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mit auslandischen Fachkraften
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Willkommenskultur - was bedeutet das und wozu dient das Ganze?

1 Willkommmenskultur — was bedeutet
das und wozu dient das Ganze?

Die Wettbewerbsfahigkeit der deutschen
Wirtschaft hangt entscheidend von gut qua-
lifizierten Beschaftigten ab. Die Anforderun-
gen an die Qualifikationen der Belegschaft
steigen, bedingt durch technologische Inno-
vationen, Veranderungen in der betriebli-
chen Arbeitsorganisation, den wachsenden
Stellenwert von Information und Wissen im
Arbeitsalltag, aber gerade auch aufgrund
der Globalisierung. Bereits heute macht sich
der der Mangel an qualifizierten Fachkraften
in einigen Branchen und Regionen deutlich
bemerkbar. Diese bestehenden Fachkrafte-
engpasse sind kein konjunkturelles Problem,
das sich irgendwann von selbst wieder erle-
digt, sondern grofitenteils strukturell bedingt.
Der demografische Wandel verstarkt diesen
Trend. Sollte die jahrliche Nettozuwanderung
mittelfristig wieder auf das Niveau von vor
der Finanzkrise von unter 100.000 Personen
fallen, wiirde nach Vorausberechnungen des
Statistischen Bundesamts die Zahlder Perso-
nen im erwerbsfahigen Alter bereits bis 2030
von knapp 50 Mio. auf knapp 44 Mio. sinken.
Insbesondere deswegen drohtohne geeignete
Gegenmafinahmen eine Fachkraftellicke bis
2035 von knapp 4 Mio. Arbeitskraften, davon
knapp 1,5 Mio. mit Hochschulabschluss (Pro-
gnos 2015). Ende Marz 2016 fehlten bereits
rd. 161.000 Arbeitskrafte im sog. MINT-Be-
reich (Mathematik, Informatik, Naturwissen-
schaft und Technik], davon rd. ein Drittel mit
akademischem und zwei Drittel mit berufli-
chem Abschluss. Wahrend die Engpasse bei

den akademischen MINT-Qualifikationen bis
zum Jahr 2020 auch durch die Erfolge beiden
Studierendenzahlen beherrschbar werden
dirften, entwickeln sich die Engpasse bei
den beruflich qualifizierten MINT-Kraften zu
einer Wachstumsbremse. Unverkennbar sind
Fachkrafteengpasse schon jetzt auch in der
Gesundheits- und Pflegebranche.

Zur mittel- bis langfristigen Fachkraftesi-
cherungist eine schliissige und ausgewogene
Gesamtstrategie notwendig, die nachhaltige
Ausbildungs- und Weiterbildungsaktivitaten,
dringend notwendige Reformen fir Quali-
tatsverbesserungen im Bildungssystem zur
Nachwuchssicherung und eine bestmagliche
ErschlieBung inlandischer Arbeitsmarkt-
potenziale durch eine weitere Erhchung der
Erwerbsbeteiligung vor allem von Frauen,
Alteren und Menschen mit Behinderung
sowie von schon hier lebenden Menschen
mit Migrationshintergrund beinhaltet. Doch
selbst eine optimale Ausschopfung der Hand-
lungsoptionen zur besseren Nutzung und
ErschlieBung bestehender Fachkraftepo-
tenziale wird nicht ausreichen. Nicht nur
wegen der dramatischen demografischen
Entwicklung, sondern allein um auch kurz-
fristig schon langst bestehende Fachkraf-
telicken zu schlieBen, ist es unerlasslich,
zusatzliche Fachkraftepotenziale zu heben.
Deswegen ist es erfreulich, dass auf Drangen
der Wirtschaft der deutsche Arbeitsmarkt in
den vergangenen Jahren starker fir gezielte
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qualifizierte Zuwanderung aus dem Ausland
geodffnet und so der Standort Deutschland
fur bei uns bendétigte Fachkrafte aus aller
Welt attraktiver gemacht wurde. Gezielt
gesteuerte Zuwanderung ist nicht nachran-
gig gegenulber der ErschlieBung inlandischer
Potenziale, sondern muss parallel erfolgen.

Neben der gezielt gesteuerten Zuwande-
rung suchen auch immer mehr Menschen in
Deutschland Schutz vor politischer Verfol-
gung, Krieg oder Vertreibung. Viele von den
anerkannten Flichtlingen, Asylberechtig-
ten oder Geduldeten bleiben fiir langere Zeit
oder sogar fir immer in Deutschland. Auch in
diesen Personengruppen gibt es Menschen
mit guten Qualifikationen und am Arbeits-
markt gefragten Berufserfahrungen, die fiir
den hiesigen Arbeitsmarkt besser genutzt

.Beschaftigte mit interkulturellen
Kompetenzen werden fur die Wirtschaft
immer wichtiger.”

Dr. Gerhard F. Braun,

Mitglied des Beirats der Karl Otto Braun GmbH & Co. KG und Vizeprasident der
BDA | Bundesvereinigung der Deutschen Arbeitgeberverbande

werden sollten. Gleichwohl muss klar sein,
dass dies einerseits nicht der Ersatz fir eine
sinnvolle zielgenau gesteuerte Zuwanderung
qualifizierter Fachkrafte sein kann und ande-
rerseits das Recht auf Asyl unabhangig von
den jeweils mitgebrachten Qualifikationen ist
und sein muss. Zudem muss grundsatzlich
klar sein, dass die Zuwanderung auslandi-
scher Fachkrafte nicht zu einer steigenden
Arbeitslosigkeit einheimischer Beschaftigter
oder zu deren Verdrangung fihrt. Im Gegen-
teil: Zuwanderung leistet einen wichtigen Bei-
trag zu mehr Innovation, mehr Wachstum und
mehr Wohlstand. Auslandische Fachkrafte
werden nicht anstatt, sondern zusatzlich zu
den in Deutschland lebenden Menschen auf
dem Arbeitsmarkt gebraucht und sie werden
zusatzliche Arbeitsplatze fir Inlander gene-
rieren.

Der Wettbewerb um die . kliigsten Kopfe”
wachst weltweit. Zwar kommen mittlerweile
vermehrt gut qualifizierte Fachkrafte nach
Deutschland, um hier zu arbeiten. Rund zwei
Drittel der Zugewanderten kommen jedoch
aus Europa. Die Zuwanderung aus Landern
aufBerhalb der Europédischen Union ist nach
wie vor verbesserungswiirdig: Wir missen
daher noch aktiver dafiir werben, dass sich
gut qualifizierte Menschen auch aus diesen
Landern fir eine Beschaftigung in Deutsch-
land interessieren und entscheiden. Deutsch-
land hat zu lange signalisiert, dass Zugewan-
derte wenn Uberhaupt als ,Liickenbifer”
erwinscht sind. Der im Zuwanderungsrecht
eingeleitete Paradigmenwechsel von der
Abschottungs- zu einer umfassenden Will-
kommenskultur muss in unserem Land noch
weiterentwickelt, gelebt und .nach draufien”
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vermittelt werden. Eine echte Willkommens-
kultur ist unerlasslich, um die Attraktivitat
des Wirtschaftsstandorts Deutschland weiter
zu steigern und hoch qualifizierte Menschen
aus aller Welt anzuziehen. Menschen mit
unterschiedlichsten ethnischen und kulturel-
len Hintergriinden stellen eine wichtige wirt-
schaftliche Ressource dar. Nicht zuletzt fir
kleine und mittelstandische Unternehmen ist
es im ureigenen wirtschaftlichen Interesse,
die Attraktivitat ihres Unternehmens auch fir
auslandische Fachkrafte zu steigern. Erfolg-
reich integrierte Migrantinnen und Migranten
sind dabei wichtige Multiplikatoren und hel-
fen weitere potenzielle Mitarbeiterinnen und
Mitarbeiter (z. B. auch Menschen mit ahnli-
chem kulturellem Hintergrund, die schon in
Deutschland leben) zu gewinnen.

Schon jetzt sind viele Unternehmen drin-
gend auf Fachkrafte aus dem Ausland ange-
wiesen. Manche Unternehmen schaffen es
derzeit zwar noch, ihre offenen Stellen mit
bereits in Deutschland lebenden Fachkraf-
ten zu besetzen, nehmen dabei aber teilweise
lange Vakanzzeiten in Kauf oder verzichten
sogar auf Auftrage. Daher mag der Blick des
einen oder anderen noch nicht ins Ausland
reichen, wenn es eine Stelle zu besetzen gilt,
zumal bei der Einstellung einer auslandi-
schen Fachkraft die trotz einiger Verbesse-
rungen immer noch sehr komplizierten und
blrokratischen Hirden im mittlerweile sehr
liberalen Zuwanderungsrecht abschrecken
mogen. Uber kurz oder lang wird Personal
jedoch im Ausland rekrutiertwerden missen.
Es ist daher betriebswirtschaftlich sinnvoll,
sich frihzeitig damit auseinanderzusetzen,

Eine gelebte Willkommenskultur kann dazu beitragen, ...

®m  die Eingliederung von Mitarbeiterinnen und Mitarbeitern in den Arbeits-

prozess zu erleichtern,

B neue Markte und Kundengruppen im In- und Ausland zu erschlieBen,

m  Vorteile beim Wettbewerb um qualifizierte Beschaftigte zu erlangen,

®  Mitarbeiterinnen und Mitarbeiter langfristig ans Unternehmen zu binden,

m  Betriebsklima und Arbeitsweise der Beschaftigten positiv zu beeinflussen,

®  [mage und offentliches Ansehen des Unternehmens zu erhdhen.
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wie ein Unternehmen selbst eine offene
Unternehmenskultur entwickeln und auch
zu einer deutschlandweiten Willkommens-
kultur beitragen kann. Dabei kdnnen durch
auslandische Mitarbeiterinnen und Mitarbei-
ter nicht nur offene Stellen besetzt werden,
sondern es sind damit oftmals dariber hin-
ausgehende positive Effekte verbunden. So
bringen auslandische Fachkrafte nicht nur
fachliches Know-how mit. Sie verfligen tber
unterschiedlichste Sprachkompetenzen und
Kenntnisse kultureller oder auch religioser
Besonderheiten. Unternehmen konnen die-
ses Potenzial nutzen, um neue Markte zu

Auslandische Mitarbeiterinnen und
Mitarbeiter bereichern Unternehmen durch ...

Sprachkenntnisse - mitunter solche, die von Deutschen
kaum gelernt werden, aber in der globalisierten Welt
wichtig sind, z.B. Arabisch, Chinesisch und osteuropai-
sche Sprachen.

Kulturkompetenz - durch ihre eigenen Erfahrungen
besitzen sie interkulturelle Kompetenz und Sensibilitat
im Umgang mit anderen.

Jfrischen Wind“ im Geschaft (neue Markte, neue
Produkte, neue Perspektiven).

Mobilitat, Belastbarkeit, Mut und Risikobereitschaft.

erobern, weitere Kundengruppen im In- und
Ausland zu akquirieren, neue Lieferquellen
aufzufinden und internationale Netzwerke
aufzubauen. Fir eine globalisierte Wirtschaft
sind Mitarbeiterinnen und Mitarbeiter mit
interkulturellen Kompetenzen unverzichtbar.

Neben der gezielten Zuwanderung ist
es wichtig, die Potenziale der Uber 11 Mio.
Menschen mit Migrationshintergrund im
erwerbsfahigen Alter zu nutzen, die bereits
heute in Deutschland leben. Hierzu gibt es
bereits vielfaltige Programme und ein breites
Engagement der Wirtschaft. Neben den For-
dermdoglichkeiten, die z. B. die Bundesagen-
tur fir Arbeit anbietet, gibt es etliche gute
Beispiele von Initiativen zur Integration von
Mitblrgerinnen und Mitblrgern mit Migra-
tionshintergrund. Weiterfiihrende Links zu
Beispielen guter und gut umsetzbarer Praxis
befinden sich im Anhang.

Viele Unternehmen wissen um die Vor-
teile, die eine Willkommenskultur mit sich
bringt, und nutzen diese in vielfaltiger Weise.
Diese Broschiire soll solches betriebliches
Engagement bekannter machen, den Aus-
tausch von Beispielen guter Praxis erleich-
tern und die Entwicklung neuer Strategien fur
die betriebliche Personalpolitik unterstitzen.
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PRAXIS-
BEISPIEL
Gegenbauer
Facility Management GEGENBAUER FACILITY MANAGEMENT
VIELFALT ALS ECKPFEILER DER
UNTERNEHMENSKULTUR

Bei Gegenbauer ist Vielfalt seit Jahren ein Eckpfeiler der Unternehmens-
kultur. ,Akzeptanz von Unterschiedlichkeit, Raum fir Individualitat sowie
Chancen fir alle Beschaftigten werden bei uns grof3geschrieben. Als Unter-
zeichner der ,Charta der Vielfalt” sind wir davon tiberzeugt, dass auch kultu-
relle Diversitat bereichert und unsere Wettbewerbsposition starkt. Deshalb
fordern wir mit einem strukturierten Ansatz eine wertschatzende, prafe-
renzorientierte Fiihrungskultur, indem wir insbesondere unseren Fach- und
Fihrungskraften den Stellenwert von Unterschiedlichkeit sowie den produk-
tiven Umgang damit vermitteln. Durch Sprachkurse fir Mitarbeiterinnen und
Mitarbeiter unterstiitzen wir deren schnelle Integration in das Arbeitsleben
und die Gesellschaft. Wir fordern Projekte fiir junge Menschen, deren Talente
moglicherweise erst auf den zweiten Blick erkennbar sind, die aber Bereit-
schaft zeigen, etwas zu schaffen, und dabei Unterstitzung brauchen. Und
schlieBlich ermdglichen wir die berufliche Friihorientierung von Jugendli-
chen durch die Unterstiitzung des 2005 von Gegenbauer ins Leben gerufenen
Projekts .sommercamp futOUR’, in dem Berliner Schiilerinnen und Schiiler
wichtige Kompetenzen fir ihr spéteres Berufsleben erwerben.”

Weitere Informationen unter www.gegenbauer.de
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PRAXIS-
BEISPIEL

DEUTSCHE TELEKOM AG EpgE B B
GELEBTE WILLKOMMENSKULTUR

Firdie Deutsche Telekom AG ist kulturelle Vielfalt ein unverzichtbarer Aspekt
in der Zusammensetzung der Belegschaft, der stetig an Bedeutung zunimmt.
Zum einen setzt die globale Ausrichtung des Konzerns eine gut funktionie-
rende Zusammenarbeit zwischen in- und ausléandischen Unternehmensbe-
reichen voraus. Zum anderen profitiert jeder Bereich - vom Kundenservice
Uber die Produktentwicklung bis hin zu internen Serviceeinheiten - von den
vielfaltigen ldeen und Perspektiven, die Mitarbeiterinnen und Mitarbeiter
aus verschiedenen Kulturen und Nationen mitbringen. Um neue Kollegin-
nen und Kollegen willkommen zu heiflen und gut zu integrieren, greift die
Deutsche Telekom u.a. auf interaktive Angebote zurick. Wikis, Blogs und das
Telekom Social Network fordern den Austausch und laden jeden ein, Inhalte
und Willkommensangebote zu veroffentlichen und abzurufen. Zum Beispiel
bieten Mitarbeiterinnen und Mitarbeiter hier an, neuen internationalen Kolle-
ginnen und Kollegen als ,Buddies” zur Seite zu stehen. Willkommensveran-
staltungen wie das Welcome(@Telekom Event vermitteln Wissenswertes zum
Konzerneinstieg und erleichtern den Aufbau eines personlichen Netzwerks.
Nicht nur neue Kolleginnen und Kollegen, sondern die gesamte Belegschaft
steht im Fokus von Veranstaltungen zur interkulturellen Sensibilisierung:
In der .Intercultural Week" werden in der Kantine landestypische Gerichte
verschiedener Unternehmensstandorte angeboten, am .International Day”
oder bei den ,International Round Tables” lernen sich Kolleginnen und Kol-
legen unterschiedlicher Herkunft kennen. In sog. Business Culture Guides,
und bei Bedarf auch mit Hilfe von Trainings, konnen sich alle Angehdrigen
des Unternehmens Uber kulturspezifische Arbeits- und Verhaltensweisen in
verschiedenen Landern informieren - ganz individuell je nach persdnlichen
Berihrungspunkten.

Weitere Informationen unter www.telekom.com
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PRAXIS-
BEISPIEL
'0 Netzwerk
I \ Thiiringen .
LANDESNETZWERK 1Q IN THURINGEN ZUSAMMEN
MIT DEM PORTAL , ANERKENNUNG IN DEUTSEHLAND"
211 ANERKENNUNG ANERKENNUNGSBERATUNG IN THURINGEN MIT
:*° INDEUTSCHLAND UNTERSTUTZUNG DER ANERKENNUNGS-BOTSCHAFTER

.Ohne Beratung geht’'s nicht!” - so der einhellige Tenor der ,Anerken-
nungs-Botschafter”, die Uber ihre personlichen Erfolgsgeschichten auf dem
Portal ,Anerkennung in Deutschland” berichten. Dank der Hilfe und Unter-
stlitzung von Beratungseinrichtungen, die sich auf das Thema ,Anerkennung
auslandischer Berufsabschliisse” spezialisiert haben, konnte bereits Tau-
senden Menschen in Deutschland geholfen werden. Auch in Thiiringen haben
sich seit 2012 insgesamt vier ., Informations- und Beratungsstellen Anerken-
nung Thiringen (kurz: IBAT)" erfolgreich etabliert. Als fester Bestandteil im
Landesnetzwerk Thiringen des bundesweiten Forderprogramms |Q fanden
seit 2012 iber 2.000 Beratungen statt. Oberflachlich betrachtet kann man zu
dem Schluss kommen, dass die bereits splirbaren Fachkrafteengpasse so
leicht mit Arbeitnehmerinnen und Arbeitnehmern mit Migrationsgeschichte
gedeckt werden kdnnten. Leider zeigt die Realitat, dass es doch nicht so leicht
ist und bis zu einer erfolgreichen Anerkennung teils sehr lange Wege durch
den birokratischen Behdrdendschungel bewaltigt werden missen. Aber
es lohnt sich. Vor allem Unternehmen profitieren von der Anerkennungs-
beratung. Mit den Anerkennungsbescheiden fallt es leichter, vorhandene
Kompetenzen und fachliches Know-how von auslandischen Bewerberinnen
und Bewerbern einzuschatzen. Zuordnungen zu den passenden deutschen
Referenzberufen werden gemacht und Informationen zu Ausbildungs- und
Lehrinhalten sind ebenso Bestandteile der Bescheide.

Weitere Informationen unter www.iq-thueringen.de und
wwww.anerkennung-in-deutschland.de
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Wie kann eine Willkommenskultur
erfolgreich im Unternehmen
etabliert werden?

Eine nachhaltige Willkommenskultur ist
umfassend zu verstehen. Alle Akteure
(Management, Belegschaft und Zugewan-
derte) missen gemeinsam von der Sinnhaf-
tigkeit der Integration lberzeugt sein und
sich an dem hierzu notwendigen fortwahren-
den Prozess beteiligen. Dabei bedarf es einer
offenen Haltung, die gegenseitigen Respekt,
Akzeptanz, Offenheit und Freundlichkeit
ausdriickt. Die Bewusstseinsbildung dient
zugleich der Vergegenwartigung und Res-
pektierung der Grenzen untereinander. Alle
Personen miissen zusammenarbeiten und
am Integrationsprozess beteiligt werden.

Um die Willkommenskultur nachhaltig
zu etablieren, sollte sie zudem strukturell in
der Unternehmensstrategie verankert und
zu einem Teil der Unternehmenskultur wer-
den. Die Nachhaltigkeit kann zudem Uber eine
Anpassung von Instrumenten des Personal-
wesens erfolgen (z. B. Aufnahme von inter-
kulturellen Kompetenzen in Stellenprofilen,
Stellenausschreibungen und Zielvereinba-
rungen, Erweiterung der Personalentwick-
lung um interkulturelle Kompetenzen und
vieles mehr). Eine entsprechende Positionie-
rung des Managements hat Signalwirkung
nach innen wie nach aufBen.

Das Auffinden und Implementieren von
Mafinahmen in der Praxis haben sich im
Rahmen von Projektarbeiten oder mit Hilfe
von Diversity-Arbeitsgruppen bewahrt. Die
Vielfalt der Belegschaft sollte sich auch hier
widerspiegeln.

GemaR dem Motto ,Tue Gutes und rede
dartiber” konnen Unternehmen durch die
Darstellung ihrer Aktivititen in der Offentlich-
keit (z. B. auf ihrer Homepage) das Image des
Unternehmens steigern und gleichzeitig einen
Beitrag zur Offnung der Gesellschaft leisten.

Eine nachhaltige Willkommenskultur

fuBBt auf drei Saulen

INFORMATION >
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3 Welche Strategien verfolgen
andere Unternehmen?

Es gibt eine grof3e Bandbreite an Moglichkei-
ten, wie eine Willkommenskultur im Unter-
nehmen gepragt und gelebt werden kann.
Nachfolgend wird gezeigt, wie Unternehmen
unterschiedlichster GrofBen und Branchen
IHRE Willkommenskultur gestalten.

3.1 Vermittlung und Forderung von
Sprachkursen

Sprachkenntnisse sind eine wesentliche Vor-
aussetzung fir eine erfolgreiche Integration
von Migrantinnen und Migrantenin eine Gesell-
schaft, aber gerade auch in Betriebsgemein-
schaften und Arbeitsprozesse. Grundkennt-
nisse der deutschen Sprache sind elementar
fur ein schnelles ,Ankommen”, wenn sich
auch in einer zunehmenden Zahl von inter-
national aufgestellten Unternehmen Englisch
als Unternehmenssprache durchsetzt, was
die Einstellung auslandischer Fachkrafte
erleichtert. Sprachkenntnisse sind nicht nur
notig, um den beruflichen Anforderungen
gerecht zu werden. lhrer bedarf es im Alltag,
bei Behordengangen sowie um soziale Kon-
takte zu kniipfen und damit zu einem dauer-
haften Wohlfihlen in Deutschland beizutra-
gen. Gleichzeitig gilt aber: Das Unternehmen,
das von Anfang an zu hohe Anforderungen
an die Deutschkenntnisse der auslandischen
Bewerberinnen und Bewerber stellt, kann
sich den Blick auf deren fachliche und soziale

Kompetenzen verstellen. Es ist daher sehr
empfehlenswert und wird von vielen Unter-
nehmen bereits erfolgreich praktiziert, hier
unterstitzend und fordernd zu wirken.

Das Angebot an Sprachschulen und
Sprachkursen ist sehr grof und natiirlich
ist hier vor allem auch die eigene Initiative
der Migrantinnen und Migranten gefordert.
Grundsatzlich sollten Unternehmen sich Zeit
bei der Auswahl eines passenden Angebots
nehmen und sich beraten lassen. Neben
klassischen Sprachkursen kommen je nach
Bedarf auch E-Learning, Blended Learning
oder mobile Lernangebote (Apps) in Betracht.
Dabei besteht auch die Maglichkeit, erste
Deutschkenntnisse noch im Heimatland zu
erwerben. Die Deutsche Welle bietet z. B.
kostenlose Online-Deutschkurse an. Oft
genutzte Anbieter im Ausland sind auch die
Goethe-Institute. Grundsatzlich sollte der
Nutzen dieser Sprachkurse (auch Gber den
beruflichen Alltag hinaus) verdeutlicht und
die Motivation unterstitzt werden.

Die Sprachfortschritte kdnnen im beruf-
lichen Alltag durch gemischte Auftrags-
oder Projektteams gefordert werden. Eine
besondere Art der Sprachforderung sind
Sprachtandems. Zwei Personen finden sich
zusammen, um die Sprache des Tandempart-
ners zu erlernen. Diese flexible und preis-
werte Variante des Sprachenlernens bringt

13
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beiden Beteiligten Vorteile. Sozialkontakte
werden gefordert, sprachliche und kulturelle
Kompetenzen erweitert. Unternehmen kon-
nen die Migrantinnen und Migranten zudem
durch anteilige Freistellungen unterstitzen.

Fehlende Kenntnisse der deutschen Spra-
che sind nicht nur im Hinblick auf eine erfolg-
reiche Integration im Unternehmen und in der
Gesellschaft nachteilig, sie konnen auch dazu
fuhren, dass auslandische Mitarbeiterinnen
und Mitarbeiter von der Auslanderbehorde
zu einem Integrationskurs verpflichtet wer-
den. Dieser kann jedoch im Einzelfall auch
gezielt zum Erlernen der deutschen Sprache
genutzt werden. In Integrationskursen wer-
den Grundkenntnisse der deutschen Sprache
vermittelt und in einem Orientierungsteil Wis-
senswertes Uber die Gesellschaft, Kultur und
Rechtsordnung gelehrt. Der Kurs endet mit
einem Abschlusstest. Fir mitreisende bzw.
nachziehende Familienangehdrige, insbeson-
dere Ehepartnerinnen und -partner, konnen
Grundkenntnisse der deutschen Sprache
Voraussetzung fiir den Familiennachzug nach
Deutschland sein. Diese miissen dann bereits
im Ausland erworben werden. Berufsbe-
zogene Sprachkurse mit staatlicher Forde-
rung bietet das sog. ESF-BAMF-Programm
des Bundesamts fir Migration und Flicht-
linge (BAMF). Diese Kurse verbinden Deut-
schunterricht, berufliche Qualifizierung und
Praktika. Weiter gehende Informationen zu
Integrationskursen und zum ESF-BAMF-
Programm erteilt das Bundesamt fir Migra-
tion und Flichtlinge auf seiner Homepage:
www.bamf.de > Willkommen in Deutschland >
Deutsch lernen

Zusatzliche Forderung wu.a. auch fur
Sprachkurse im Heimatland konnen Jugendli-
che und junge Fachkrafte aus Europa tber das
Programm ,MobiPro-EU" erhalten. Nahere
Informationen unter: www.thejobofmylife.de

3.2 Forderung von interkulturellem
Austausch im Unternehmen

Mitarbeiterinnen und Mitarbeiter, die sich in
Netzwerken organisieren, konnen auf das
Wissen der Mitglieder zurilickgreifen. Das
erleichtert eine schnelle Integration, die
rasche Einarbeitung und schafft gleichzeitig
soziale Kontakte. Viele Unternehmen unter-
stiitzen bereits heute solche Netzwerke oder
bieten Online-Plattformen an. Hier kann man
sich z.B. zu ..Cook-your-Culture”-Treffen ver-
abreden. So kdnnen andere Kulturen kuli-
narisch erobert und bei guten Gesprachen
nahergebracht werden. Eine andere Form
des interkulturellen Austauschs sind Lese-
zirkel. Literaturklassiker, z.B. in englischer
Sprache, konnen so fiir eine Aufwertung der
Kultur und fiir ein Verstandnis der Lebens-
weise des anderen Landes sorgen.
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PRAXIS-
BEISPIEL

FORTBILDUNGSAKADEMIE DER WIRTSCHAFT (FAW)
MIT DER ST. JOHANNES KRANKENHAUS GMBH

BERUFSPRAKTISCHE WEITERBILDUNG ALS EINSTIEG

Sprachkenntnisse und fachliche Kompetenzen sind Erfolgsfaktoren fiir die
berufliche Integration. Die Fortbildungsakademie der Wirtschaft (FAW) bietet
deshalb neben Sprach- und Integrationskursen auch spezielle Weiterbildun-
gen an. Diese bauen auf den Berufsfeldern auf, die Migrantinnen und Migran-
ten in ihrem Herkunftsland erworben haben. Unentbehrlicher Bestandteil:
Praktika in Unternehmen.

Im Rahmen einer berufspraktischen Weiterbildung der FAW konnte bei-
spielsweise eine gelernte Krankenschwester, die aus dem Kosovo nach
Deutschland eingewandert ist, ab Juli 2013 ihr Fachwissen erweitern und an
die hiesigen Anforderungen anpassen. Ziel war die Anerkennung als Gesund-
heits- und Krankenpflegerin, um in Deutschland als Fachkraft arbeiten zu
konnen. Wahrend der anschlieBenden sechsmonatigen Praxisphase als
Gesundheits- und Krankenpflegerin im St. Johannes Krankenhaus in Trois-
dorf-Sieglar konnte sie die fachlichen und sprachlichen Kenntnisse praktisch
anwenden und weiter ausbauen. Nach Abschluss des Anerkennungsverfah-
rens wurde sie im St. Johannes Krankenhaus als Gesundheits- und Kranken-
pflegerin Gbernommen und ist dort bis heute beschaftigt.

Weitere Informationen unter www.faw.de
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PRAXIS-
BEISPIEL

SAP AG
NETZWERKE ALS BESTANDTEIL DER DIVERSITY-
STRATEGIE

.Als globales Unternehmen ziehen wir grofen Nutzen aus der Diversitat
unserer Mitarbeiterinnen und Mitarbeiter. Vielfalt ist ein wichtiger Teil fir
den Erfolg, die Innovationskraft und die Kreativitat der SAP. Wir pflegen ein
Arbeitsumfeld, das Vielfalt willkommen heif3t und die individuellen Fahigkei-
ten, Erfahrungen und Bedirfnisse unserer Mitarbeiterinnen und Mitarbeiter
berilicksichtigt - egal, wo sie herkommen, welcher Kultur oder Religion sie
angehoren, welchen Geschlechts sie sind, ob mit oder ohne Behinderung.
Uber 74.000 Beschaftigte aus mehr als 150 Landern tragen zum Erfolg der
SAP bei. Mitarbeiter-Netzwerke sind zentraler Bestandteil unserer umfas-
senden Diversity-Strategie und unternehmensweite Best Practice. Sie bil-
den ein Forum fir den Austausch von Informationen und Ideen mit anderen
SAP-Mitarbeiterinnen und -Mitarbeitern und dem gesamten SAP-Okosys-
tem. In unserem Business Women's Network konnen sich Mitarbeiterin-
nen austauschen, gegenseitig unterstiitzen und der SAP ihren Beitrag zum
Unternehmenserfolg gezielt darstellen. Cultures(@-SAP bietet Raum fiir Ver-
anstaltungen rund um das Thema ,Personelle Vielfalt und Kulturen’, wahrend
mit HomoSAPiens@SAP das Bewusstsein und Verstandnis fir die Probleme
von Lesben, Schwulen, Bi- und Transsexuellen im Arbeitsalltag gescharft
werden soll.”

Weitere Informationen unter www.sap.com
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3.3 Starkung der interkulturellen
Kompetenzen bei der Stamm-
belegschaft

Da das Zusammenspiel aller Akteure fir eine
gelungene Willkommenskultur unverzicht-
bar ist, stellt sich die Frage, wie die inter-
kulturellen Fahigkeiten in der Stammbeleg-
schaft gestarkt werden konnen. Nicht eine
einmalige Handlung fihrt zum Ziel, sondern
es bedarf eines fortwahrenden Prozesses.

Besonders wichtig ist, dass die Fih-
rungskrafte zu authentischen Vorbildern
werden. Sie reprdsentieren einerseits die
Unternehmensebene mit ihren Leitlinien und
sind andererseits fir die operative Umset-
zung der Willkommenskultur verantwortlich.
Daher missen sich die Fihrungskrafte auch
in diesem Feld ihrer Funktion als Multiplika-
tor bewusst werden und verantwortungsvoll
mit ihrer Rolle umgehen.

In Kompetenz-Trainingskursen, auch Sen-
sibilisierungstrainings genannt, konnen die
interkulturellen Fahigkeiten der Mitarbeite-
rinnen und Mitarbeiter gesteigert werden.
Wird der Unterrichtsstoff in modularen Ein-
heiten vermittelt, dient dies der besseren
Verarbeitung und Anwendung. Thematisch

konnen die Aufarbeitung maglicher Unsi-
cherheiten im Alltag im Umgang mit auslan-
dischen Kolleginnen und Kollegen sowie eine
Einflihrung ininterkulturelle Kommunikation
(Kommunikation zwischen Menschen unter-
schiedlicher Kulturkreise) und Konfliktma-
nagement hilfreich sein. Denn es gilt hau-
fig der Grundsatz ., Andere Lander, andere
Sitten”. Hier besteht u.a. die Gefahr, dass
Missverstandnisse aufgrund unterschied-
licher Mimik, Gestik, Tonfall etc. entstehen,
die leicht ausgeraumt werden konnen, wenn
man den kulturellen Hintergrund der Kolle-
ginnen und Kollegen kennt und somit ver-
steht. Als Alternative zu Trainingskursen
konnen auch Besuche von offenen Informa-
tionsveranstaltungen dienen. Diese kosten-
glinstige Variante ist besonders fir kleine
Unternehmen geeignet. Die Bundesagentur
flir Arbeit, aber auch Verbande und Vereine,
die sich fir gesellschaftliche Vielfalt enga-
gieren, sind madgliche Anbieter.

Eine andere Variante der Vermitt-
lung interkultureller Kompetenzen ist das
Learning by Doing. Ob durch heterogene
Teamzusammensetzungen oder einen Be-
schaftigtenaustausch mit Standorten im
Ausland - eine aktive Forderung der Vielfalt
bringt nachhaltige Erfolge.
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PRAXIS-
BEISPIEL
'o Netzwerk
I \ Thiiringen .
LANDESNETZWERK 1Q THURINGEN ZUSAMMEN MIT DEM
. INSTITUT DER WIRTSCHAFT THURINGENS
Mr : |Q SERVICESTELLE VIELFALT_UNTERNEHMEN
NSTITUT DER WIRTSCHAFT Vielfalt im Unternehmen und eine Willkommenskultur fiir Beschaftigte mit

Migrationsgeschichte wird auch flr Thiringer Arbeitgeber immer mehr
zum Thema. Um Unternehmen mit konkreten Angeboten zur Beratung und
Unterstlitzung zur Seite zu stehen, wurde mit Beginn des Jahres 2015 die
Servicestelle ,Vielfalt_unternehmen” etabliert. Die Servicestelle ist Teil des
Landesnetzwerks Thiringen im bundesweiten Férderprogramm , Integration
durch Qualifizierung (1Q)", koordiniert durch das Bildungswerk der Thiringer
Wirtschaft e. V.

Innerbetriebliche Vielfalt zu gestalten und Verschiedenartigkeit wertzu-
schatzen, ist Teil einer gelungenen Willkommenskultur. Hier setzt die Arbeit
der Servicestelle an. Inhaltlich wird das Projekt vom Institut der Wirtschaft
Thiringens (IWT) in Erfurt umgesetzt. Durch den guten Anschluss an den
Verband der Wirtschaft Thiiringens und die lange Mitarbeit in IQ sind stabile
Netzwerke gewachsen, mit denen gearbeitet wird. Ein konkreter Arbeits-
schwerpunkt ist die Akquise von geeigneten Praktikumsplatzen fir Teilneh-
merinnen und Teilnehmer mit Migrationshintergrund einer Qualifizierungs-
mafBnahme im MINT-Bereich. Die Absolventinnen und Absolventen werden
dabei nicht nur vermittelt, sondern die beteiligten Unternehmen werden
begleitet und beraten, um die Weichen zu stellen, damit die Unternehmen die
passende Fachkraft finden.

Weitere Informationen unter www.ig-thueringen.de
und www.iw-thueringen.de
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3.4 Personalrekrutierung - Bewusst-
seinsbildung und Netzwerke

Fir Unternehmen, die gezielt nach aus-
landischen Fachkraften suchen und eine
Willkommenskultur nachhaltig etablieren
mochten, ist es hilfreich, das eigene Verhal-
ten bei der Personalauswahl zu hinterfra-
gen. Wird bewusst auf Heterogenitat bei der
Teamzusammensetzung geachtet? Werden
zusatzliche Sprachkenntnisse oder kultu-
relle Kompetenzen bei der Auswahl positiv
beriicksichtigt und gezielt eingesetzt?

Gibt es eventuell unbewusste Voran-
nahmen ,unconscious bias” bezogen auf
Verhalten, Tradition, Rollenklischees, Qua-
lifikation und Fahigkeiten unterschiedlicher
Nationalitaten? Gerade in der Ansprache von
potenziellen zukiinftigen Fachkraften kénnen
unbewusste Fallstricke lauern. Deshalb ist
die Sensibilisierung gegeniiber zum grof3en
Teil unbewussten Vorurteilen ein erfolgskri-
tischer Faktor fir erfolgreiche Personalre-
krutierung und schlussendlich fir die Unter-
nehmensentwicklung.

Netzwerke und Willkommenskultur nachhaltig etablieren

®m  Strategien, Information und Hinweise rund um die Fachkraftesicherung fir
kleine und mittelstandische Unternehmen hat das Bundeswirtschaftsminis-
terium unter www.kofa.de eingestellt.

m  Eine umfassende Ubersicht iiber regionale Netzwerke zu unterschiedlichen
Themenstellungen stellt die Bundesagentur fur Arbeit in ihrem Arbeits-
marktmonitor unter www.arbeitsmarktmonitor.arbeitsagentur.de zur

Verfligung.

m  Weiterfiihrende Informationen und Publikationen beispielsweise zu
.unconscious bias”, aber auch zu vielen anderen Diversity-Themen hat die
.Charta der Vielfalt” unter www.charta-der-vielfalt.de zusammengestellt.
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PRAXIS-
BEISPIEL

Netzwerk

Thiiringen

IQ
LANDESNETZWERK 1Q THURINGEN ZUSAMMEN MIT DEM
BILDUNGSWERK DER THURINGER WIRTSCHAFTE. V.

PROJEKT JOBMENTOREN @

Mit dem Projekt der Jobmentoren im Landesnetzwerk 1Q Thiringen, koor-
diniert durch das Bildungswerk der Thiringer Wirtschaft e.V., wird das Ziel
einer .gelebten Willkommenskultur” konkret verfolgt. Damit Migrantinnen
und Migranten auf dem deutschen Arbeitsmarkt Fuf3 fassen, braucht es oft
eine individuelle Beratung und Begleitung. Durch ehrenamtlich aktive Job-
mentoren gelingt dies. Begleitet werden die Jobmentoren und die Ratsuchen-
den vom Projektteam in Jena. Dabei steht nicht die Vermittlung in Arbeit im
Zentrum, sondern es geht um Orientierung und Starkung der Ratsuchenden
zur selbststandigen Bewerbung und Suche nach Stellen.

Bildungswerk
der Thilringer Wirtschaft e.V.

Durch das Engagement der Jobmentoren konnten bereits viele Erfolge gefei-
ert werden. Aktuelle Beispiele sind eine Promotionsstelle an der Universitat
fur eine Wissenschaftlerin aus dem Iran, eine Stelle im Bundesfreiwilligen-
dienst fur eine Zuwanderin aus Russland oder der erfolgreiche Beginn einer
Ausbildung als Sozialassistent fiir einen Syrer.

Die Jobmentoren und auch das Projektteam leisten hier auflerdem eine
gezielte Verweisarbeit zu passenden Stellen und begleiten zu Behdorden.
Eine kontinuierliche Motivation und die Hilfe zur Selbsthilfe sind wichtige
Bausteine im Projekt und unterstiitzen die Ratsuchenden gezielt dabei, ihre
beruflichen Ziele in Deutschland zu erreichen.

Weitere Informationen unter www.ig-thueringen.de und www.bwtw.de
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PRAXIS-
BEISPIEL

Center for .’T

European Trainees BILDUNGSWERK DER BADEN-WURTTEMBERGISCHEN WIRTSCHAFT
CET - CENTER FOR EUROPEAN TRAINEES

Das ..CET - Center for European Trainees” im Bildungswerk der Baden-Wiirt-
tembergischen Wirtschaft ist eine Servicestelle zu den Themen .Internatio-
nalisierung der Beruflichen Bildung” und .. Ausbildung von jungen Menschen
aus Slideuropa”. Die Serviceleistung ist kostenfrei und branchenoffen. Bera-
ten werden sowohl kleine Betriebe als auch Mittelstandler und Big Player
zur Willkommenskultur und zu Fordermaglichkeiten. Das CET fungiert als
Bindeglied zwischen Unternehmen und Ausbildungsinteressierten. Mit
.GiveMEbS, Baden-Wiirttemberg!™ schuf das CET auBerdem eine Initiative
fur junge Sideuropaer, die sich bereits in Baden-Wirttemberg befinden.
Beteiligte Unternehmen haben hierbei die Méglichkeit, Kandidatinnen und
Kandidaten fir eine Ausbildung wahrend eines fiinftagigen Praktikums im
Betrieb kennenzulernen. Gefordert wird das Center for European Trainees
von der Robert Bosch Stiftung GmbH mit Kofinanzierung der Arbeitgeber
Baden-Wirttemberg.

Weitere Informationen unter www.cet-eu.com
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3.5 Strategien zur gezielten Suche
nach auslandischen Fachkraften

Ist das Bewusstsein fir die Forderung einer
Diversity-Strategie vorhanden und sollen
deshalb gezielt auslandische Fachkrafte fir
das eigene Unternehmen gewonnen werden,
stellt sich oft die Frage, wie das Auffinden aus-
landischer Fachkrafte gelingen kann. Je nach
vorhandenen personellen und finanziellen
Ressourcen konnen sich verschiedene Mag-
lichkeiten anbieten. Die neue BDA-Broschiire
.AuBlereuropaische Fachkrdfte erfolgreich
fur die Wirtschaft gewinnen” bietet umfang-
reiches Informationsmaterial rund um die
Rekrutierung aus dem Ausland.

In vielen Regionen und Landkreisen gibt
es bereits Initiativen, um den jeweiligen
regionalen Wirtschaftsstandort fir auslan-
dische Fachkrafte attraktiver zu machen.
Durch eine unternehmerische Beteiligung
in solchen Netzwerken zur Fachkraftesiche-
rung kénnen Synergien genutzt und gemein-
sam fir mehr Fachkrafte in der Region
geworben werden. Die Bundesagentur fir
Arbeit erfasst Uber ihren ,Arbeitsmarkt-
monitor” regionale Netzwerke zur Fach-
kraftesicherung. Der Arbeitsmarktmonitor
bietet so eine sehr gute Plattform, um die
wichtigsten Akteure in Netzwerkstrukturen
zusammenzubringen.

Strategien zum Auffinden auslandischer Fachkrafte

m  Stellenanzeigen (in der Sprache der Zielgruppe) =

auf der eigenen Homepage

m  Stellenanzeigen in auslandischen Medien
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BDA-Broschiire:
AuBereuropdische Fach-
krafte erfolgreich fur die
Wirtschaft gewinnen

Einschalten von Personalvermittlern

®  Teilnahme an Fach- oder Jobmessen im

In- und Ausland

®m  Nutzung des ortlichen Arbeitgeberservice und der u

Zentralen Auslands- und Fachvermittlung (ZAV) der
Bundesagentur fir Arbeit (www.arbeitsagentur.de >
Uber uns > Weitere Dienststellen > Zentrale Aus-
lands- und Fachvermittlung)

®  Nutzung des europaischen Portals zur beruflichen
Mobilitat (EURES), www.ec.europa.eu > Europdische
Kommission > Beschaftigung, Soziales und
Integration > EURES

®  Nutzung des europaischen Portals zur Unterstiitzung
junger Europaerinnen und Europder bei der Suche nach
Ausbildung und Praktika, (www.youth-con.eu/de)

Kontakte zu auslandischen Hochschulen kniipfen
(Anbieten von Praktika, gezieltes Hochschulmarketing
etc.)

Kontakte zu deutschen Auslandsschulen knipfen
Nutzung (auslandischer) Jobbdrsen

Nutzung des Informationsportals
www.makeitingermany.de

Zusammenarbeit mit Hochschulen zur Anwerbung
von auslandischen Studierenden mit Hochschul-
abschluss
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PRAXIS-
BEISPIEL

VEREINIGUNG DER BAYERISCHEN WIRTSCHAFT E.V. (VBW)
INTEGRATION DURCH AUSBILDUNG UND ARBEIT (IdA 1.000)

Mit dem Projekt IdA 1.000 fordert die vbw gemeinsam mit dem Bayerischen
Staatsministerium fiir Arbeit, Soziales, Familie und Integration sowie der Regi-
onaldirektion Bayern der Bundesagentur fir Arbeit die branchenibergreifende
Arbeitsmarktintegration von Asylbewerberinnen und Asylbewerbern und
Gleichgestellten in Bayern. Das Projekt wendet sich an Asylbewerberinnen und
Asylbewerber mit einer hohen Bleibewahrscheinlichkeit und guter Vorbildung
sowie an Unternehmen, die Flichtlinge beschaftigen mochten. Das Projekt ist
branchenibergreifend angelegt und in zwei Stufen aufgeteilt: Zunachst absol-
vieren die Teilnehmerinnen und Teilnehmer einen zweimonatigen Sprachkurs.
Daran schlief3t sich ein berufsbezogener Integrationskurs an, der neben der
Vertiefung der Sprachkenntnisse darauf abzielt, durch Praktika und Arbeitser-
probungen die Eingliederung in den Arbeitsmarkt zu erleichtern. Parallel dazu
finden Kompetenziiberprifungen statt, auf deren Basis Kompetenzprofile der
Teilnehmer erstellt werden. Wahrend des gesamten Projekts stehen den Pro-
jektteilnehmerinnen und -teilnehmern sog. Coaches als Ansprechpartner zur
Verfligung, die ihnen praktische Hilfestellungen geben.

Das Projekt ist im Februar 2016 mit den Sprachkursen gestartet, die Prak-
tikumsphasen beginnen im April 2016. Durchgefiihrt wird das Projekt in allen
bayerischen Regierungsbezirken. Insgesamt stehen 1.000 Platze zur Verfiigung.

Die vbw bietet Unternehmen mit dem Projekt Unterstiitzung bei der Suche
nach potenziellen Beschaftigten aus der Zielgruppe und leistet so einen Bei-
trag zur Arbeitsmarktintegration von Flichtlingen. Das Projekt ist Teil des
MaBnahmenprogramms ,.IdA - Integration durch Ausbildung und Arbeit”, das
die vbw gemeinsam mit der Bayerischen Staatsregierung und der Regional-
direktion Bayern aufgelegt hat. Das Projekt wird vom bbw - Bildungswerk der
Bayerischen Wirtschaft e.V. umgesetzt.

Weitere Informationen unter www.vbw-bayern.de und
www.vbw-bayern.de/SCFLI
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BERUFSBILDUNGSWERK DER NIEDERSACHSISCHEN WIRTSCHAFT (BNW) Bidngowercer
FIT FUR DIE AUSBILDUNG gemeinnitzige GmbH

Mit dem Projekt ,Fit fir die Ausbildung” bringt das Bildungswerk der Nie-
derséchsischen Wirtschaft (BNW) gemeinsam mit dem Netzwerk Zukunft.
Inc und der Region Hannover seit 2012 Unternehmen und Auszubildende
zusammen - genau so, dass es passt. Das BNW unterstitzt die Unterneh-
men von Zukunft.Inc bei der Suche und Auswahl geeigneter Bewerberinnen
und Bewerber und begleitet die Jugendlichen auf ihrem Weg zum Ausbil-
dungsplatz. Fiir den kommenden Projektdurchlauf nehmen die Beteiligten
nun gezielt jugendliche Asylbewerberinnen und -bewerber in den Blick, um
ihnen den Zugang zum Arbeitsmarkt zu erleichtern. Denn in Zeiten schwin-
denden Nachwuchses kann gerade diese Zielgruppe vor allem kleine und
mittelstandische Unternehmen entlasten. Teil des Vermittlungsprozesses ist
ein Speed-Dating, bei dem Unternehmen und Bewerberinnen und Bewerber
das erste Mal aufeinandertreffen. In einem dreitdgigen Coaching bereitet das
BNW die angehenden Fachkrafte anschlieBend auf das Arbeiten im Betrieb
vor. Vor dem Vertrag steht der Praxistest: Mehrere Monate geht es fir die
Teilnehmerinnen und Teilnehmer ins Praktikum, in dem sie gezielte Sprach-
forderung erhalten. Dabei begleiten und unterstiitzen Mitarbeiterinnen und
Mitarbeiter des BNW sowohl im Arbeitsalltag als auch dariber hinaus.

Weitere Informationen unter www.bnw.de
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PRAXIS-
BEISPIEL

BILDUNGSWERK DER BADEN-WURTTEMBERGISCHEN WIRTSCHAFTE. V.
CAREER-IN-BW

Die Zusammenarbeit in Netzwerken wird insbesondere von den Arbeitgeber-
verbanden gefordert. So hilft z.B. auch das Bildungswerk der Baden-Wiirt-
tembergischen Wirtschafte.V. bei der Rekrutierung, Auswahlund Einstellung
internationaler Fachkrafte. Auf der Internetplattform www.career-in-bw.de
konnen sich Unternehmen registrieren und ihre Stellenausschreibungen
platzieren. Die eingehenden Bewerberprofile werden in einem Matching-Pro-
zess mit den Anforderungsprofilen der offenen Stellen abgeglichen. In einem
mehrstufigen Auswahlverfahren werden aus einer Vielzahl von Bewerbe-
rinnen und Bewerbern die passenden Kandidatinnen und Kandidaten ermit-
telt. Fir den gesamten Prozess der Personalgewinnung kann ein breit gefa-
chertes Angebot an Unterstiitzungsleistungen bedarfsorientiert abgerufen
werden. Der Einstieg der neuen Fachkrafte in das deutsche Lebens- und
Arbeitsumfeld wird beispielsweise mit Welcome-Angeboten und Starthilfen
professionell begleitet. Ziele sind ein reibungsloser Einstieg und die langfris-
tige Bindung der neuen Fachkrafte. career-in-bw ist europdisch und interna-
tional vernetzt und bietet Unternehmen in Baden-Wiirttemberg den direkten
Zugang zu Fachkraften aus unterschiedlichen Branchen und Landern.

Weitere Informationen unter www.biwe-apontis.de und www.career-in-bw.de
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bayme vbm /

Die bayerischen Metall- und Elektro-Arbeitgeber

DIE BAYERISCHEN METALL- UND ELEKTRO-ARBEITGEBER ZUSAMMEN
MIT DER VEREINIGUNG DER BAYERISCHEN WIRTSCHAFT E.V.

CAREER(ME) & CAREER(BY)
vbw
Die bayerischen Metall- und Elektro-Arbeitgeber bayme vbm und die vbw -

Vereinigung der Bayerischen Wirtschaft e.V. haben im Januar 2013 erstma-
lig die Modellprojekte career(me) und career(BY) gestartet. An dem Projekt
career(me) konnen die Mitgliedsunternehmen von bayme vbm aus der M+E
Branche aus ganz Bayern teilnehmen. Das Projekt career(BY] richtet sich
branchenibergreifend an alle Unternehmen der teilnehmenden Landkreise.
An der mittlerweile vierten Staffel fir den kommenden Ausbildungsstart im
September 2016 beteiligen sich hier die Landkreise Cham, Deggendorf sowie
Traunstein.

Damit wird das Sonderprogramm ,MobiPro-EU” zur Férderung der beruf-
lichen Mobilitat von ausbildungsinteressierten Jugendlichen aus Europa in
konkrete Projekte umgesetzt und mit einem umfassenden Integrationskon-
zept verbunden. Das Ziel beider Projekte ist es, junge Menschen aus Europa,
insbesondere aus Spanien und Bulgarien, fir die duale Ausbildung in Bayern
zu gewinnen.

Aus Sicht der Verbande ist es zentral, dass eine Ansprechpartnerin bzw. ein
Ansprechpartner (,Projektkiimmerer”] fir die Jugendlichen und Unterneh-
men bei Alltagsproblemen oder Schwierigkeiten im Ausbildungsbetrieb zur
Verfligung steht. Mit dem Bildungswerk der Bayerischen Wirtschaft als lang-
jahrigem Kooperationspartner wurde ein bewahrter Trager fir diese Tatig-
keit gefunden.

Weitere Informationen unter www.vbw-bayern.de und www.baymevbm.de
sowie www.career-by.de und www.career-me.de/azubis
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3.6 Achtung der kulturellen/
religiosen Besonderheiten im
beruflichen Alltag

Die Beachtung der jeweiligen kulturellen und
religiosen Besonderheiten im Arbeitsalltag ist
einwichtiger Bestandteil der Anerkennungvon
Migrantinnen und Migranten. Strategien und
Leitlinien nitzen nichts, wenn die Achtung im
taglichen Umgang fehlt. Der Ansatz der Will-
kommenskultur geht Uber gesetzliche Ver-
pflichtungen zur Gleichbehandlung hinaus. Es
geht um die aktive Férderung des ,.Sich-Wohl-
fihlens” im Unternehmen, die oft bereits mit
kleinen Dingen bewirkt werden kann.

Eine Mdglichkeit, wie der interreligidse
Dialog im Unternehmen geférdert werden
kann, ist das gemeinsame Begehen eines
.Abrahamtags”. Da Abraham im Juden-
tum, Christentum und Islam gleichermafien
ein Glaubensvorbild ist, bietet er sich als
Namensgeber an. An diesem Tag kann durch
das Kennenlernen und gemeinsame Begehen
der jeweils anderen Religion ein toleranter
und offener Umgang gelebt werden.

Ebenso wenn sich die Kantine auf die
unterschiedlichen Essbedirfnisse und Ess-
gewohnheiten einstellt (ein breites, abwechs-
lungsreiches Speisenangebot, eine breite
Getrankeauswahl oder erweiterte Offnungs-
zeiten anbietet). Natirlich sollte auch auf Fir-
menfeiern auf die unterschiedlichen Bedirf-
nisse geachtet werden.

Gleichzeitig sollten Unternehmen im Blick
behalten, dass die gewahlten Mafinahmen
nicht die Ausgewogenheit und das Gleichge-
wichtim Unternehmen storen. Das Allgemeine
Gleichbehandlungsgesetz (AGG) erlaubt zwar

sachlich gerechtfertigte Ungleichbehandlun-
gen unter den Mitarbeiterinnen und Mitarbei-
tern, jedoch sollte die Férderung neuer Kolle-
ginnen und Kollegen nicht zur Unzufriedenheit
der Stammbelegschaft fiihren.

3.7 Mentoring-Programme

Mentoring-Programme zahlen zu den Klas-
sikern unter den betrieblichen Maflnahmen.
Erfahrene Mitarbeiterinnen und Mitarbeiter
begleiten und unterstiitzen die Neuen in der
Anfangsphase, von der Beratung zu Arbeits-
themen, der Starkung der Motivation bis hin
zum Coaching fir berufliche Fortschritte.
Diese Hilfen konnen auch auf auBBerbetriebli-
che Bereiche (z.B. Behordengénge oder Woh-
nungssuche) erweitert werden.

Zur Unterstltzung von auslandischen Mit-
arbeiterinnen und Mitarbeitern sind Mento-
ring-Programme besonders geeignet. Den
Neuankommlingen fehlt noch oft der Zugang
zu formellen wie informellen Netzwerken. Als
Mentorinnen und Mentoren kommen sowohl
erfahrene Mitarbeiterinnen und Mitarbeiter wie
hauptamtliche Diversity-Managerinnen und
-Manager infrage. Dabei bringt das Mentoring
nicht nur den neuen Kolleginnen und Kollegen
Vorteile. Auch die Mentorin bzw. der Mentor
erhalt die Moglichkeit, ihren bzw. seinen Hori-
zont zu erweitern. Sinnvoll ist es, beide wahrend
dieser Zeit z.B. durch die Personalabteilung
zu begleiten; dies kann den Erfolg des Mento-
ring-Programms fir alle Beteiligten sichern und
verstarken. Seitens des Unternehmens kann
vor allem die berufliche Etablierung unterstutzt
und gesteuert werden und die Mentorin bzw. der
Mentor kann sich bei Problemen an ihre/n bzw.
seine/n Ansprechpartner/-in wenden.
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PRAXIS-
BEISPIEL

RENNERT BAUUNTERNEHMUNG GMBH
SPEZIELLE URLAUBSREGELUNG

.Bei uns gibt es spezielle Urlaubsregelungen, die von allen Mitarbeiterinnen
und Mitarbeitern, mit oder ohne Migrationshintergrund, getragen werden. So
werden die Urlaubsantrdge der islamischen Mitarbeiterinnen und Mitarbei-
ter fir die Zeit des Ramadan besonders bertiicksichtigt. Mit dieser Regelung
sind sowohl fiir unsere Arbeitnehmerinnen und Arbeitnehmer wie fiir das
Unternehmen Vorteile verbunden, da die Produktivitat der Mitarbeiterinnen
und Mitarbeiter in dieser Zeit natiirlich nachlasst. Zudem haben wir eine
interne Regelung fiir die konjunkturstarke Sommerzeit. Auslandische Mitar-
beiterinnen und Mitarbeiter konnen anstatt ein bis zwei Wochen bis zu sechs
Wochen Urlaub bekommen, um in ihr Heimatland zu reisen. Dafiir springen
sie in der verbleibenden Zeit bei Uberstunden, Wochenendarbeit oder auch
Nachtarbeit verstarkt ein”, so Thilko Gerke, Geschaftsfiihrer des Kasseler
Bauunternehmens.

Weitere Informationen unter www.rennert-kassel.de



Welche Strategien verfolgen andere Unternehmen? 3 1

PRAXIS-
BEISPIEL

BASF SE B =-BASF

MENTORING-PROGRAMM UND BASF BUDDYS We create chemistry

Firalle neuen Mitarbeiterinnen und Mitarbeiter gibt es bei BASF ein Willkom-
mensprogramm fir einen erfolgreichen Start. Vom ersten Tag an bekommen
sie die Unterstiitzung, die sie brauchen, um schnell bei BASF anzukommen.
Sie erhaltenverschiedene Gelegenheiten, das Unternehmen kennenzulernen,
ihre Starken, ihre Ideen und ihr Wissen voll zu entfalten und ein Netzwerk zu
Kolleginnen und Kollegen zu kniipfen. Von Anfang an steht allen neuen Mitar-
beiterinnen und Mitarbeitern ein BASF Buddy zur Seite, eine Kollegin oder ein
Kollege, die bzw. der in den ersten Wochen Unterstiitzung anbietet. Dartiber
hinaus haben wir konkrete Angebote fir ihre weitere berufliche Entwicklung,
die neue Mitarbeiterinnen und Mitarbeiter individuell mit ihrer Fiihrungskraft
besprechen.

Bei internationalen Hintergriinden kénnen spezielle Seminare zur Starkung
derinterkulturellen Kompetenz besucht werden. Fiir unsere Delegierten bie-
ten wir landerspezifische Auslandsvorbereitungen an, auch fiir mitausrei-
sende Partnerinnen und Partner und Kinder. Nichtdeutsche Delegierte aus
der internationalen BASF Group nehmen an einem German-Culture-Seminar
teil. Fir unsere Fihrungskrafte, Mitarbeiterinnen und Mitarbeiter, die in glo-
bal verteilten Teams virtuell zusammenarbeiten, gibt es Workshops, um sie
fir die Zusammenarbeit in kulturell gemischten Teams zu sensibilisieren.

Weitere Informationen unter www.basf.com
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@mh
i of SR ALBERT KOCH MASCHINEN- UND VORRICHTUNGSBAU GMBH ZUSAMMEN
MIT DEM VERBAND DER METALL- UND ELEKTRO-UNTERNEHMEN NORD-
Nordhessen H ES S E N
HESSENMETALL AUSBILDUNG EINES KRIEGSFLUCHTLINGS

Ein Flichtling aus Afghanistan kam 2012 nach Kassel und wurde mit Unter-
stlitzung eines Senior-Experten der Stiftung der Deutschen Wirtschaft fir
internationale Zusammenarbeit (SES) intensiv gecoacht und begleitet und
schaffte so seinen Realschulabschluss mit einem Zweier-Notendurchschnitt.

Trotz vieler Praktika mit Uberdurchschnittlichen Bewertungen und guter
Deutschkenntnisse war es schwierig, eine Ausbildungsstelle zu bekommen.
Unterstiitzung bekamen der Senior-Experte und sein Schiitzling von dem
Verband der Metall- und Elektro-Unternehmen (M+E] in Nordhessen und
den Medien.

Der engagierte Unternehmer Stefan Koch gab dem jungen Mann eine Chance:
Seit dem 1. September 2015 befindet er sich nunmehr in der Ausbildung zum
Industriemechaniker bei der nordhessischen M+E Mitgliedsfirma Albert Koch
Maschinen- und Vorrichtungsbau GmbH in Baunatal. Seit jeher gibt der Unter-
nehmer benachteiligten jungen Menschen in seinem Familienbetrieb eine
Chance und bildet weit Giber Bedarf aus. Seine Ausbildungsquote ist hessen-
weit bemerkenswert: Von den 60 Beschaftigten sind neun Auszubildende. Der
Unternehmer betont: ,Wenn ein junger Mensch willens, leistungsbereit und
fahig ist, ganz gleich, woher er stammt, ist er bei uns willkommen.” Der Unter-
nehmer wiinscht sich, dass auch andere mittelstandische Firmen seinem Bei-
spiel folgen und jungen Menschen beim Berufseinstieg eine Chance geben.

Weitere Informationen unter www.arbeitgeber-nordhessen.de und
www.ses-bonn.de
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3.8 Vereinbarkeit von Beruf und
Familie

Die gesicherte Betreuung ihrer Kinder ist
auch fiir die Zuwanderungsentscheidung von
hoch qualifizierten Fachkraften aus dem Aus-
land wichtig. Wenn in Deutschland teilweise
monatelang auf einen Kindergartenplatz
gewartet werden muss, kann diese Situa-
tion die Entscheidung fir eine Zuwanderung
nach Deutschland negativ beeinflussen. Auch
wenn der Ausbau der Kinderbetreuungsinf-
rastruktur vorrangig eine staatliche Aufgabe
ist, tragt das Engagement von Unternehmen
zu einer Verbesserung der Situation bei. Fir
viele Unternehmen lohnt es sich aufgrund
ihrer geringen Grofle oder des begrenzten
Bedarfs bei den Mitarbeiterinnen und Mitar-
beitern nicht, eigene Betriebskindergarten zu
eroffnen. Jedoch gibt es bei vielen Kinderta-
geseinrichtungen z. B. auch die Mdglichkeit,
als Unternehmen Betreuungskontingente
zu erwerben und damit den Kindern seiner
Beschaftigten Platze in Betreuungseinrich-
tungen zu sichern.

Unternehmen konnen sich auch da enga-
gieren, wo der Ausbau von Ganztagsschulen
noch nicht fortgeschritten ist. Vor allem im
landlich gepragten Bereich ist es oft schwie-
rig, die Nachmittagsbetreuung von Schul-
kindern zu organisieren. Den Eltern bleibt
mitunter nichts anderes ubrig, als in Teilzeit
zu arbeiten. Die anteilig geringe Bezahlung
senkt wiederum die Chancen fir Unter-
nehmen, dass sich die dringend bendétigten
auslandischen Fachkrafte fir die Zuwande-
rung entscheiden werden. Im Zusammen-
schluss mit anderen Unternehmen konnen
z. B. stundenweise Betreuungsmaglichkeiten

geschaffen, Synergien genutzt und Anreize
fur qualifizierte Migrantinnen und Migranten
geschaffen werden.

Ein Thema, das zudem in den letzten Jah-
ren an Bedeutung gewonnen hat und wei-
terhin gewinnen wird, ist die interkulturelle
Pflege. Zum einen sehen sich Migrantinnen
und Migranten ebenso wie Einheimische der
Problematik ausgesetzt, die Pflege von Ange-
horigen organisieren zu missen. Zum ande-
ren konnten sie selbst in spateren Jahren
eine professionelle Unterstiitzung bendtigen.
Gerade bei der Pflege von alteren und kran-
ken Menschen mit anderem kulturellem Hin-
tergrund helfen Sprachkenntnisse und das
Wissen um kulturelle und religiose Beson-
derheiten dabei, eine gute Versorgung zu
gewahrleisten. Kliniken bieten ihren Mitar-
beiterinnen und Mitarbeitern vermehrt Wei-
terbildungeninderinterkulturellen Pflege an.
Viele ambulante Pflegedienstleister haben
sich mit dem Service einer interkulturellen
Pflege auf die wachsenden Bedirfnisse von
Migrantinnen und Migranten eingestellt.
Zudem wird mit dem EU-geforderten Projekt
INTRANT versucht, mehr junge Migrantinnen
und Migranten fir Pflegeberufe zu gewin-
nen. Weitere Informationen bietet das Forum
fir eine kultursensible Altenhilfe unter
www.kultursensible-altenhilfe.de an.

Die Vereinbarkeit von Beruf und Familie
steigert bei den neuen Mitarbeiterinnen und
Mitarbeitern wie bei der Stammbelegschaft
die Motivation. Sie erzielen bessere Arbeits-
ergebnisse, helfen Kosten zu senken, ver-
bleiben langer im Unternehmen und schaffen
somit Wettbewerbsvorteile.
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3.9 Bereitstellung von Willkommens-
paketen/-mappen

Wertvolle Informationen auf einen Blick
kénnen den Start in Deutschland erleich-
tern. Normalerweise hat die oder der Neue
in den ersten Tagen nicht nur einen gewalti-
gen Informationsbedarf; sie oder er ist auch
einer Fulle von Informationen ausgesetzt.
Die Flut von Eindricken und neuem Wissen
ist bei auslandischen Beschaftigten hoch, so
dass die Gefahr besteht, dass wichtige Infor-
mationen untergehen. Eine Info-Mappe kann
in Ruhe studiert werden und ein erneutes
Nachlesen wird ermaglicht. Einmal gut vor-
bereitet, brauchen die Inhalte kaum an neue
Mitarbeiterinnen und Mitarbeiter angepasst
zu werden.

Zugleich symbolisiert ein solches Infor-
mationspaket die gelebte Willkommenskul-
tur. Die Mappe sollte daher zur Orientie-
rung in der neuen Wahlheimat dienen und

Informationen Uber das Unternehmen, zu
den ersten Schritten vor Ort (Einwohner-
meldeamt, Banken und Sparkassen, Fami-
lienkassen, Fihrerscheinbiro des zustan-
digen Landesamts u.a.) und dem Leben in
der Region (Wohnungssuche, Kinderbetreu-
ung, arztliche Versorgung etc.] enthalten.
Wesentliche Unterstiitzung konnen und sollen
hier Auslanderbehorden, Arbeitsagenturen,
Kommunen etc. leisten, wo bereits heute die
Maglichkeit besteht, viele wichtige Informa-
tionen abzurufen, die von den Unternehmen
dann verwendet werden konnen. Teilweise
bieten Stadte und Gemeinden bereits allge-
meine oder sogar speziell fir Zugewanderte
zusammengestellte Willkommensmappen an.
Auch ein gemeinsam mit den Kommunen
und der Arbeitsagentur zusammengestelltes
Informationsmaterial kann als Grundlage fir
eine um unternehmensspezifische Inhalte
erganzte Mappe dienen. Weiterhin ist es sinn-
voll, dass Unternehmen hier in Verbiinden
zusammenarbeiten.
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Inhalte einer Willkommensmappe

1. Uber das Unternehmen

Hier kénnen Sie eine kurze Darstellung vornehmen und Organigramm, Unternehmensleitlinien und andere
Informationen einfligen, die fiir den Start wichtig sind. Ebenso sollte an dieser Stelle auf bestehende Netz-
werke aufmerksam gemacht werden.

2. Die ersten Schritte vor Ort
a) Einwohnermeldeamt

Die auslandische Mitarbeiterin bzw. der auslandische Mitarbeiter muss sich inner-
halb einer Woche beim Einwohnermeldeamt anmelden und seine giiltige Adresse

angeben. Dies betrifft auch eventuell mitreisende Familienangehorige. Neben ACHTUNG:
diesem Hinweis kénnten Info-Mappen die Adresse und Offnungszeiten des Eine Hoteladresse
zustandigen Amts nennen und ein Blanko-Anmeldeformular beiftigen. Oft kon- wird nicht tberall
nen Formulare online abgerufen werden. Die Angabe des entsprechenden Links als Meldeadresse
kann insoweit hilfreich sein. Welche Unterlagen vorgelegt werden missen, ist akzeptiert.

unterschiedlich, lasst sich jedoch oftmals den Seiten des zustandigen Biirgeramts
entnehmen. Folgende Unterlagen sind in der Regel vorzulegen:

®m  ausgefilltes und unterschriebenes Anmeldeformular
m giltiger Reisepass
m ggf. Heirats-/Geburtsurkunden

®  Mietvertrag



36

BDA | WILLKOMMENSKULTUR - EIN LEITFADEN FUR UNTERNEHMEN

b) Ausldnderbehérde

Mitarbeiterinnen und Mitarbeiter, die mit einem Visum nach Deutschland eingereist sind, missen vor Ablauf des
Visums bei der Auslanderbehorde einen Aufenthaltstitel zur Ausiibung einer Erwerbstatigkeit beantragen. Es emp-
fiehlt sich, rechtzeitig vor Ablauf des Visums (mindestens vier bis sechs Wochen) einen Termin bei der Auslénderbe-
horde zu vereinbaren. Die Ausstellung des zum 1. September 2011 eingefiihrten elektronischen Aufenthaltstitels (eAT)
kann einige Wochen in Anspruch nehmen, da der eAT von der Bundesdruckerei zentral produziert wird.

Fir Birgerinnen und Biirger der EU sowie aus dem Europaischen Wirtschaftsraum (EWR) und der Schweiz besteht
Visumsfreiheit, ebenso wie fiir Staatsangehorige sog. privilegierter Staaten (Australien, Israel, Japan, Kanada,
Republik Korea, Neuseeland und Vereinigte Staaten). Mitarbeiterinnen und Mitarbeiter aus den sog. privilegierten
Staaten bendtigen daher zwar kein Visum zur Einreise, fir die Ausiibung einer Erwerbstatigkeit jedoch eine Aufent-
halts- und Arbeitserlaubnis, die bei der Auslanderbehdrde zu beantragen ist. EU-Birgerinnen und -Biirger sowie
Angehorige der sog. EWR-Staaten (Island, Liechtenstein, Norwegen) sowie der Schweiz bendtigen aufgrund ihres
Rechts auf Arbeitnehmerfreizligigkeit keine Aufenthalts- und Arbeitserlaubnis. Sie konnen daher nach Deutschland
einreisen, wenn sie liber einen giltigen Personalausweis oder Reisepass verfiigen. Seit dem 29. Januar 2013 beno-
tigen Birgerinnen und Birger der EU und der EWR-Staaten zum Nachweis ihres Aufenthaltsrechts keine Freizligig-
keitsbescheinigung mehr. Als Nachweis dient kiinftig die behordliche Meldebescheinigung. Die Auslanderbehdrde
kann jedoch verlangen, dass die Voraussetzungen fiir das Freizligigkeitsrecht glaubhaft gemacht werden.

Da auf dem eAT biometrische Daten gespeichert werden, ist die personliche Vorsprache bei der Auslanderbehdrde
erforderlich. Fir die Aufenthaltserlaubnis fallen Gebiihren an. Die Kontaktdaten der ortlichen Auslanderbehdrde soll-
ten daher ebenfalls in die Willkommensmappe aufgenommen werden, ebenso wie Antragsformulare und Vordrucke,
die oftmals direkt bei der zustandigen Auslanderbehorde abgerufen werden konnen.
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Die Auslanderbehorde verlangt in der Regel folgende Unterlagen:

®m giltiger Reisepass

®  Meldebescheinigung vom Einwohnermeldeamt

®m  Mietvertrag zum Nachweis liber ausreichenden Wohnraum

m  Bescheinigung der Krankenkasse zum Nachweis des Krankenversicherungsschutzes
m  Nachweis tiber Aufenthaltszweck (Arbeitsvertrag)

m  Nachweis Uber gesicherten Lebensunterhalt

B biometrische Passfotos

c) Bank/Sparkasse

Ein deutsches Bank- oder Sparkassenkonto wird bendtigt, um kurzfristig auf das Gehalt zugreifen zu kénnen. Es
empfiehlt sich, bei der Bank oder Sparkasse der Wahl einen (telefonischen) Termin zur Kontoeréffnung zu vereinba-
ren. In kleineren Stadten oder Gemeinden kann es sich anbieten, die Kontaktdaten der dértlichen Banken und Spar-
kassen einzufiigen. Zur Eroffnung eines Bankkontos werden in der Regel benétigt:

®  Meldebescheinigung vom Einwohnermeldeamt
m  Aufenthaltsgenehmigung
m giiltiger Reisepass/Personalausweis

m ggf. Lohnbescheinigung des Arbeitgebers

d) (Sozial-)Versicherung

Viele auslandische Fachkrafte dirften das System der sozialen Sicherung in Deutschland nicht kennen. Nicht
bekannt dirften beispielsweise die Mdglichkeiten der gesetzlichen und ggf. privaten Krankenversicherung sein.
Entsprechende Hinweise zum deutschen Sozialversicherungssystem und zu weiteren notwendigen oder sinn-
vollen Versicherungen konnen auf www.make-it-in-germany.com > leben > ratgeber-leben-in-deutschland >
versicherungen abgerufen werden.
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e) Familienkasse

In Deutschland wohnende Migrantinnen und Migranten kénnen Kindergeld erhalten. Voraussetzung ist, dass sie Uber
eine gultige Niederlassungserlaubnis verfiigen. Andere Aufenthaltserlaubnisse konnen ebenfalls einen Anspruch auf
Kindergeld auslosen. Nahere Informationen hierzu erteilt die ortliche Familienkasse der Bundesagentur fir Arbeit.
Birgerinnen und Birger der EU, des Europadischen Wirtschaftsraums sowie der Schweiz haben als Freizugsbe-
rechtigte unter den gleichen Voraussetzungen wie Deutsche einen Anspruch auf Kindergeld. Der Anspruch entsteht
ab dem Monat, ab dem die Antragstellerin bzw. der Antragsteller und ihre bzw. seine Kinder in Deutschland ihren
Wohnsitz oder gewchnlichen Aufenthalt begriinden. Aufgrund zwischenstaatlicher Abkommen kénnen auch Arbeit-
nehmer aus der Tirkei, Algerien, Bosnien und Herzegowina, Serbien und Montenegro, Marokko und Tunesien unter
bestimmten Voraussetzungen einen erleichterten Anspruch auf Kindergeld haben. Nahere Informationen kénnen auf
www.kindergeld.org > kindergeld-fuer-auslaender abgerufen werden. Kontaktdaten sowie ein Blankoformular soll-
ten zur Beantragung beigefiigt werden. In der Regel werden fiir den Antrag folgende Unterlagen benotigt:

®m  ausgefillter und unterschriebener Antrag

®m  Geburtsurkunde

m  schriftliche Erklarung zur Haushaltszugehorigkeit des Kindes
m Belege liber Schulbesuch, Ausbildung oder Studium des Kindes

m  ggf. Einkunftsbescheinigung des Kindes

f) Fiihrerschein

Personen aus Drittstaaten und Staaten gem. der Anlage 11 zu § 31 Fahrerlaubnisverordnung (FeV) diirfen mit ihrem
Fihrerschein bis zu sechs Monate nach Begriindung des ordentlichen Wohnsitzes in Deutschland im Inland Fahr-
zeuge flihren, § 29 Abs. 1 Satz 4 FeV. Eine Verlangerung der 6-Monats-Frist ist moglich, wenn der/die Fiihrerschei-
ninhaber/in nachweisen kann, dass er bzw. sie den ordentlichen Wohnsitz nicht langer als zwolf Monate im Inland
haben wird, § 29 Abs. 1 Satz 5 FeV. Danach benétigt er bzw. sie eine deutsche Fahrerlaubnis. Grundsatzlich miissen
Personen aus Drittstaaten fir die Umschreibung des auslandischen Fihrerscheins eine theoretische und prak-
tische Prifung ablegen. Bei Fahrerlaubnissen aus Staaten, die in der Anlage 11 zu § 31 FeV aufgefihrt sind, wird
jedoch ganz oder teilweise auf die Prifung verzichtet. Der deutsche Fihrerschein wird nur gegen Abgabe des aus-
landischen Fihrerscheins ausgehandigt. Giltige Fahrerlaubnisse aus Staaten des Europaischen Wirtschaftsraums
(alle EU-Mitgliedstaaten und Island, Norwegen, Liechtenstein) miissen nicht in ein deutsches Fiihrerscheindoku-
ment umgeschrieben werden, eine Umschreibung kann jedoch freiwillig erfolgen. Nahere Informationen erteilt die
zustandige Fahrerlaubnisbehorde. Die entsprechende Adresse und die Offnungszeiten konnten der Willkommens-
mappe beigefligt werden.
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gl Sonstiges

Als kleine Aufmerksamkeit bietet sich das Beilegen einer Handy-Prepaidkarte, von Einzeltickets fiir den 6ffentlichen
Personennahverkehr (OPNV) ebenso wie eines Stadtplans bzw. einer Karte des Landkreises und insbesondere in
GroBstadten einer OPNV-Ubersicht an.

3. Lebenin der Region

al Wohnungssuche

Sollte noch keine dauerhafte Bleibe vorhanden sein, bietet es sich an, Kontaktdaten von ortlichen Wohnungsbau-
unternehmen beizufligen. Ferner kdnnten neue Mitarbeiterinnen und Mitarbeiter dabei unterstiitzt werden, einen
Stadtteil zu finden, der zu ihnen passt, damit ein langfristiges Wohlfiihlen gewahrleistet ist.

b) Kinderbetreuung

Kindergarten und Schulen sind in der Regel von der Wahl des Wohnorts abhangig. Da sich die Schultypen regional
unterscheiden und das Betreuungssystem der Kindergarten sehr unterschiedlich ist, empfiehlt es sich, die neue
Mitarbeiterin oder den neuen Mitarbeiter in vielfaltiger Hinsicht zu unterstiitzen. Die Unternehmen konnen sie zur
Betreuungssituation vor Ort beraten, Kontaktdaten von mdglichen Einrichtungen bereitstellen und sie beim Antrag
auf Kita- und Hortbetreuung unterstiitzen.

c) Arztliche Versorgung

Die Kontaktdaten von ortsansissigen Arzten und Apotheken kdnnen hier ebenso beigefiigt werden wie Notruf-
nummern. Info-Mappen kénnen zu Fragen zum deutschen Gesundheitssystem (Chipkarte, Uberweisungsschein,
Rezepte etc.) auf die zustandige Krankenkasse verweisen.

d) Kultur, Freizeit und mehr

Hier konnen Informationen zu Gastronomie, kulturellen Veranstaltungen, Kinos, Theater, Sportvereinen, Naher-
holungsgebieten und vielem mehr erfolgen und ggf. Gutscheine beigefiigt werden. Ebenso kann Uber religiose
Gemeinschaften vor Ort berichtet werden.
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4 BDA aktiv

Die Arbeitgeberverbande unterstiitzen Unter-
nehmen auf vielfaltige Weise bei der Etablie-
rung einer Willkommenskultur. Sie stellen
Arbeitshilfen wie Leitfaden zur Verfigung und
formulieren politische Forderungen. So set-
zen sie sich z.B. fur eine weitere Reform des
Zuwanderungsrechts zur Schaffung rechtli-
cher Rahmenbedingungen ein, die nach auflen
deutlich machen sollen, dass auslandische
Fachkrafte willkommen sind und gebraucht
werden. Auflerdem weisen sie immer wieder
darauf hin, dass es neben einer Willkommmens-
kultur in Unternehmen und der Gesellschaft
insbesondere auch eines Mentalitatswechsels
in den zustandigen Verwaltungen und Behor-
den bedarf, den die betroffenen Zuwanderer
als freundliche und offene Aufnahme person-
lich spiren.

Die Arbeitgeberverbdnde pladieren zu-
dem fir eine verstarkte Kooperation zwi-
schen Hochschulen und Unternehmen, um
vor allem internationale Potenziale besser
als bisher erschlieien zu konnen. Gemein-
sam mit der Hochschulrektorenkonferenz
wurde im Juli 2014 die Broschiire ,Interna-
tionales Potenzial fir Deutschlands Zukunft
nutzen - Kompetenzen fiir Wissenschaft und
Wirtschaft gewinnen™ herausgegeben.

Die Arbeitgeberverbande unterstitzen die
.Charta der Vielfalt”. Sie setzen sich fir ein
nachhaltiges Diversity-Managementin Unter-
nehmen ein und verstehen sich als Multiplika-
toren. Bisher haben rd. 2.300 Unternehmen

und offentliche Einrichtungen die Charta
unterzeichnet. Auch die BDA hat im Jahr 2014
die Charta unterzeichnet. Zudem initiiert der
Verein ,.Charta der Vielfalt e.V." seit 2011
jedes Jahr einen deutschen Diversity-Tag
unter dem Motto ,Vielfalt unternehmen!” und
rickt mit bundesweiten und individuellen
Aktionen von Unternehmen und Organisati-
onen das Thema ,Diversity” noch starker in
den Fokus der Offentlichkeit.

Die Arbeitgeberverbande starten eigene
Initiativen und beteiligen sich aktiv an Initia-
tiven anderer. Den vom Bundeswirtschafts-
ministerium gestarteten Unternehmenswett-
bewerb ,Mit Vielfalt zum Erfolg” unterstiitzten
die Arbeitgeberverbande aktiv als Jurymit-
glied und zeichneten in diesem Rahmen im
Juni 2015 sechs kleine und mittelstandische
Unternehmen fir ihre herausragende Leis-
tung bei der Rekrutierung und Integration von
internationalen Fachkraften und Auszubilden-
den aus. Im Oktober 2015 starteten die Arbeit-
geberverbande gemeinsam mit dem Bundes-
verband der Deutschen Industrie (BDI) und
der Bundesagentur fir Arbeit eine eigene Ini-
tiative zum Thema ,Unternehmensinitiativen
zur Flichtlingsintegration”. Im Rahmen dieser
Initiative wurde ein gemeinsamer Arbeitsstab
mit Unternehmensvertretern gebildet, eine
Best-Practice-Plattform unter www.arbeits-
marktmonitor.de eingerichtet und eine Bro-
schire mit Praxisbeispielen und Informatio-
nen rund um die Integration von Flichtlingen
herausgegeben.



Anhang

Anhang

PRAXISBEISPIELE

Projekte zur Forderung der Integration in
Deutschland lebender Migranten:

Siemens Stiftung, Initiative
.ENCOURAGE. empowering people”
www.siemens-stiftung.org

Deutsche Bank Stiftung, Initiative ,Start”
www.deutsche-bank-stiftung.de

Deutsche Bahn, .Chance Plus”
www.karriere.deutschebahn.com

Bertelsmann Stiftung, Programm-
schwerpunkt .. Einwanderung und
Vielfalt”
www.bertelsmann-stiftung.de

Stiftung der Deutschen Wirtschaft,
.Studienkompass”
www.sdw.org
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AUF EINEN BLICK

Informationen und Hilfen rund um das
Thema,Lebenund Arbeiten in Deutschland”
Wichtige Informationen lassen sich oftmals
auf den Seiten der zustandigen Auslanderbe-
horde abrufen. Weitere Informationen finden
Sie hier:

®  Die Online-Plattform der BDA
www.career-in-germany.net soll den
Austausch von guten Praxisbeispielen
fordern und den Zugang zu Informationen
erleichtern. Die vielfaltigen Angebote
verschiedener Akteure werden zusam-
mengefasst und verlinkt. Damit soll die
Online-Plattform als Lotse durch das
inzwischen uniibersichtliche Spektrum
an Online-Informationen zu Forder-,
Informations- und Unterstiitzungsleis-
tungen dienen.
www.career-in-germany.net

®  Das zentrale Informationsportal
www.make-it-in-germany.com bietet
umfassende Informationen fir Fach-
krafte aus dem Ausland. Die Informa-
tionsangebote fir Unternehmen sollen
ausgebaut werden.
www.make-it-in-germany.com
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Das Bundesamt fiir Migration und Fliicht-
linge hat auf seiner Homepage Informati-
onen rund um das Thema . Zuwanderung
nach Deutschland” zusammengestellt.
Hier kann die neue Mitarbeiterin bzw. der
neue Mitarbeiter auch die Adresse der
fir ihn zustandigen Migrationsberatungs-
stelle finden.

www.bamf.de

Neben zentralen Informationsportalen
des Bundes bieten auch einzelne Bundes-
lander ausfihrliche Informationen. So
veroffentlicht z. B. der Freistaat Sachsen
auf seiner Homepage ausfiihrliche Infor-
mationen unter ,Willkommen in Sach-
sen” zum Thema . Zuwanderung”. Auch
die bayerische Staatsregierung hat ein
Portal mit ausfiihrlichen Informationen
bereitgestellt.

www.sachsen.de
www.work-in-bavaria.de

Das Bundesinnenministerium
informiert allgemein liber das Thema
.Zuwanderung” unter:
www.zuwanderung.de

Das Kompetenzzentrum Fachkrafte-
sicherung (KOFA) wird vom Bundes-
wirtschaftsministerium gefordert und
informiert umfassend zur Fachkrafte-
sicherung und Gewinnung von
auslandischen Fachkraften.
www.kofa.de

Die Homepage des Auswartigen Amts
enthalt Informationen zum Studieren und
Arbeiten in Deutschland sowie lber die
Visabestimmungen und gibt auf der Seite
.Discover Germany!” Einblicke in die
deutsche Kultur und Lebensweise.
www.auswaertiges-amt.de
www.entdecke-deutschland.diplo.de

Die Europdische Kommission informiert
Unternehmen zum Status quo der Arbeit-
nehmerfreizigigkeit.
www.ec.europa.eu/youreurope >
Unternehmen > Geschéftsfiihrung >
Personal

Die Zentrale Auslands- und Fachver-
mittlung (ZAV) der Bundesagentur fiir
Arbeit bietet umfassende Informationen
u.a. auch zum Download iber Leben und
Arbeiten in Deutschland sowie Uber die
einschlagigen rechtlichen Bestimmun-
gen an, die bei der Arbeitsaufnahme in
Deutschland von Personen ohne Arbeit-
nehmerfreizigigkeit zu beachten sind.
www.arbeitsagentur.de > Uber uns >
Weitere Dienststellen > Zentrale
Auslands- und Fachvermittlung
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