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sich auf den Weg in ein anderes Land

zu machen, braucht Mut und/oder Ver-
zweiflung. Viele Zuwanderer des letzten
Jahres kennen vor allem letzteres. Umso
wichtiger war es, ein Gefiihl des Willkom-
mens zu spuren. Dieses »Angenommen
werden« brauchen alle Menschen - ob
mit oder ohne Migrationshintergrund.
Dann sind wir bereit, uns voll und ganz
einzubringen und Teil einer Gemein-
schaft zu werden und diese zu unterstdit-
zen und zu schitzen.

Gut ankommen ist also der erste Schritt.
Der nachste liegt in dem erfolgreichen
Bleiben. Hier ist eine erfolgreiche Inte-
gration in den Arbeitsmarkt wichtig um
»ein Teil« der hiesigen Gesellschaft zu
werden. Dass der alleinige Schlissel fir
den Erfolg im Erwerb der deutschen
Sprache liege, da scheinen sich viele
Menschen in Deutschland einig zu sein.
Nur so gelinge Integration. Aus unseren
eigenen Familiengeschichten und aus
unserem Verband heraus wissen wir
jedoch, dass zu einem erfolgreichen
»Teil werden« mehr gehort. Der verengte
Blick und tibersteigerte Erwartungen an
den Spracherwerb kénnen sogar eher
integrationshemmend und demotivie-
rend wirkend.

Gefordert vom
% ‘ Bundesministerium

fiir Familie, Senioren, Frauen
und Jugend

Liebe Leserinnen,

Mit unserer familienpolitischen Tagung
»Mindestanforderung perfektes Deutsch —
verhindern Unternehmen den Einstieg
ins Erwerbsleben?« haben wir Vertreter
der Gesellschaft und der Wirtschaft in
den Dialog gebracht. Ein starker Partner
war dabei das Europabiiro Frankfurt-
RheinMain. Dem »Wir brauchen mehr
Flexibilitdt« von Susanna Caliendo,
Leiterin des Europabiiros und des Fach-
bereichs Europa und Internationales des
Regionalverbandes FrankfurtRheinMain,
folgt die positive Grundhaltung gegen-
Uber allen Mitarbeitern von Giinter
Huhle, Geschaftsfiihrer der Huhle

Stahl- und Metallbau GmbH Wiesbaden,
und die Bitte um Respekt und Wert-
schatzung. Ebenso berichteten Ania
Comanoiu von den Agaplesion Diakonie
Kliniken in Frankfurt und Boris Schwerdt
von der Deutschen Flugsicherung Lan-
gen von ihren Erfahrungen im Umgang
mit den Deutschkenntnissen ihrer
Mitarbeiter*innen.

Wie wichtig ein Engagement vor Ort,

in einer Kommune, in einer Region ist,
zeigte Jens Marco Scherf, Landrat des
Landkreises Miltenberg mit dem Projekt
»Ausbildungsinitiative Asyl im Landkreis
Miltenbergx.

Ein Beitrag zum

liebe Leser,

So wurde in unserer Veranstaltung
immer wieder deutlich, dass ein offenes
Miteinander und sprachliche Flexibili-
tat Menschen beim Einstieg und beim
Heimisch werden helfen. Dass weniger
ein »perfektes« Sprechen der deutschen
Sprache wichtig ist, sondern dass wir uns
vielmehr auf ein »perfektes« Verstehen
konzentrieren missen, zeigen die Beitra-
ge unserer Mitglieder Ghasem Spili und
Cooper Thompson, die aus ihrer Erfah-
rung und ihren eigenen Ankommens-
geschichten erzdhlen. Den Leitfragen
unserer Zeit widmen sich erganzend
unsere Bundesgeschaftsfiihrerin Hiltrud
Stocker-Zafari und unser Vorstandsmit-
glied John Kannamkulam.

Wir laden Sie ein zu einer Lektire, die
informieren, mitnehmen und verbinden
will. Wir wiinschen Ihnen viel Spal3 beim
Lesen.

Haben Sie Anmerkungen zu dieser
Ausgabe? Dann schreiben Sie uns.

Wir freuen uns auf den Dialog mit lhnen.
info@verband-binationaler.de

Ilhre

Jeannette'Ersoy
Offentlichkeitsarbeit & Kommunikation
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Gesellschaft und Wirtschaft im Dialog:

Mindestanforderung perfektes Deutsch —
Verhindern Unternehmen den Einstieg
ins Erwerbsleben?

Eingewanderte Menschen und ihre Familien wollen ankommen in Deutschland, in einer Region, in der Stadt.
Mitentscheidend fiir dieses Ankommen ist der Zugang zum Arbeitsmarkt. Haufig scheitert dieser jedoch

an den deutschen Sprachkenntnissen. Miissen diese tatsachlich in Wort und Schrift perfekt sein? Verhindert die
Fokussierung auf die deutsche Sprache den Blick auf die Vorteile von Mehrsprachigkeit, die diese Bewerber*innen

vielfach mitbringen? Es gilt, die familidren und die wirtschaftlichen Interessen in einen Dialog zu bringen. Dazu
haben wir uns bei einem Fachgesprach am 10. Juni 2016 mit Vertretern der Zivilgesellschaft, der Wirtschaft und
der Regionen auf den Weg gemacht. Mit einer Riickschau auf diese Veranstaltung eréffnen wir weitere Perspek-
tiven auf das Thema. Gleichzeitig fassen wir zentrale Ergebnisse und Beitrage von diesem Tag hier zusammen.

Aus unserer langjahrigen Verbandsarbeit
und aus unseren eigenen Familien heraus
wissen wir um die Schwierigkeit des
Zugangs von eingewanderten Menschen
in den hiesigen Arbeitsmarkt. Sie bleiben
oftmals auBen vor. Das kann mehrere
Griinde haben. Ein Grund, der immer
wieder genannt wird, sind die deutschen
Sprachkenntnisse. Es wird uns oft von
eingewanderten Menschen berichtet,
dass das Fehlen ausreichender deutscher
Sprachkenntnisse ihnen den Zugang zum

Arbeitsmarkt versperrt.

Wir fragen uns, was unter »ausreichen-
den deutschen Sprachkenntnissen« zu
verstehen ist. Angesichts der neuen Zu-
wanderung uber Flucht und Asyl und der
Erkenntnis dartber, dass eine zligige Ein-
gliederung und Integration in die hiesige
Gesellschaft auch Uber den Arbeitsmarkt
geht, stellt sich diese Frage erneut und
dringender. Aber eben nicht zum ersten
Mal - wenn man auf die sogenannte
»Gastarbeitergeneration«, beginnend mit
der Ankunft der ersten Arbeiter aus Italien
1956, blickt.

Wir fragen uns ebenso, ab welchem
Niveau haben Menschen ausreichende
deutsche Sprachkenntnisse erworben?
Diese Frage ist sicherlich im Kontext eines
Arbeitsplatzes zu beantworten. Es werden
jedoch unterschiedlich hohe Anforde-
rungen an sprachliche Ausdrucksweise in
miindlicher und/oder schriftlicher Form
verlangt. So berichten eingewanderte
Menschen Gber Ablehnungen ihrer Per-
son, wenn akzentfreies Deutsch nicht vor-
liegt. Studien, die die Akzeptanz sprach-
licher Akzente in US-amerikanischen oder
deutschen Unternehmen untersuchten,
besagen laut »Harvard Business Mana-
ger«, dass jeder Akzent nicht nur eine
sprachliche Bedeutung transportiert,
sondern auch eine soziale. Bestatigen die

Ausnahmefille der eingewanderten Chefs
grof3er deutscher Konzerne, wie z.B. der
Ex-CEO der Deutschen Bank, Anshu Jain
oder Marijn Dekkers (Ex-CEO der Bayer
AQG) diese Erkenntnis?

Wohin mit den vielen Fragen?

Um Antworten hierauf zu bekommen,
suchten wir den direkten Kontakt zu
Fihrungskraften aus der Wirtschaft und
internationalen NGO’s. Wir lieBen uns
hierbei von der festen Uberzeugung
leiten, dass unsere zivilgesellschaftliche
Arbeit fur die Menschen und Themen, die
wir vertreten, nicht nur auf die groBe Poli-
tik im Rahmen von Gesetzesvorhaben auf
Europa- und Bundesebene gerichtet sein
sollte, sondern wir auch unseren horizon-
talen Blick als gesellschaftliche Akteure
scharfen sollten.

Sprache und Integration

Lohnarbeit, Familie und Spracherwerb
sind nicht die einzigen, aber doch die
zentralen Schlisselfelder der gelingenden
Integration von Einwanderern. Ziel ist ein
selbstbestimmtes, chancenreiches Leben,
ohne gesellschaftliche Barrieren - und
zwar fiir jeden Menschen. Damit geht
Integration uns alle an.



von links: John Kannamkulam, Daniela Cappelluti (Moderatorin), Ania Comanoiu,
Boris Schwerdt, Susanna Caliendo, Hiltrud Stocker-Zafari, Andrea Hartenfeller

Im Zuge einer weiteren auch gewollten
Zuwanderung nach Deutschland ist ein
Umdenken unserer Ansicht nach erfor-
derlich. Wir miuissen uns in Deutschland
daran gewdhnen, dass zukiinftig sehr viel
mehr Menschen hier leben werden, die
ein Deutsch sprechen, das von anderen
Sprachen eingefarbt ist. Eine Sprache

verandert sich, auch durch Einwanderung.

Sprache lebt und unterliegt Einfliissen.
Wie die Anglizismen, die wir verwenden,
beweisen.

»Non-native-Speakers« sollten auf ihrem
langen Weg des Spracherwerbs im An-
kunftsland ermutigt werden. Unsere ein-
gewanderten Ehepartner und Familien,
wie auch weitere Einwanderergruppen
mussen wissen, welche Anforderungen
Unternehmen haben, worauf legen diese
bzw. die Personalverantwortlichen Wert?
Welche Erfahrungen haben Unterneh-

men mit der Einbindung eingewanderter
Fachkrafte gemacht? Ebenso ist es fir die
Unternehmensvertreter wichtig, dariiber
zu reflektieren, welche Vorteile sie durch
die Einbindung »nicht-muttersprachlich-
deutschsprachiger« Personen haben. Hilft
ihnen eine Offnung fiir ihren Standort?
Konnen sie dadurch ihren Fachkréafteman-
gel lindern? Welche Rahmenbedingungen
sind hierfir erforderlich und welche Ak-
teure sind noch mit zu bertcksichtigen?

Gesellschaft und Wirtschaft im Dialog

Wir suchen den Dialog mit der Wirtschaft,
es ist uns wichtig, voneinander zu wissen
und Anknlpfungspunkte zu finden. Mit
unserer Mitwirkung beim Startschuss der
Charta des Willkommens der Metropol-
region FrankfurtRheinMain im Jahr 2015
begann der Austausch mit der Verbands-
spitze des Regionalverbands und beson-

ders mit dem Europabliro, in verantwort-
licher Person von Frau Caliendo. Uber
diese Zusammenarbeit auch in Form einer
gemeinsamen Veranstaltung sind wir
besonders erfreut.

Wenn thematische Schnittmengen zwi-
schen zivilgesellschaftlichen Organisatio-
nen wie der unsrigen und Wirtschaftsver-
tretern oder Unternehmen bestehen, wer
sollte diese daran hindern, eine gemein-
same gesellschaftliche Gestaltungskraft
durch eigene Expertise und Zugange zu
entwickeln?

Wir wollen uns auf den Weg machen eine
gemeinsame Sprache zu finden - in mehr-
facher Hinsicht.

John Kannamkulam, Bundesvorstand
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»Wir brauchen vor allem mehr Flexibilitdt«

Das Europabiiro der Metropolregion FrankfurtRheinMain war Kooperationspartner

unserer Veranstaltung »Mindestanforderung perfektes Deutsch — verhindern Un-
ternehmen den Einstieg ins Erwerbsleben?«. Die Leiterin, Susanna Caliendo, spricht
im Interview liber Sprachanforderungen, neue Kooperationen und dariiber, wie die
Metropolregion FrankfurtRheinMain im Wettbewerb um die besten Képfe erfolg-

reich bestehen kann.

Wir haben gemeinsam die Veranstaltung:
»Mindestanforderung perfektes Deutsch
- verhindern Unternehmen den Einstieg
ins Erwerbsleben?« organisiert und
durchgefiihrt. Was war Ihre Motivation
mitzumachen?

Wir haben uns sehr gefreut, als Sie uns eine
Kooperation zu dieser Veranstaltung vorge-
schlagen haben. Ihre Idee, Zivilgesellschaft
und Wirtschaft beim Thema »Sprache und
Erwerbsleben« in einen Dialog zu bringen,
hat uns auf Anhieb gefallen. Das Themen-
feld ist einerseits geprdgt von unterneh-
merischen Interessen und wirtschaftlichen
Erfordernissen. Andererseits ist es auch mit
einer gesellschaftlichen Entwicklung ver-
bunden und darf die Bedlirfnisse der Betrof-
fenen nicht ausblenden. Hierfiir braucht es
neue Biindnisse und Dialoge. Als Schnitt-
stelle haben wir die Veranstaltung deshalb
gerne untersttitzt, obwohl die Kooperation
mit einem zivilgesellschaftlichen Akteur
auch fiir uns eine neue Erfahrung war.

Kooperieren Sie sonst nicht mit zivil-
gesellschaftlichen Akteuren?

Als 6ffentliche Verwaltung pflegen wir

sehr viele Kooperationen mit Wirtschafts-
partnern und anderen Institutionen, mit
zivilgesellschaftlichen Organisationen bis
dato aber eher weniger. Auch wenn wirim
Rahmen der Unterzeichnung der Charta
des Willkommens bereits mit lhrem Ver-
band zusammengearbeitet haben, war die
Veranstaltung am 10. Juni tatscichlich die
erste, die wir gemeinsam mit Vertretern

der Zivilgesellschaft durchgefiihrt haben.
Wobei das nicht bedeutet, dass es in unserer
Arbeit keine Uberschneidungspunkte gdbe.
Seit wir uns dem Themenfeld rund um die
Willkommenskultur in unserer Metropolre-
gion widmen, sind wir verstdrkt mit ande-
ren Akteuren in Beriihrung gekommen. Das
liegt nicht zuletzt an unserem Arbeitskreis
»Willkommenskultur«, den wir im Rahmen
des Demografienetzwerks FrankfurtRhein-
Main federfiihrend anleiten.

Dieser Arbeitskreis versteht sich als ein
Think Tank, um MaBnahmen zu entwickeln,
die die Willkommenskultur in der Region
stdrken sollen. Daran beteiligt sind Akteure
aus ganz unterschiedlichen Bereichen. Etwa
aus der Wirtschaft, der Verwaltung, aus

Gewerkschaften, Bildungs- und Kulturein-
richtungen und eben auch aus zivilgesell-
schaftlichen Organisationen. Dieser fachi-
bergreifende Dialog ist fiir eine erfolgreiche
Arbeit von zentraler Bedeutung.

Sie sind Leiterin des Europabiiros der
Metropolregion FrankfurtRheinMain -
welchen Bezug haben Sie zum Thema
»Deutsch lernen und Spracherwerb«?

Zu diesen Themen haben wir in unserer
Arbeit keinen direkten Bezug. Wenn Sie so
wollen, sind wir da fachfremd. Doch die
Fragen zum Erwerb der deutschen Sprache
schliefSen sich nahtlos an die Themen an,
die wir im Rahmen unseres Engagements
im Bereich Willkommenskultur bearbeiten.
Uns geht es dabei vor allem darum, interna-
tionale Fachkrdfte, Studierende und Auszu-
bildende beim Ankommen in der Region zu
unterstiitzen und so zum Bleiben zu gewin-
nen. Das geht nicht ohne gesellschaftliche
Teilhabe, fiir die die deutsche Sprache der
Schliissel ist. Zugegebenermal3en ist es
auBBerdem ein Thema, das mir ganz persén-
lich auf der Seele brennt. Das hat familicire
Griinde. Ich bin die Tochter italienischer
Gastarbeiter. Mein Vater lebt seit 48 Jahren



MEHRSPRACHIGKEIT | 7

© © 0 0 0 0 0 000 0000000000000 0000000000000 0000000000000 0000000000000 000000000000 00000000000 000

in Deutschland. Davon war er gute 40 Jahre
erwerbstditig, die meiste Zeit selbststéndig.
Sein Deutsch ist nicht perfekt und leider
muss ich sagen, dies hat ihn all die Jahre
beruflich immer benachteiligt.

Auf Basis Ihrer personlichen Erfahrungen
wiirden Sie also sagen, dass die deutsche
Sprache fiir den Einstieg ins Erwerbs-
leben von zentraler Bedeutung ist?

Hier muss man in meinen Augen diffe-
renzieren. Flir viele Jobs ist ein perfektes
Deutsch unerldsslich. Ich kann mir etwa
keinen guten Pressesprecher eines lokalen
Unternehmens vorstellen, der nicht auch

in vollem Umfang mit der deutschen Spra-
che vertraut ist. Dies muss man zundchst
anerkennen. Aber fiir sehr viele Jobs
braucht man eben diese perfekten Deutsch-
kenntnisse nicht. Dennoch werden sie oft
unabhdngig von der Stelle verlangt. Fakt
ist leider, dass in vielen K6pfen noch immer
die Idee vorherrscht, dass Menschen, die
nicht perfekt Deutsch sprechen, auch nicht
die besten fachlichen Kompetenzen haben.
Das ist ein bedauerlicher Irrtum, wenn man
bedenkt, wie viele kompetente Fachkrdfte
so nicht zum Zuge kommen.

Gestaltet sich deshalb das Bewerbungs-
verfahren fiir Zuwanderer ohne perfekte
Deutschkenntnisse oft so schwierig?

Uns liegen keine belastbaren Statistiken
vor, was die Hiirden fiir Zuwanderer — mit
und ohne Deutschkenntnisse — bei Bewer-
bungsverfahren sind. Teilweise sind die

Grtinde rein strukturell bedingt. Ein Beispiel:

Ich habe mit einer Mitarbeiterin aus dem
Personalbereich eines gro3en Unterneh-
mens gesprochen. Sie erkldrte mir, dass
durch digitale und technisch gesteuerte
Bewerbungsverfahren Bewerber ohne per-
fekte Deutschkenntnisse direkt aussortiert
werden. Das heil3t: Das Unternehmen wird
die Unterlagen dieser Personen nicht sich-
ten und lernt diese Bewerber daher niemals
kennen.

Wie kann man diese Situation verbes-
sern?

Es braucht zwei Dinge: individuelle Betreu-
ung und Flexibilitdt. In vielen Képfen exi-

stiert nach wie vor die Idee, dass Mitarbeiter

ohne perfekte Deutschkenntnisse nicht voll
einsatzféhig sind. Dabei ist ein berufliches
Umfeld in vielen Fdllen besonders gut dazu

Susanna Caliendo

Susanna Caliendo leitet den Fachbe-
reich »Europa und Internationales« des
Regionalverbandes FrankfurtRheinMain.
Angegliedert an diesen Fachbereich

ist auch das Europabiiro der Metropol-
region FrankfurtRheinMain, dessen
Leitung Frau Caliendo ebenfalls inne-
hat. Ein Schwerpunkt ihrer inhaltlichen
Arbeit stellt die Internationalisierung
der Metropolregion FrankfurtRheinMain
dar. In diesem Rahmen hat der Regional-
verband auch das Projekt »Welcome to
FrankfurtRhineMain« initiiert, mit dem
die Metropolregion ihre Willkommens-
kultur starken und ausbauen will, um
national und international Fachkrafte
anzuwerben, zu gewinnen und langfris-
tig an die Region zu binden.

Die im November 2015 unterzeichnete
»Charta des Willkommens« ist Teil dieser
Ubergreifenden Willkommensstrategie
und soll ein Bekenntnis zur Willkom-
menskultur und ethische Leitlinie der
gemeinsamen Arbeit in der Metropol-
region sein.

www.region-frankfurt.de/europabiiro



geeignet, dass Mitarbeiter ihre Sprach-
kenntnisse deutlich und schnell verbessern.
Viele Unternehmen gehen schon jetzt
innovative Wege. Etwa durch unterneh-
mensinterne Patenschaftsprogramme, bei
denen erfahrene Mitarbeiter internationale
Fachkrdfte in der Startphase unterstiitzen.
Wir haben einige dieser Beispiele auch bei
der Veranstaltung aufgezeigt.

Doch so wichtig die direkte Betreuung in
den Unternehmen ist, braucht es vor allem
Flexibilitéit — und zwar sowohl im Umgang
mit den sprachlichen Gegebenheiten als
auch in unserer inneren Einstellung. Wir
kénnen nicht abwarten, bis alle Zugewan-
derten ihre Sprachkurse absolviert haben.
Das ist ein Luxus, den wir uns perspektivisch
nicht mehr werden leisten kénnen.
Verstehen Sie mich nicht falsch: Es ist mit-
nichten so, dass nicht auch wir Sprachfér-
derung als absolut unerldsslich betrachten.

Hier finden Sie den Film:

http://www.verband-binationaler.de/interkulturell-leben/einwanderungsgesellschaft/

Wir alle wissen, dass sie vor allem langfristig
der Schliissel zu Teilhabe ist. Aber mit der
derzeitigen Erwartungshaltung hédngen wir
uns gegenliber starken Konkurrenzregionen
wie Amsterdam, London oder Stockholm
ab. In diesen Stddten kann in den meisten
Jobs Englisch gesprochen werden. Das ist
uns gegentliber ein riesiger Standortvorteil.
So werden wir dem Fachkrdftemangel nicht
realistisch begegnen kénnen.

Sie sprechen vom Schlagwort »Fach-
kriftemangel«, das derzeit oft zu héren
ist. Ist die Lage tatsdchlich so drama-
tisch?

Dramatisch waire vielleicht libertrieben.
Aber wir merken die Auswirkungen des
Fachkréftemangels schon jetzt. Immer wie-
der kommen kleine und mittlere Unterneh-
men auf uns zu, die jenseits des deutschen

Arbeitsmarktes nach Fachkrdften suchen
und dabei Unterstlitzung bendtigen. Der
Bedarf an Fachkridften ist also da. Derzeit
beschrdnkt sich dieser aber auf gewisse
Branchen wie das Handwerk und den Pfle-
gebereich sowie auf den ldndlichen Raum.
In diesen Bereichen ist man inzwischen viel
flexibler geworden und es wird bereits vieles
getan, um Fachkrdfte aus dem Ausland zu
gewinnen, zu fordern und langfristig im
Betrieb, aber auch in der Gesellschaft, zu
integrieren. Wie heil3t es so schén?

Not macht erfinderisch.

Vielen Dank fiir das Gesprdch!



Ich habe viele Absagen auf Bewerbungen erhalten, die ich nicht
nachvollziehen konnte. Manchmal denke ich, es liegt daran, dass
mein Bewerbungsfoto ein dunkles Gesicht zeigt, manchmal denke ich,
man merkt auch im Bewerbungsschreiben, dass ich im Deutschen hin
und wieder noch Fehler mache. Aber ich habe Schulungen gemacht
.Wie bewerbe ich mich richtig” und habe immer sehr darauf geachtet,
keine Fehler zu machen. Manchmal denke ich, es liegt an meinem
islamisch klingenden Namen. Dann wieder bin ich verzweifelt, weil
ich denke, ich werde nie einen guten Job finden, der auch meiner
Ausbildung entspricht - das ist entmutigend. hks
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Dass ich neben Deutsch, das ich leider mit Akzent spre-
che, noch weitere vier Sprachen beherrsche, spielt auf
dem deutschen Arbeitsmarkt keine Rolle. Ich bin mit 18
Jahren zum Studium nach Frankreich gegangen, habe
dann mehrere Jahre in England und Italien gearbeitet
und bin erst mit meinem deutschen Ehemann in dieses
Land gekommen. Meine Erfahrungen aul8erhalb
Deutschlands und die damit verbundenen Kompeten-
zen, wie flexibel zu sein, sich gut anpassen zu kénnen,
zdhlen auf dem deutschen Arbeitsmarkt wenig. Auch
mein Fachwissen und meine berufliche Erfahrung
scheinen weniger wert zu sein als meine Sprachkennt-
nisse im Deutschen. zab

Mein Mann kam nach der Heirat aus Tunesien nach Deutschland. Er bestand den Sprach-
test A1 vor der Einreise und einem gemeinsamen Zusammenleben stand eigentlich nichts
im Weg. Aber es dauerte, bis er endlich einreisen konnte und er hatte keine Gelegenheit
sein Deutsch weiter zu (iben. Unsere Familiensprache ist Franzésisch. Als er dann endlich
hier war, wollte er so schnell wie méglich arbeiten, da ich noch in der Ausbildung bin und
nicht so viel Geld verdiene. Einen Aufbaukurs Deutsch wollte er spciter machen. Er hat sich
bei einer Zeitarbeitsfirma fiir eine ungelernte Tdtigkeit in der Gastronomie beworben. Aber
der Personalbogen, den man dazu im Internet ausfiillen musste, war sprachlich so kompli-
ziert formuliert, dass selbst ich als Muttersprachlerin im Deutschen meine Schwierigkeiten
hatte ihn richtig zu verstehen. Das war so eine Art abgehobenes ,Beamtendeutsch’; voller
Fachbegriffe, die fiir die angestrebte Tétigkeit gar nicht relevant waren. Ich frage mich, ob
man dieses Sprachniveau fiir eine Tétigkeit als Tellerwdscher in einer Spiilkiiche verstehen
muss. Hdtte ich ihm nicht geholfen, den Personalbogen auszufiillen, wdre er gar nicht so

weit gekommen, sich tiberhaupt bewerben zu kénnen.

ale
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Aus sozialer Verantwortung
in Mitarbeiter*innen investieren

Eine positive Grundhaltung gegen-
tiber allen Mitarbeiter*innen, seien es
Auszubildende, Zugewanderte oder
Mitarbeiter*innen, die aus einem
schwierigen sozialen Umfeld kommen,
ist Voraussetzung fiir gegenseitige
Wertschdtzung und Unterstiitzung.

Dies ist ein Grundsatz der Firma Huhle:
Wir wahlen breit aus, ein Auszubildender
mit Hauptschulabschluss, einer vom Gym-
nasium usw. Vielfalt gehdrt zum Betrieb,
sie ist normal fur uns.

Was die Sprachférderung im Deutschen
betrifft, so gehort eine gezielte Forderung
sprachlicher Kompetenzen zur Weiter-
entwicklung beruflicher Kompetenzen.
Wir denken, dass es dabei nicht nur EINE
Methode gibt! Wir sind vernetzt mit der
Berufsschule — unsere Auszubildenden
kdnnen in den Berufsschulalltag integrier-
te Deutschkurse nutzen, nach dem Modell
3 Tage Schule, 2 Tage Betrieb. Wir stellen
aber auch frei fiir externe Deutschkurse.
Wir machen gute Erfahrungen mit dem
Mentoring-Model: Freiwillige unterstit-
zen beim Deutsch lernen oder ein erfahre-
ner Mitarbeiter aus dem Betrieb tber-
nimmt eine Patenschaft fiir einen neuen
Kollegen. Diese Patenschaft ist nicht nur
auf die Sprache fokussiert, sie betrifft
auch die Einarbeitung oder das Kennen-
lernen betrieblicher Strukturen.

Fir die Integration neuer Mitarbeiter*innen
ist es oft entscheidend, ob man sich

auf einen pragmatischen Umgang mit
der deutschen Sprache am Arbeitsplatz
einigen kann. Dies hangt nicht nur von
der Bereitschaft der Geschéftsflihrung ab,
sondern auch von der der Kolleg*innen.
Sie missen sich auf die Situation einlas-
sen und regelmafig reflektieren, wie es
den neuen Kolleg*innen geht.

Die Heimat verlassen und Neuaufbau

in der Fremde ist Teil unserer eigenen
Firmengeschichte - auch sie ist durch
Migration gepragt. Wir siedelten in den
frihen 60-er Jahren von Dresden nach
Wiesbaden. Diese familidren Erfahrungen
wirken in die Betriebskultur hinein. Sozia-
le Verantwortung hat gewissermaf3en Tra-
dition in unserem Familienunternehmen.

In diesem Jahr haben wir einen Musiker
aus Syrien unterstitzt. Fir den geflohe-
nen Pianisten Aeham Ahmad fertigte die
Belegschaft den Rollwagen fiir sein Klavier
an. Der Musiker bedankte sich mit einem
Konzert in der Werkshalle (s. Pressemel-
dung »Vélkerverstandigung mit Musiks,
Wiesbadener Kurier, 20.4.2016). Solche
Aktionen festigen unsere Betriebskultur,
die soziale Verantwortung als gemeinsa-
men Wert lebt und hoch halt.

Gilinter Huhle

ist einer der drei Geschéftsfihrer
des Familienunternehmens.

Huhle Stahl- und Metallbau
GmbH, Wiesbaden

Der mittelstandische Familienbetrieb
mit 100 Mitarbeiter*innen nennt in
seinem Leitbild neben den Erfolgs-
punkten »Kundenorientierte Leistung«
und »Wirtschaftlichkeit« gleichwertig
die Sorge fiir die »Umwelt« sowie die
Verantwortung fiir »Mitarbeiter und
Gesellschaft«. Weiter heif3t es »Wir
investieren in Werkstatten und Maschi-
nenpark, vor allem aber in unsere
Mitarbeiter. Die Ausbildung junger
Menschen ist uns eine Herzensangele-
genheit. Seit der Griindung des Unter-
nehmens vor 100 Jahren bildet Huhle
Metallbauer, Technische Zeichner und
Burokaufleute aus.«

Das Unternehmen engagiert sich im
Rahmen des CSR regio.Net Wiesba-
den - einem von der Stadt Wiesbaden
unterstiitzten Zusammenschluss von
zurzeit 28 Unternehmen, die sich
gemeinsam damit auseinandersetzen,
gesellschaftliche Aspekte systemati-
scher in alle Bereiche der Unterneh-
menstatigkeit zu integrieren.

In Anerkennung fiir sein besonderes
gesellschaftliches Engagement wurde
dem Unternehmen mehrfach die
bundesweite Auszeichnung »Goldene
Lilie« verliehen.

www.huhle-stahlbau.de
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MIGRATION STARKT LANGFRISTIG DIE WIRTSCHAFT

Globale Migration und ethnische Vielfalt  neigt dazu, sich auf die kurzfristigen land Geschéfte zu machen. Nicht alle

starken langfristig die Wirtschaftlichkeit ~ wirtschaftlichen Auswirkungen wie Lander kdnnen Geschéfte in China oder

eines Landes. Das ist das Ergebnis der Wohnungsnot und Arbeitsmarktproble-  Indien machen. Menschen aus diesen

Studie »Migrants, Ancestors and Foreign  me zu konzentrieren. Landern im eigenen Land zu haben,

Investments« der University of Chicago Die Studie hat auf der Basis von Daten die verstehen, wie man gewisse Dinge

Booth School of Business. der letzten 130 Jahre festgestellt, dass angeht, erleichtert die Durchfiihrung
die Einwanderung aus fremden Landern  von Geschéften.

Die aktuelle Debatte Uber die Folgen eine positive Langzeitwirkung auf die

der Migration auf der ganzen Welt, Wettbewerbsfahigkeit lokaler Firmen http://papers.ssrn.com/sol3/papers.

Uber den Zustrom von Fliichtlingen hat. cfm?abstract_id=2711012

nach Europa oder (iber die Probleme Soziale Bindungen und Kontakte www.migazin.de vom 24.06.2016

der illegalen Einwanderung in die USA, erleichtern es, im jeweiligen Herkunfts-

Ich méchte die deutsche Sprache gerne besser lernen. Im Moment ist es nur schwer
einen passenden Kurs fiir mich zu finden. Aber es ist mir auch wichtig, dass meine
Muttersprache respektiert und als etwas Bereicherndes gesehen wird. Sprachen
sind so viel mehr als nur Zeichen, Worter und Grammatik. Sie erzéihlen von Ge-

fiihlen, von Traditionen und von anderen Sichtweisen. Sprache ist aber nicht der
einzige wichtige Aspekt meiner Identitdt. Ich kann mich sehr wohl deutsch fiihlen,
wenn ich zuhause meine Muttersprache spreche. jer




12 | MINDESTANFORDERUNG PERFEKTES DEUTSCH

----------------------------------------------------------------------------------------

Betriebliche Integrationsbeauftragte
und strukturierte Sprachférderung

Ania Comanoiu

Ania Comanoiu arbeitet als Integra-
tionsbeauftragte im Markuskranken-
haus Frankfurt, seit April 2016 zahlt
auch das Bethanien Krankenhaus
Frankfurt zu ihrem Zustandigkeits-
bereich. Sie kam selbst vor Jahren im
Rahmen der Fachkraftezuwanderung
als Pflegekraft nach Deutschland. Sie
erlautert das Konzept der Agaplesion
Diakonie Kliniken und greift auf eige-
ne Erfahrungen zuriick.

Agaplesion
Diakonie Kliniken

Seit fast 15 Jahren werden von den
Agaplesion Diakonie Kliniken in
Frankfurt auslandische Fachkrafte aus
der EU fiir den Pflegebereich ange-
worben, zunachst aus Ungarn, spater
aus Rumanien, Tschechien, der Slowa-
kei, seit 2012 auch aus Spanien, aktu-
ell gibt es immer mehr Bewerbungen
aus Drittstaaten. Insgesamt hatten
2015 etwa 25% der Pflegekrifte keine
deutsche Staatsangehdrigkeit.
www.markus-krankenhaus.de

Im Gesundheitsbereich besteht schon lange ein Fachkraftemangel. Um dem aktiv
zu begegnen, haben die Agaplesion Diakonie Kliniken in Frankfurt ein eigenes
Konzept zur Akquise und Integration von Fachkraften aus der EU entwickelt.

Wesentliches Element dabei ist die Ein-
gliederung der neuen Mitarbeiter*innen.
Sie wird durch die Arbeit von Integrati-
onsbeauftragten unterstiitzt. Besonders
wahrend der Ankunftsphase und im
ersten Jahr sind sie eine wichtige Anlauf-
stelle, auch fur die Pflegedienst- und Sta-
tionsleitung im Krankenhaus. Im Idealfall
ist die Betreuung muttersprachlich. Die
Aufgaben der Integrationsbeauftragten
sind im Einzelnen u.a.

» Empfang der neuen Mitarbeiter*innen,

» Organisation der Sprachkursangebote,

» Hilfe bei der Wohnungssuche oder
Wohnraumvermittlung, vorwiegend in
Krankenhaus eigenen Wohnungen,

» Begleitung zu Behorden und Einrich-
tungen (Bank, Einwohnermeldeamt,
Finanzamt, Auslanderbehérden,
Arbeitsagentur)

» Unterstlitzung bei der Beantragung
der Anerkennung auslandischer Ab-
schlisse,

» Unterstltzung beim Nachzug der
Familienangehdrigen, bei der Schul-
und Kindergartensuche und bei der
Arbeitssuche fiir den Ehepartner/die
Ehepartnerin.

Die Erfahrungen zeigen, dass die sprach-
liche Férderung strukturierte Ansdtze
braucht. Sprachkurse sollten eine in-
haltliche Ndhe zum Arbeitsbereich und
zum Fachwissen haben und am besten
arbeitsbegleitend stattfinden. Bei den
Agaplesion Diakonie Kliniken sind die
neuen Mitarbeiter*innen bereits Beschaf-
tigte des Krankenhauses, wenn sie die
Sprachkurse besuchen.

Es wird immer wieder beobachtet, dass
gerade in der ersten Zeit die Pflegekrafte
die noch nicht ausreichenden Deutsch-
kenntnisse durch Fachkompetenz und
Freundlichkeit kompensieren. Fehlende
Sprachkenntnisse sind daher nicht zu ver-
wechseln mit fehlenden Fachkenntnissen.
Bei einer gemeinsamen Sprache geht es
nicht nur darum, Wérter zu kennen und
Satze zu bilden. Es geht vielmehr um die
Konzepte, die hinter einzelnen Begriffen
stehen. So verstehen sich z.B. »enferme-
ras« - spanische Krankenschwestern eher
als Assistent*innen der Arzte. Die Pflege
gehort - anders als in Deutschland - in
Spanien und in anderen Landern mit einer
akademischen Krankenpflegeausbildung
in der Regel nicht zum Berufsbild. Es gilt
also Unterschiede in Ausbildung und
Berufsverstandnis friihzeitig zu erkennen
und zu kommunizieren sowie gegebe-
nenfalls mit passenden Fort- und Weiter-
bildungsangeboten zu erganzen.
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Die neuen Mitarbeiter*innen werden

bei der Wohnungssuche begleitet, viele
nutzen die Mglichkeit klinikeigenen
Wohnraum zu glinstigen Bedingungen zu
mieten. Sie sind in der Einarbeitungszeit
und wahrend der Sprachkursbesuche
tariflich niedriger eingruppiert. Dies bleibt
auch so, solange das Anerkennungsver-
fahren der beruflichen Abschlisse nicht
durchlaufen ist. Nach Erhalt der Aner-
kennung folgt die Eingruppierung als
Gesundheits-und Krankenpfleger*in, das
ist vertraglich vereinbart.

Durchschnittlich sind es pro Jahr rund
30 neue Mitarbeiter*innen, die aus

dem Ausland fiir den Pflegebereich zu
uns kommen. Weiterhin kommen auch
Praktikant*innen von den Universitaten
aus Ungarn und Spanien, mit denen die
Kliniken in Kontakt stehen, die ein Prakti-
kum bei Agaplesion machen mochten.

Die Ruickkehrer-Quote bei den neu zuge-
wanderten Mitarbeiter*innen im Pflege-
dienst ist bei den spanischen Mitarbei-
ter*innen relativ hoch. So kehren bei-
spielsweise von 10 Mitarbeiter*innen aus
Spanien nach 2-3 Jahren fast die Halfte
wieder in die Heimat zurtick. Aus Ruma-
nien und Ungarn ist die Zahl der Riick-
kehrer*innen dagegen sehr gering.

Ich habe im Gesundheitsbereich gear-
beitet, ich kenne eine Reihe angeworbe-
ner ausldndischer Fachkrdfte aus

dem Pflegebereich, die nach einem
Jahr Einarbeitung und Deutschkurs
vom Krankenhaus nicht (ibernommen

wurden. Sie haben sich Hoffnungen
gemacht und wollten spditer ihre Fami-
lien nachholen. Die vom Krankenhaus
zur Verfiigung gestellten Wohnungen
waren zwar mébliert aber zu klein fiir
eine Familie und viel glinstiger wie auf

dem freien Wohnungsmarkt waren sie
letztendlich auch nicht. Ich vermute,
dass es fiir die Betreiber der Kranken-
hduser glinstiger ist, immer wieder neue
Krdfte zu holen, selbst wenn Kosten fiir
Sprachkurse und Integrationsangebote
entstehen, als sie in ein unbefristetes
Arbeitsverhdiltnis zu iibernehmen und
entsprechend tariflich zu bezahlen. Und
viele ausldndische Pflegekrdfte haben
eine gute Ausbildung, sie brauchen
kaum fachliche Einarbeitung.  dby
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»Tower ist talking to you« —
Fluglotsen sprechen Englisch

In einem hoch spezialisierten Berufsfeld wie der Flugsicherung sind deutsche
Sprachkenntnisse fiir eine Beschaftigung als Fluglotse fiir Migrant*innen von
sekundarer Bedeutung. Viel wichtiger ist die obligatorische Zuverldssigkeits- und
Sicherheitspriifung. Das bedeutet natiirlich fiir Fliichtlinge aus Krisenregionen

bzw. nicht sicheren Herkunftslandern, insbesondere Personen, die nur unzurei-
chende Dokumente nachweisen kénnen, dass sie fiir diese Tatigkeit nicht beriick-

sichtigt werden kénnen.

Die englische Sprache als Berufs- oder
Arbeitssprache wurde in der DFS bisher
nicht umgesetzt, da in den Service- und
Administrationsabteilungen vorwiegend
Deutsch gesprochen wird. Dennoch ist
Englisch gerade flir Geschéaftsbereiche
mit vorrangig internationalem Bezug
unabdingbar.

In der Vergangenheit wurden bei der DFS
aufgrund des Mangels an Fachkraften
zeitweise verstdrkt im Ausland ausge-
bildete Arbeitskrafte angeworben, z.B.
ausgebildete Fluglotsen aus Ungarn,
Italien, Australien oder Polen. Auch dabei
standen deutsche Sprachkenntnisse
nicht im Vordergrund. Wer bereits als
Fluglotse ausgebildet ist, versteht das
fachliche Englisch weltweit, das dieses
Arbeitsfeld kennzeichnet.

Aktuell verfolgt die DFS verstarkt eine
Anwerbung von jungen Kraften im
Inland. Um dem Fachkraftemangel
entgegen zu wirken, bildet die DFS
ihren Nachwuchs selbst aus und wirbt
insbesondere um Frauen: von den

rund 5.700 Mitarbeiter*innen liegt der
Anteil der Frauen insgesamt bei etwa 27
Prozent. In der Anwerbung von Frauen
als kiinftige Fluglotsinnen sieht man ein
groBes Potential. Ein Vorteil der Tatigkeit
als Fluglotse ist die Flexibilitat bei der
Schichtplangestaltung sowie die sehr
guten Rahmenbedingungen. Dies kann
flir junge Mitter ein Anreiz sein, um
eine Vereinbarkeit von Familie und Beruf
zu realisieren. Ein Ziel der DFS ist es, ihr
Angebot in diese Richtung auszubauen
und verstdrkt an einer auf Chancen-
gleichheit basierenden Unternehmens-
kultur zu arbeiten — und das weiterhin
in Deutsch und Englisch.
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Boris Schwerdt

Boris Schwerdt, Senior Expert
HR Strategy, berichtet Gber die
spezifischen Bedingungen in
seinem Unternehmen.

Deutsche Flugsicherung
GmbH,
Langen bei Frankfurt

Die Deutsche Flugsicherung DFS
ist fir die Flugverkehrskontrolle in
Deutschland zustandig. Sie ist ein
privatrechtlich organisiertes Unter-
nehmen, das zu 100% dem Bund
gehort und im Auftrag des Bundes
die Flugsicherungsaufgaben wahr-
nimmt. Die Flugsicherung in den
Towern und Kontrollzentralen wird

Auswahlverfahren.
www.dfs.de
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ENGLISCH ALS LINGUA FRANCA

Nicht nur in groBen Unternehmen
findet sich das Phanomen, dass gute
Deutschkenntnisse fir die berufliche
Tatigkeit vorausgesetzt werden.
Wahrend fehlende kommunikative
Fahigkeiten im Deutschen, vor

allem fiir Arbeitsplatze im mittleren
Qualifikationsbereich eine Hiirde fiir
Migrantinnen und Migranten dar-
stellen, scheinen hingegen deutsche
Sprachkenntnisse flir Hochqualifizier-
te weniger bedeutend zu sein.

An vielen deutschen Universitdten ist
es weit verbreitete Praxis, dass die

Kommunikation auf Englisch erfolgt.
Englisch wird als Lingua Franca
gerade im wissenschaftlichen Bereich
gepriesen. Dass die deutschen
Sprachkenntnisse von Gastwissen-
schaftlern auch nach zwei Jahren
Aufenthalt kaum zum Brétchen kau-
fen ausreichen, verwundert in diesem
Zusammenhang wenig. Was fiir eine
privilegierte Gruppe hinnehmbar
scheint, gestaltet sich jedoch fur
weniger privilegierte Gruppen von
Einwanderern zum »Integrationshin-
dernis« — von ihnen wird zuallererst
»Deutsch lernen« gefordert.
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Wirtschaft braucht Zuwanderung

In diesem Punkt ist sich die Wirtschaft einig. Die Geburtenrate in Deutschland geht

seit Jahrzehnten zuriick. Um dem demographischen Wandel entgegenzuwirken,
miissten bis 2050 jahrlich 553.000 Menschen mehr zu- als abwandern.

Das deutsche Zuwanderungsrecht hat
sich in den vergangenen Jahren gerade
im Hinblick auf auslandische Fachkréafte
deutlich verbessert, z.B. mit der Ein-
fihrung der Blauen Karte EU sowie der
Positivliste fir Zuwanderung in nicht-
akademische Berufe. Auch das Bleiberecht
fur internationale Absolventen deutscher
Hochschulen auf 18 Monate zu verlan-
gern, ist ein wichtiger Schritt gewesen.
Kunftig sind die vorhandenen Instrumen-
te international besser zu vermarkten
und punktuell zu verbessern. So besteht
das grundsatzliche Problem, dass viele

Arbeitskréfte sich schon aus der Heimat
um einen Job in Deutschland bemiihen
mssen. Das neu eingefiihrte Visum

zur Arbeitsplatzsuche kann hier Abhilfe
schaffen. Allerdings wird es bislang kaum
genutzt und es kénnte noch groBziigiger
ausgestaltet werden.

Die bisher iberwiegende Zuwanderung
aus der EU wandelte sich 2015 in eine
Zuwanderung vorzugsweise aus Dritt-
staaten. Die hohe Anzahl Gefliichteter
stellt hier auch eine Chance fiir Unter-
nehmen dar.

Integration in den Arbeitsmarkt

Die hohe Zahl der Fliichtlingsmigra-

tion wird sich erst langsam auf dem
Arbeitsmarkt bemerkbar machen. In

den kommenden beiden Jahren rech-
net man sowohl schrittweise mit einer
Ausweitung des Arbeitsangebots durch
die Fliichtlingsmigration als auch mit
weiter steigenden Arbeitslosenzahlen von
Gefliichteten.

Die Integration in den deutschen Arbeits-
markt wird schrittweise erfolgen. Dies ist
nicht nur abhangig von rechtlichen

ZUWANDERUNG ZUM ZWECK DER ERWERBSTATIGKEIT*

Personen ohne Berufsausbildung
kdnnen nur sehr begrenzt nach
Deutschland kommen: nur mit Arbeits-
platzzusage, Zustimmung durch die
Bundesanstalt oder aufgrund zwischen-
staatlicher Vereinbarung oder als
Saisonkréfte.

Personen mit Berufsausbildung ist ein
Zuzug nur flr Berufe mdéglich, in denen
in Deutschland Fachkrafte fehlen, diese
sind in einer Positivliste aufgefiihrt. In
der Regel muss ein konkretes Arbeits-
platzangebot vorliegen und die Ausbil-

dung muss als gleichwertig anerkannt
sein. Bei einer Moglichkeit zur Nachqua-
lifizierung kann eine Einreise im Rah-
men des Verfahrens zur Anerkennung
einer ausldandischen Berufsqualifikation
erfolgen. Und wurde eine Berufsausbil-
dung in Deutschland abgeschlossen,
kann im Anschluss ein Aufenthalt zur
Arbeitssuche gewahrt werden.

Fir Personen mit Hochschulabschluss
wurde der Zuzug seit 2012 durch weitere
Regelungen erleichtert. Die Bekann-
teste ist die Erteilung der EU Blue Card.

Sie kdnnen Personen befristet auf vier
Jahre erhalten, wenn ein deutscher, ein
anerkannter oder vergleichbarer Hoch-
schulabschluss, ein der Qualifikation
entsprechender Arbeitsvertrag sowie
ein Mindestgehalt (entsprechend eines
Angestellten mit Bachelorabschluss)
vorliegen.

* fur Drittstaatsangehdrige; vgl. »Zuwanderung
zum Zweck der Erwerbstatigkeit,
Sachverstandigenrat deutscher Stiftungen fir
Integration und Migration, SVR GmbH, Berlin 2016
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und institutionellen Hiirden, z.B. der Dau-
er des Asylverfahrens, sondern auch von
der Sprachférderung im Deutschen, von
den Investitionen in Bildung und Ausbil-
dung und von der Aufnahmebereitschaft,
die von der Arbeitsvermittlung und der
Wirtschaft ausgehen.

(IAB Studie Zuwanderungsmonitor,
Februar 2016)

Fachkraftemangel

Der Fachkraftemangel ist ein wichti-

ges Thema, aber er liegt nicht in allen
unternehmerischen Bereichen vor und
betrifft nicht alle Regionen in Deutsch-
land. Der Bedarf an Fachkraften ist sehr
unterschiedlich ausgepragt. Es sind vor
allem die Bereiche Medizin und Pflege,
Informatik und IT, Metallbau, Mechatronik
und Elektrotechnik auf der Suche nach
fachlich ausgebildeten Arbeitskraften.

Viele Unternehmen scheuen sich vor der
Einstellung auslandischer Mitarbei-
ter*innen. Dies hat unterschiedliche
Griinde.

Sie kennen nicht die Schnittstellen, an
denen Zugewanderte und Arbeitgeber
zusammenkommen. Sie beflirchten
rechtliche und burokratische Hiirden
und beklagen, dass es oft schwierig ist zu
beurteilen, welche Qualifikationen der
Bewerber/die Bewerberin hat und was
er/sie leisten kann.

Die Bildungsabschliisse von Zuwanderern
sind sehr unterschiedlich. So finden sich
in der Gruppe der Migrant*innen ofter
Hochqualifizierte als bei den Deutschen,
allerdings verfligen sie auch haufiger Giber
sehr geringe Qualifikationen. Der hohe
Anteil Geringqualifizierter erklart sich teil-
weise auch dadurch, dass beispielsweise
viele Fliichtlinge sehr jung sind und erst
am Anfang ihrer Ausbildung stehen.

Andrea Hartenfeller

ist Regionalgruppenleiterin Hessen/
RLP/Saarland und rekurriert in ihren
Darlegungen auf die aktuelle Studie
»Internationale Arbeitskrafte einstellen«
des BPM vom Januar 2016:
http://d2slexddr1eer2.cloudfront.net/
sites/default/files/bpm_studie_
internationale_arbeitskraefte_
einstellen_160216.pdf

Der Bundesverband der
Personalmanager

ist die berufsstandische Vereinigung fiir
Personalmanager aus Unternehmen,
Organisationen und Verbdnden. Der
Verband mit Sitz in Berlin vertritt die In-
teressen seiner Gber 4000 Mitglieder auf
regionaler und Bundesebene gegen-
Uber der Politik und der Wirtschaft. Er
informiert seine Mitglieder Uber wich-
tige Themen im Bereich Personalma-
nagement. Er bezieht in der offentlichen
Diskussion Stellung zu Themen, die den
Berufsstand betreffen. Mitglied werden
konnen ausschlieBlich hauptberuflich
tatige Personalverantwortliche bzw.
Mitarbeiter der Personalabteilungen.
Die Mitgliedschaft im BPM ist personen-
gebunden.

www.bpm.de
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Deutsche Sprachkenntnisse

Deutsche Sprachkenntnisse sind je nach
Aufgabenbereich und kommunikativen
Anforderungen am Arbeitsplatz in unter-
schiedlichen Ausprdagungen erforderlich.
So sind bei einer Tatigkeit mit direktem
Kundenkontakt Deutschkenntnisse
unabdingbar. Zum Teil sind sie auch fir
die Sicherheit am Arbeitsplatz relevant,
beispielsweise fir die fachgerechte Bedie-
nung von Maschinen oder die Meldung
von Stérungen.

Es ist im Betrieb zu prifen, welche
Hilfsmittel die berufliche Sprachnutzung
unterstiitzen kdnnen und wie der sprach-
liche Einsatz besser handhabbar gemacht

werden kann. Besteht z.B. die Mdglichkeit
mit Symbolen oder mehrsprachigen Erkla-
rungen zu arbeiten? Kdnnte eine gemein-
same dritte Sprache libergangsweise
hilfreich sein?

Unternehmer sind sich einig, dass die An-
gebote der berufsbegleitenden Sprach-
forderung im Deutschen auszubauen
sind. Es geht nicht nur darum, dass die
neuen Mitarbeiter*innen die Alltagskom-
munikation beherrschen. Sie brauchen
die Sprachkenntnisse im Deutschen, die
mit ihren fachlichen Kenntnissen kor-
respondieren. Daher sollten staatliche
Angebote der Fort- und Weiterbildung
mit den Qualifizierungsangeboten, die
im Zusammenhang mit der Anerkennung

von auslandischen Abschliissen stehen,
ineinandergreifen.

Unternehmen sehen sich durchaus in

der Verantwortung, fiir eine betriebliche
Integration zu sorgen und entsprechende
Unterstltzungsangebote zur Verfligung
zu stellen. Dies belegt die Studie »Inter-
nationale Arbeitskréfte einstellen« vom
Januar 2016 des Bundesverbandes der
Personalmanager.

Ebenso ist die Bereitschaft hoch, Gefliich-
tete zu beschéftigen. Dies ergab eine
Umfrage des BMP vom November 2015,
an der 491 Personalmanager teilnah-
men. 66% von ihnen bewerteten hier die
Nennungen dieses Themas sehr hoch/
hoch/eher hoch.

TIPPS FUR DIE PRAXIS

Fur eine erfolgreiche Integration in den Arbeitsmarkt ist die Bereitschaft der Betriebe wichtig, die berufliche Eingliederung
mit konkreten Unterstiitzungsangeboten zu férdern. Der BPM stellt hierzu Informationsmaterial und Checklisten fiir die
Praxis zur Verfligung.

»

»

»

»

»

»

»

Keine Angst vor der Sprache! In vielen Branchen oder bei
Hilfstatigkeiten reichen zunachst Grundkenntnisse im
Deutschen oder gute Englischkenntnisse aus

Deutsch wird bei der Arbeit gelernt und Lernfortschritte
in der Sprache werden Teil des Arbeitsalltags

Bieten Sie berufsbezogene Sprachkurse an

Erstellen Sie Handouts mit den wichtigsten Formulierun-
gen und Vokabeln, die am Arbeitsplatz erforderlich sind;
Ihre Mitarbeiter*innen missen nicht das Plusquamperfekt
anwenden kénnen, sondern eher wissen, was eine Was-
serpumpenzange ist

Neue Mitarbeiter*innen brauchen Unterstiitzung: Gewinnen
Sie Betriebspat*innen; schulen Sie die Betriebspat*innen
nach Maglichkeit in (interkultureller) Kommunikation
Geben Sie Orientierung und bringen Sie die (Firmen-)
Kultur ndher

Organisieren Sie Informationsveranstaltungen fiir die
Beschaftigten

»

»

»

»

Stellen Sie die neuen Kolleg*innen vor, initiieren Sie Fahr-
gemeinschaften etc.

Bieten Sie ggf. unbiirokratische Unterstiitzung bei finanzi-
ellen Engpassen

Fordern Sie den Austausch und die Teilhabe zwischen der
Belegschaft und den neuen Kolleg*innen; gemeinsame
Erlebnisse tragen dazu bei, Berlihrungsangste zu tber-
winden

Nehmen Sie bei Bedarf Kontakt zu Wohlfahrtsverbanden
auf, die arbeitsmedizinische oder psychosoziale Betreu-
ung anbieten.
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Migranten-Unternehmen schaffen immer mehr Jobs

Wenn es um Unternehmer*innen mit Mi-
grationshintergrund geht, sind Klischees
schnell zur Hand. Doch eine aktuelle
Studie der Prognos AG im Auftrag der
Bertelsmann Stiftung zeigt: Sie schaffen
auch auf3erhalb von Niedriglohnsektor
und arbeitsintensiven Tatigkeiten viele
Jobs. Dabei gibt es Unterschiede je nach
Bundesland.

Insgesamt ist mittlerweile fast die Halfte
der Selbststandigen mit Zuwanderungs-
geschichte (48 Prozent) im Dienstleis-
tungsbereich auBerhalb von Handel und
Gastronomie tatig. Dieser Bereich macht
nur noch 28 Prozent aus, ein Riickgang
um 10 Prozent im Vergleich zu 2005. Im
gleichen Zeitraum stieg der Anteil im
produzierenden Gewerbes: Jeder fiinfte
Selbststandige mit Migrationshintergrund
istin der Baubranche oder im verarbeiten-
den Gewerbe tétig.

Insgesamt hat sich die Anzahl der
Arbeitsplatze, die durch selbststandige
Unternehmer*innen mit auslandischen
Wurzeln geschaffen wurden, zwischen

2005 und 2014 von 947.000 auf 1,3 Millio-
nen erhoht (Anstieg: 36 Prozent). Gleich-
zeitig ist auch die Anzahl selbststandiger
Unternehmer*innen mit Migrationshin-
tergrund von 567.000 im Jahr 2005 auf
709.000 im Jahr 2014 und damit um ein
Viertel gestiegen. Und 60 Prozent von ih-
nen sind Alleinunternehmer*innen, das ist
ein hoherer Anteil als bei Selbststandigen
ohne Migrationshintergrund.
Durchschnittlich verdienen Selbststandi-
ge

mit Migrationshintergrund 2.167 Euro
netto im Monat, das sind 40 Prozent mehr
als bei migrantischen Arbeitnehmern aber
30 Prozent weniger als bei Selbststandi-
gen ohne Migrationshintergrund.

Die Studie zeigt auch den Stellenwert von
Bildung: Je héher qualifiziert die Migran-
ten sind, desto hoher ist in der Regel die
Selbststandigenquote.

Die Autoren der Studie mahnen jedoch
eine gezieltere Unterstltzung der Migran-
tenunternehmen an, vor allem beim Start
in die Selbststandigkeit.

Wir Migrant*innen machen uns in der Regel viele Gedanken dartiber, wie wir gut
Deutsch lernen kénnen, wir wollen gut sprechen kénnen, wir wollen auch dabei
sein kénnen, wir wollen gut arbeiten kénnen. Gutes Deutsch ist sehr wichtig, die

Deutschen achten sehr darauf, wie gut man ihre Sprache lernt. Je besser

das Deutsch ist, desto besser ist man auch angesehen.

zab

Studie: »Migrantenunternehmen in
Deutschland zwischen 2005 und 2014 -
Ausmal, 6konomische Bedeutung und
Einflussfaktoren auf Ebene der Bundes-
lander«

www.bertelsmann-stiftung.de/
publikationen
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Berufsbezogenes Deutsch

Je nach Arbeitsbereich sind die sprachli-
chen Anforderungen sehr unterschiedlich.
Der betriebliche Kontext bestimmt letzt-
endlich, was sprachlich verstanden
werden muss,z. B. Arbeitsanweisungen,
Sicherheitsbestimmungen, mit wem ge-
sprochen wird, z. B. Patienten, Lieferanten,
was gelesen werden muss, z. B. technische
Dokumentationen, Kundenanfragen und
was geschrieben werden muss, z. B. Uber-
gabeprotokolle, Fehlermeldungen.

Fachliche Kompetenzen sind nicht mit
sprachlichen Kompetenzen gleichzuset-
zen. Die Fachkompetenz ist unabhangig
davon, wie gut jemand Deutsch spricht
oder schreibt. Um das eigene Fachwissen,
seien es Gegenstande, Vorgange, Metho-
den oder Sachverhalte zu belegen, wird
eine Fachsprache benutzt. Dieses Fach-
wissen geht nicht verloren, weil die
fachsprachlichen Kompetenzen in einer
Zweitsprache noch nicht beherrscht
werden. Jemand, der mit Akzent spricht

ist ja deshalb auch nicht weniger klug als
jemand, der akzentfrei spricht!

Fir zugewanderte Fachkrafte kann das
aber ein gravierendes Problem werden:
ihr Fachwissen wird praktisch von der
Fachsprache entkoppelt, die sie bisher be-
gleitet hat. Diesen Bruch gilt es zu tiber-
winden. Sprachkurse, die auf die Beherr-
schung alltagssprachlicher Kompetenzen
abgestimmt sind, wie z.B. die staatlichen
Integrationskurse, reichen dafiir nicht aus.

Dies hat auch die Bundesregierung
erkannt und plant ab Juli 2016 berufsbe-
zogene Deutschkurse fiir Zuwanderer und
Flichtlinge einzurichten. Diese Kurse sol-
len an die Integrationskurse anschlief3en,
sie lassen sich baukastenahnlich zusam-
mensetzen und individuell kombinieren.

Eine Teilnahme soll auch dann moglich
sein, wenn jemand bereits in einem
Beschaftigungsverhaltnis steht und seine
Sprachkenntnisse im Deutschen noch
optimierbar sind.

Berufsbezogene Deutschkurse wirken
dann am besten, wenn die sprachlichen
Fertigkeiten am Arbeitsplatz gelernt und
trainiert werden kdnnen. Es braucht daher
eine betriebliche Flexibilitat im Hinblick
auf den Zweitspracherwerb Deutsch. So
kann neben vielen anderen MalBnahmen
der Einsatz von leichter Sprache ebenso
wie ein regelmaBiger kollegialer Aus-
tausch oder ein gelassener Umgang mit
Mehrsprachigkeit dazu beitragen, die
Handlungskompetenzen in der Zweit-
sprache Deutsch zu fordern.

Maria Ringler

www.bamf.de/EN/Willkommen/DeutschLernen/DeutschBeruf/deutschberuf-node.html
www.netzwerk-ig.de/fachstelle-berufsbezogenes-deutsch.html

www.deutsch-am-arbeitsplatz.de

www.leichtesprache.org

»WER TURKISCH KLINGT, HAT SCHLECHTE CHANCEN«

»Wenn Mustafa Yilmaz beim Jobcenter
um Hilfe bei einem Hartz-IV-Antrag bittet,
bekommt er hdufig eine schlechtere
Auskunft als Anna Schafer«. Eine Studie
des Wissenschaftszentrums Berlin fiir
Sozialforschung zeigt, dass Menschen mit
auslandischen Namen von Jobcentern bei

Anfragen diskriminiert werden - so der
Artikel »Wer tiirkisch klingt, hat schlechte
Chancen«in der Frankfurter Rundschau
vom 10. Juni 2016. Die Forscher vermuten,
dass zu wenig die Qualitat der Antworten
kontrolliert wird. Um Diskriminierung zu
verringern schlagen sie vor, eine Mdglich-

keit zu schaffen, anonymisierte Anfragen
zu stellen. Die Bundesanstalt fiir Arbeit
nimmt diese Ergebnisse sehr ernst, sie
weist auch darauf hin, dass zunehmend
auf Diversitat in der Belegschaft der Job-
center geachtet werde.
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Warum weiter Deutsch lernen?

Nicht die personliche Motivation, sondern die schwierigen Lebensumstande sind das Problem

Es ist allgemein bekannt, dass viele Afri-
kaner oder Asiaten in prekdren Arbeits-
verhaltnissen stehen und im besten Fall
den Mindestlohn erhalten. Sie arbeiten
als Reinigungskréfte oder Kiichenhilfen.
Sie versuchen - oft als Multijobber - ohne
staatliche Transferleistung auszukommen.
Das Besondere daran? Viele von ihnen
sind Einwanderer der ersten Generation
und die ersten aus ihren Familien, die ins
Ausland gingen. Die Familien erwarten,
dass sie Unterhaltsverpflichtungen tber-
nehmen und Geld nach Hause schicken.
Typisch fir viele von ihnen ist auch: lhre
Diplome aus ihren Herkunftslandern sind
nicht anerkannt oder sie sind zu alt fur
eine Ausbildung, der Zugang zum ersten
Arbeitsmarkt gestaltet sich fiir sie schwie-
rig. Ihre Sprachkenntnisse im Deutschen
entsprechen vielfach nur der Stufe A2
oder B1 - und mehr bendétigen sie in der
Regel fiir ihre Arbeit nicht.

Deutsch als kleinster gemeinsamer
Nenner?

Mein Mann arbeitet als Reinigungskraft
und Multijobber und unterstiitzt noch
die Familie in Afrika. Als er den Sprachtest
fiir B1 absolvierte, konnte er fast besser
Deutsch als seine damalige deutsche
Vorarbeiterin. Sie konnte noch nicht
einmal seinen Vornamen richtig ausspre-
chen - und der Name ist kurz und typisch
englischsprachig... Was wollen wir da
erwarten?

Sein Deutsch hat sich seitdem wieder
verschlechtert, die meiste Zeit ist er

mit Kolleg*innen zusammen, die kaum
Deutsch sprechen. Warum soll er weiter
Deutsch lernen? Warum mit ihnen auf
Deutsch sprechen, wo jeder einen ande-
ren Wissensstand hat, wo schnell Miss-
verstandnisse entstehen kénnen. Oft ist
es auch so, dass man in »Kauderwelsch«

oder in der eigenen Muttersprache oder
in Englisch viel effektiver und treffender
besprechen kann, was z.B.im Umgang mit
Putzmitteln oder zum Thema Sicherheit
am Arbeitsplatz wichtig ist.

Luxusware Deutsch?

Naturlich ist es wichtig, dass Migrant*innen
schnell die Deutsche Sprache lernen, aber
ausschlieBlich zu sagen: Es ist wichtig fur
die Arbeit und jeder muss, egal wie, er-
scheint nach solchen Erfahrungen unaus-
gewogen und einseitig. Und wenn man
an die branchentypischen Arbeitszeiten
gerade im Niedriglohnsektor denkt, bleibt
auch nicht viel Zeit zum Deutsch lernen
oder um einen Sprachkurs zu besuchen.
Da muss man oft abwdagen, was wichtiger
ist: Geld zum Leben zu verdienen - oder
der Luxus, ein gepflegtes Deutsch ver-
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stehen, schreiben, lesen und sprechen zu
kdnnen. Neben der Berufstatigkeit Kurse
zu besuchen und zu lernen, bedeutet ge-
rade in den unteren Einkommensgruppen
auch, finanzielle EinbufRen hinzunehmen

oder sogar selbst von Dritten abhangig zu
werden. Auf jeden Fall ist damit jede Men-
ge Stress verbunden - auf langere Zeit.

Es liegt also oft nicht an der fehlenden
Motivation oder am Willen eines Ar-
beitnehmers, warum manche nicht so
gut Deutsch sprechen oder nicht weiter
lernen (wollen) — es sind die existenziel-
len Umsténde, die im Weg stehen wie
Niedriglohn, lange Arbeitszeiten, famili-
are Verpflichtungen, zusatzliche Kosten,
fehlende Kursangebote und mangelnde
betriebliche Unterstiitzung.

Autorin ist der Redaktion bekannt.
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Ausbildungsinitiative Asyl im Landkreis Miltenberg

Im Landkreis Miltenberg bleibt man nicht bei Herausforderungen der fluchtbedingten Zuwanderung stehen,
sondern konzentriert sich auf Chancen - mit Erfolg!

Miltenberg ist seit vielen Jahren als In-
dustrie- und Wirtschaftsstandort bekannt
und beliebt. In einer bundesweiten
Befragung des Deutschen Industrie und
Handelskammertages (DIHK) erzielte die
Region Bayerischer Untermain bundes-
weit den dritten Platz. Aufgrund der
Uberwiegend gewerblichen Wirtschafts-
struktur — etwa 60% der Arbeitnehmer
sind im gewerblichen Bereich tdtig

- leben traditionell viele Menschen mit
Migrationshintergrund im Landkreis.

Die Wirtschaftslage ist gut. Seit Jahres-
beginn sind 1.991 Stellen eingegangen,
gegeniber dem Vorjahreszeitraum ist
das ein Zuwachs von 17 Prozent (Arbeits-
marktbericht 8/2016). Fachkrafte werden
dringend bendétigt. Auch der Freizeit-
wert ist hoch, eine reizvolle Landschaft,
Naturndhe, glinstige Wohnungen nahe
am Arbeitsplatz und gute Anbindungen
an den GroBraum Frankfurt-Rhein-Main.
Obwohl in Bayern gelegen, versteht sich
der Landkreis Miltenberg als Teil der Met-

ropolregion FrankfurtRheinMain, als »Bay-
ern in Rhein-Main«. Man profitiert sowohl
von der Nahe zum Grof3raum Frankfurt

als auch von den guten bayerischen wirt-
schaftspolitischen Rahmenbedingungen.

Auch nach Miltenberg kamen im Jahr
2015 zahlreiche gefliichtete Menschen,
darunter viele Minderjahrige und junge
Erwachsene. Fiir die Integration junger
Flichtlinge ins Berufsleben gab es von
staatlicher Seite bis dahin aber keine gut
funktionierenden Strukturen, also hat der
Landkreis selbst gehandelt: Er hat alle
mit Bildung und Ausbildung befassten
Organisationen und Betriebe, z.B. den
Sozialdienst fir auslandische Fliichtlinge
des Caritas-Verbandes, die Handwerks-
kammer, Kreishandwerkerschaft und
Industrie- und Handelskammer, die
Arbeitsagentur und das Jobcenter, das
Sozialamt, Jugendamt und Schulamt,
sowie die Gesellschaft zur beruflichen
Forderung an einen Tisch geholt, um

Ideen zu entwickeln, wie ein Projekt zur
beruflichen Integration von Fliichtlingen
vor Ort gelingen kdnne. So wurde die
»Ausbildungsinitiative Asyl im Landkreis
Miltenberg« geboren. Ziel war es, geeig-
nete junge Flichtlinge erfolgreich in eine
duale Ausbildung zu bringen und durch
die Ausbildungsphase zu begleiten.

Dies eroffnet fur junge Gefllichtete, die
dauerhaft in Deutschland bleiben wollen
und diirfen, die Chance fir eine gelunge-
ne berufliche Integration. Aber auch fir
den Fall der Ruickkehr in das Heimatland
bedeuten eine abgeschlossene Berufs-
ausbildung und die guten Deutschkennt-
nisse einen Zugewinn.

Die Diskussionen am runden Tisch
ergaben fiir die Startgruppe der Aus-
bildungsinitiative von Miltenberg ganz
konkret folgende Ausbildungen: ein
Altenpflegehelfer und eine Altenpflege-
helferin, zwei Backer, ein Metzger, ein
Maler & Lackierer, ein Kfz-Mechatroniker
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(beendet - ersetzt durch ein Praktikum
als Maler & Lackierer),ein Hochbaufachar-
beiter, Ergdnzend dazu: Bankkaufmann &
Produktdesigner.

Schon bald bestétigte sich, dass eine
wirkungsvolle Begleitung und Betreu-
ung der Auszubildenden von zentraler
Bedeutung ist. Zunachst wird in einer
3-monatigen Ausbildungsvorbereitung
geprift, ob die Auszubildenden auch

zu dem Angebot der jeweiligen Berufs-
gruppe und des Betriebes passen und
welche Kompetenzen die Einzelnen
bereits mitbringen. Bei der anschlieBen-
den Ausbildungsbegleitung steht die
sprachliche Férderung im Fokus. Fir die
jungen Leute ist es besonders wichtig,
immer einen konkreten Ansprechpartner
zur Seite zu haben. Dabei geht es nicht
nur darum, das Gefiihl zu haben, nicht
auf sich alleine gestellt zu sein, es geht
auch um das Kennen lernen von Struktu-
ren und anderer Hilfeangebote vor Ort,
um die Unterstlitzung beim Umgang

mit Behorden etc. Dies funktioniert aber
nicht nur alleine durch das Engagement
Einzelner, es braucht vor allem unter-

stitzende Rahmenbedingungen, eine
Vernetzung mit staatlichen Angeboten,
z.B. mit Sprachkursangeboten oder in der
direkten Zusammenarbeit mit Beratungs-
stellen. Solche Unterstlitzungsangebote
brauchen beide Seiten, sowohl die jun-
gen Fliichtlinge als auch die Betriebe.

Die Resonanz: grundsatzlich zeigten die
Betriebe und Unternehmen eine grof3e
Bereitschaft, aber es gab auch Verun-
sicherung. Der hohe Begleitungs- und
Unterstiitzungsbedarf wirkte oft abschre-
ckend auf die Ausbildungsbetriebe. Auch
die sehr unterschiedlichen individuellen
Ausgangssituationen bei den Auszubil-
denden sah man mit Skepsis. Und auch
die Erwartungshaltungen der Einzelnen
waren unterschiedlich - manche sahen

in einer Ausbildung eher die zweite Wahl
und wiirden ein Studium bevorzugen.
Die Zuversicht bleibt, dass auch nach der
Ausbildung fir sie der landliche Raum
eine Lebensperspektive bleibt und eine
erfolgreiche Berufsausbildung und be-
rufliche Integration auch ihr Aufenthalts-
recht positiv beeinflusst.

»AN DIE ARBEIT«

Wie regionale Initiativen zur Integration von Fliichtlingen
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Jens Marco Scherf

Jens Marco Scherf, seit 2014 Landrat
des unterfrankischen Landkreises
Miltenberg und als solcher in diversen
Funktionen tatig. Er vertritt beispiels-
weise den Landkreis als Allianzpartner
der Regionalen Fachkrafteallianz am
Bayerischen Untermain, die durch ge-
zielte MaBnahmen und Aktivitaten zur
Gewinnung und Bindung von Fachkraf-
ten in der Region beitragen méchte. Im
September 2015 startete er gemein-
sam mit verschiedenen Organisationen
und Betrieben die »Ausbildungsinitiati-
ve Asyl im Landkreis Miltenberg«.

Als Unterzeichner der Charta des Will-
kommens der Metroplregion Frankfurt
RheinMain sieht sich der Landkreis als
offene und aufnahmebereite Region
und verpflichtet sich die Willkommens-
kultur in Verwaltung, Unternehmen
und Gesellschaft zu starken.
www.landkreis-miltenberg.de

in den Arbeitsmarkt beitragen konnen

Ein GroBteil der rund 800.000 Asylsuchen-
den, die 2015 nach Deutschland kamen,
istim Erwerbsalter. Diese Menschen in
Lohn und Brot zu bringen, steht jedoch
noch weitgehend bevor. Die Regel-

Initiativen, die zwischen Fliichtlingen und
Unternehmen vermitteln. Das Berlin-
Institut fir Bevolkerung und Entwicklung
hat dazu zehn Initiativen befragt, welche
Herausforderungen sich ihnen in der
taglichen Arbeit stellen und mit welchen
Losungen sie diesen begegnen.

programme der Arbeitsagenturen und
Jobcenter werden dazu alleine kaum in
der Lage sein. Umso wichtiger sind lokale

www.berlin-institut.org/fileadmin/user_upload/An_die_Arbeit/An_die_Arbeit_Online.pdf



24 | MINDESTANFORDERUNG PERFEKTES DEUTSCH

© © 0 0 0 0 0 00000000 00000000 000000000000 000000000000 000000000000 0000000000000 0000000000000 O

»Wir lernen wirklich Deutsch
und gebrauchen es auch«

Deutsche Muttersprachler wissen

oft nicht, wie schwierig es ist, eine
neue Sprache zu lernen. Oft wird
Zuwanderer*innen unterstellt, dass
sie sich nicht integrieren wollen, wenn
sie Deutsch nicht wie Muttersprachler
beherrschen.

Ich spreche hier von »wir«, weil viele
Zugewanderte dhnliche Erfahrungen
machen.

Auch wenn es fiir viele von uns schwierig
ist, wir lernen und verwenden Deutsch:
wir horen Radio auf Deutsch und schauen
deutsches Fernsehen. Wir lesen deutsche
Zeitungen und Zeitschriften. Wir sprechen
mit unseren Nachbarn Deutsch. Wir ha-
ben deutsche Freunde und Bekannte und
weil die meisten von ihnen nicht unsere
Muttersprache sprechen, unterhalten wir
uns auf Deutsch. Wir gehéren verschie-
denen Klubs und Organisationen an, wo
wir Deutsch verwenden und auch bei der
Arbeit sprechen wir Deutsch.

Unsere Kenntnisse und Fahigkeiten sind
unterschiedlich, aber wir lernen und
gebrauchen die deutsche Sprache. Wir
sprechen mit einem Akzent, aber wir spre-
chen Deutsch. Unser deutsches Vokabular
kann begrenzt sein, aber wir verwenden
es. Wir verstehen vielleicht nicht alles, was
wir horen, aber wir héren Deutsch. Wir
machen Fehler in der Rechtschreibung
und der Grammatik, aber wir schreiben
auf Deutsch. Wir verstehen wahrscheinlich
nicht jedes Wort, das wir lesen, aber wir
lesen Deutsch.

Fir einige von uns gab es noch keine
Zeit, keinen Wunsch, keine Mittel oder
keinen Bedarf, Deutsch zu lernen. Einige
von uns sind schon dlter und als »Gast-
arbeiter« oder deren Familienmitglieder
nach Deutschland gekommen. Von ihnen
erwartete man friher nicht, dass sie
Deutsch lernen, man ermutigte sie auch
nicht dazu. Erst viele Jahre spater, seit
etwa zehn Jahren wird von uns allen nun
erwartet, dass wir Deutsch lernen.

Viele Deutsche haben keinen personli-
chen Kontakt zu uns. Sie héren uns nur,
wie wir Deutsch oder unsere Mutterspra-
che verwenden und zwar in Situationen,
in denen wir flr sie Fremde sind. Das ist
vergleichbar mit der Situation, wenn ich
Zug fahre und ein Gesprach zwischen
zwei Einheimischen hore. Wenn sie im
Dialekt miteinander sprechen, bin ich mir
nicht sicher, ob sie Giberhaupt Hoch-
deutsch sprechen konnen. Ich weily auch
nicht, ob sie Englisch sprechen kénnen
oder noch eine weitere Sprache. Und be-
zlglich ihres Dialektes bin ich wohl kaum
in der Lage, liberhaupt zu verstehen was
sie sagen, auch wenn es Deutsch ist.

Wir brauchen auch unsere
Muttersprache(n)

Die meisten von uns beten, trdumen und
driicken ihre Gefiihle in ihrer Mutterspra-
che aus. Unsere Muttersprache ist flr viele
die Sprache des Herzens. Obwohl manche
von uns flieBend Deutsch sprechen, gibt
es Zeiten, in denen wir gerne unsere
Muttersprache verwenden. Je nachdem

welche Sprache ich verwende, hat dies
Auswirkungen darauf, wie ich mich selbst
fuhle und wie sich die Beziehung zu
anderen anfuhlt. Dass wir unsere Mutter-
sprache von Zeit zu Zeit verwenden, hilft
uns zu erinnern, wer wir sind.

Viele von uns sprechen ihre eigene
Muttersprache zu Hause mit der Familie,
einige von uns sprechen sowohl Deutsch
als Zweitsprache als auch die Mutterspra-
che. Eine Kollegin spricht zu Hause mit
ihrem Mann und ihren Kindern Deutsch,
Turkisch und Arabisch. Das ist ein reiches
Umfeld um Sprachen zu lernen. Wenn die-
se Familie nur Deutsch zu Hause sprechen
wirde, ware es fir jeden ein Verlust.
Obwohl wir von Deutschen oft dafiir
kritisiert werden, dass wir zu Hause unsere
Muttersprache sprechen, gibt es viele
Deutsche im Ausland, die in ihren Gemein-
den und bei sich zuhause hauptsachlich
oder nur Deutsch sprechen. Wie viele
deutsche Muttersprachler*innen, die in
Spanien, Thailand oder der Tiirkei wohnen,
sprechen flieBend Spanisch, Thai oder
Turkisch oder die Dialekte, die in diesen
Landern gesprochen werden?

Welches Deutsch wir lernen, hat damit
zu tun, wofiir wir es gebrauchen

Jeder von uns, der Deutsch lernt, betont
einen anderen Aspekt der Sprache. Der
zugewanderte Besitzer eines Restau-
rants in einem kleinen Dorf sollte den
Dialekt des Ortes kennen. Ein Ladenbe-
sitzer sollte auch mit den Sprachen der
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Zuwanderer*innen vertraut sein, die bei
ihm einkaufen. Ein leitender Angestellter
bei Adidas oder Siemens sollte eigentlich
flieBend Englisch schreiben, lesen und
sprechen kdnnen. Ein friiherer Gastarbei-
ter, der nun im Ruhestand ist, brauchte
eigentlich tiberhaupt nicht viel Deutsch
kdnnen. Professor*innen sollten das
deutsche Vokabular ihres Spezialgebietes
beherrschen. Ein Handwerker auf einer
Baustelle mit Arbeitern aus osteuropai-
schen Landern musste neben zwanglosem
Deutsch vielleicht auch etwas Polnisch
und Ruménisch kénnen und nattrlich die
deutschen Begriffe fiir Werkzeuge und
Baumaterial kennen.

Ich entscheide selbst liber meine
Sprache(n)

Natdrlich ist Deutsch die Sprache, die wir
gemeinsam haben, wir sollten uns alle

in dieser Sprache verstandigen kénnen.
Aber ich glaube, dass jede und jeder Ein-
zelne das Recht hat, dartiber zu entschei-
den, wie viel Deutsch sie oder er lernen
kann oder bereit ist zu lernen.

Auch deutsche Muttersprachler*innen
haben das Recht zu entscheiden, wie

viel und welches Deutsch sie verwenden
wollen. Meine Frau hat das Recht mit ihrer
Mutter Oberpfalzisch zu sprechen, mit
ihren Freunden einen gewissen Slang,
Hochdeutsch mit ihren Kollegen und
Englisch oder eine bestimmte Art von
Deutsch mit mir. Das Recht, selbst darii-
ber zu bestimmen in welcher Situation
man welche Sprache auswahlt, ist ein
grundlegendes Menschenrecht.

Ich wiinsche mir mehr Anerkennung fir
den Mut, den es kostet, eine Zweitsprache
zu lernen und zu verwenden, besonders
dann, wenn man dafur kritisiert wird,
nicht wie ein Einheimischer zu sprechen.
Ich wiinsche mir mehr Wertschatzung fir
die vielen Starken, z.B. die Sprachen, die
wir nach Deutschland mitbringen. Dies ist
einer unserer vielen Beitrage zur »Interkul-
turellen Offnung« dieses Landes.

Ich wiinsche mir auch, dass Muttersprach-
ler*innen lernen, wie sie uns besser zu-
horen konnen. Ich glaube, es ist vor allem
eine Frage der Ubung und der Haltung. Es
wiirde mir gefallen, wenn sie die gleichen
Anstrengungen unternehmen wiirden
mit uns zu kommunizieren, wie wir es tun,
wenn wir ihre Sprache verwenden, um
mit ihnen zu kommunizieren.

Wenn wir alle lernen, unabhdngig von
unseren Unterschieden miteinander zu
kommunizieren und voneinander zu
lernen, dann glaube ich, kdnnen wir eine
Gesellschaft formen, in der wir alle Erfolg
haben kénnen, ungeachtet unserer Her-
kunft und unserer Sprachen.

Cooper Thompson

Cooper Thompson

geb. 1950, 2003 Einwanderung aus
den USA nach Deutschland, lebt mit
seiner deutschen Frau in Niirnberg.
Seit vielen Jahren tatig als Lehrer, Berater
und Coach. Co-Autor des Buches White
Men Challenging Racism: 35 Personal
Stories (2003, Duke University Press),
Autor mehrerer Essays und Lehrmate-
rialien zu den Themen Sprachlernen,
Antidiskriminierung und Diversity.
Autor de BUches »Deutsche Sprache,
meine Sprache? Wie ich die Deutschen
kennenlernte« (vgl. S. 35)
www.cooper-thompson.com/essays
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Interview mit einem Unternehmer

aus dem Verband

Wir freuen uns, in dieser Ausgabe Herrn Ghasem Spili vorstellen zu kénnen

Herr Spili, wann und warum hat Sie lhr
Weg nach Deutschland gefiihrt?

Ich bin 1986 nach Deutschland gekom-
men, um hier zu studieren. Der Wunsch
meines Vaters war es, dass ich BWL stu-
diere, aber nach zwei Semestern war

mir klar, dass ich meinen eigenen Weg
gehen muss. Dann habe ich zu Sport- und
Erziehungswissenschaften gewechselt.
Sport war schon immer Teil meines
Lebens. Ich bin in einer kinderreichen
Familie aufgewachsen und habe immer
mit den Kindern aktiv trainiert. Ab mei-
nem sechsten Lebensjahr habe ich bereits
mit der Kampfkunst angefangen. Zwei
Aspekte meines Lebens, die ich in meinen
Angeboten einbringen kann. Daher habe
ich auch keinen Leistungssport betrieben,
sondern war schon friih daran interessiert,
Kinder und Jugendliche zu unterstiitzen,
ihre meist verborgenen Kriifte, Talente
und Stérken aufzudecken und ihnen
Wertschdtzung zu geben. So griindete ich

spdter meine beiden Vereine »Taisi e.V.« und

»Spili-Team e.V.«.

Welches Ziel verfolgen Sie mit ihrer
Arbeit?

Das Spili-Team will dazu beitragen, positive
Lebensbedingungen fiir junge Menschen
und ihre Familien zu schaffen. Es gilt, eine
kinder- und familienfreundliche Umwelt zu
erhalten, oft auch zu schaffen. Unser Ziel
ist es, die Integration sozial benachteiligter
junger Menschen in die Gesellschaft und
das friedliche Zusammenleben von (jun-
gen) Menschen unterschiedlicher Nationa-
litdten, Kulturen und Glaubensbekenntnis-
sen zu fordern und zu erreichen. Mein Team
und ich glauben an die positive Kraft der
Bewegung und der ehrlichen Wertschdit-
zung eines Menschen. Wenn er/sie sich
nicht wie ein »Parasit« einer Gesellschaft
empfindet, bringt er/sie sich auch ganz
anders ein und fiihlt sich verbunden.

Sport und Bewegung waren bereits friih
in Ihrem Leben ein wichtiger Bestandteil.
Welche Sport-/Kampfkiinste haben Sie
erlernt?

Ich bin Dipl. Sportwissenschaftler, Budo
Trainer und Trdger von schwarzen Glirteln in
Judo, Ju-Jutsu, Karate und Kung Fu. Anwen-
dung finden meine sportlichen Ausbildungen
und Trainings im Bereich Gewaltprdvention
an Hamburger Schulen und in sozialen
Brennpunkten mit Kindern und Jugendlichen
aus verschiedenen Kulturen. Ich biete auch
Gewaltprdventionskurse mit Jungen aus dem
Frauenhaus Norderstedt mit dem Schwer-
punkt héusliche Gewalt an. Im Auftrag von
Hamburgs Sportverein fiir Schwule und
Lesben (Startschuss slsv Hamburg e.V.) biete
ich spezielle Selbstverteidigungskurse an.
AulBerdem bin ich Trainer in Rehabilitation
und Préivention, Gesundheitssport in Volks-
hochschulen. Ich bin Bundesbeauftragter fiir
Integration im Deutschen Ju-Jutsu Verband,
Mitglied im Arbeitskreis Gewaltprdvention
im Deutschen Ju-Jutsu Verband, Mitglied

in FrauenSelbstSicherheit im Deutschen Ju-
Jutsu Verband und ehrenamtlicher Mitarbei-
ter beim Verband binationaler Familien und
Partnerschaften iaf e.V.,, Hamburg.



AUS DEM VERBAND | 27

© © © 0 0 0 0 0 000 0000000 000000000 0000000000000 0000000000000 00000000 0000000000000 0000000000000

Wie verdndern sich die Kinder und
Jugendlichen in Ihren Trainings durch
lhre Arbeit?

Viele glauben am Anfang, dass es cool

ist, zu klauen oder schnell und gewaltvoll
vermeintlichen Erfolg zu haben. Wut,
Enttduschung und Einseitigkeit sind ihre
Wegbegleiter. Ich habe wirklich nachhaltige
Erfolge erzielt, weil ich an sie glaube. Ich
glaube daran, dass jeder Mensch Potenzial
hat, das gefordert werden kann. Wichtig
dabei ist es, zuzuhdren, Alternativen zu
bieten und die Kinder und Jugendlichen
stark zu machen. Diese Stdirke ist dabei
ganzheitlich gemeint — kérperlich, geistig
und seelisch.

Wie erreichen Sie diesen ganzheitlichen
Ansatz genau?

Der Ehrenkodex der Kampkunst wie Res-
pekt, Bescheidenheit, Selbstkontrolle und
weitere habe ich in einen Ehrenkodex um-
gewandelt, der die Zusammenarbeit prdgt.
Er besteht aus sieben »Paragraphen, die
ich die »Hamburger Ritterrunde« genannt
habe. Diese Paragraphen habe ich in 14
Sprachen (libersetzen lassen.

Meine Teilnehmer sind die »Ritter, die
bspw. als erstes: Respekt fiir sich, ihre Kor-
per, ihre Eltern, ihre Mitschiiler, die Natur
etc. haben.

Dann arbeiten Sie auf zwei Ebenen - Sie
empowern die Teilnehmer*innen lhrer
Trainings und suchen den Kontakt mit
den Eltern?

Ganz genau und noch mebhr: Ich betrachte
das ganze System und versuche meinen
Beitrag zu leisten, damit Zusammenleben
auf verschiedenen Ebenen gelingen kann.
In einigen Fdllen geht es auch darum,

Eltern zu stérken und ihnen beizubringen,
wie Erziehung gelingen kann und was es
dazu braucht. Systemisch heil3t also: Da
sind zundchst meine Teilnehmer*innen zu
betrachten, dann deren Familien, aber auch
Institutionen wie Kindergdrten, Schulen etc.
Taisi e. V. — mein erster Verein, den ich vor elf
Jahren gegriindet habe - setzt ganz stark
auf die Selbstwertschdétzung und Verant-
wortung des Einzelnen. Taisi bedeutet »der
Botschafter« und das wollen wir auch den
Jugendlichen beibringen: ihr seid Botschaf-
ter eurer Familie, Sprache, Kultur, Commu-
nity.

Ghasem Spili

Jahrgang 1962,

geboren und aufgewachsen im Iran.
Bikulturell verheiratet, ein Sohn,
lebt und arbeitet in Hamburg.
Sprachen: Farsi, Dari, Turkisch,
Deutsch.

Griindungsmitglied und Vorsitzender
Spili-Team e.V. und TAISI e.V.

in Hamburg.

Schwerpunkt: »Interkulturelle
Jungenarbeit, Mannlichkeitsbilder
von jungen Muslimen mit Mitgra-
tionshintergrundg, Erlebnispada-

gogik.

www.taisi-ev.de

www.spili-team.de
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Meine Arbeit beginnt oft dort, wo andere
aufhéren: in sogenannten sozialen Brenn-
punkten. Ich arbeite hédufig im Auftrag von
Behérden und Institutionen. 80 Prozent
meiner Arbeit ist die mit Menschen mit Mi-
grationshintergrund, die sozial aufgefallen
sind und als schwierig und nicht integrativ
gelten. Meine Erfahrung ist, dass durch
gezielte Trainings soziale Kompetenz ge-
férdert werden kann und aus schwierigen
Jugendlichen erfolgreiche und soziale Er-
wachsene werden kénnen. Es ist aber auch
wichtig, dariiber nachzudenken, welche
Rahmenbedingungen oder »Rdume« das
Zusammenleben erleichtern und welche ein
friedliches Miteinander hemmen.

Erleben Sie Minderwertigkeitskomplexe
und eine verschobene Selbstwahr-
nehmung bei Migrant*innen hdufiger,
weil man sich nicht angenommen und
respektiert fiihlt — selbst wenn man in
Deutschland geboren wurde?

Das ist ein Grund. Es geht aber primdr

um Menschen, in sozusagen sozialen
Brennpunkten, die ganz andere Probleme
haben. Deren Bildung eine schlechtere ist
und deren Chancen fiir Weiterentwicklung
und Aufstieg sehr gering sind. Hier sind
Arbeitslosigkeit der Eltern, gewaltvolle
Ldsungsstrategien in der Erziehung und
dhnliches Teil des Alltags der Kinder und
Jugendlichen.

Hat Sie Ihre Arbeit mit den Menschen aus
den verschiedensten Lénder und/oder lhre
Ehe mit einer Deutschen interkulturell sen-
sibler und kompetenter gemacht - Sie zu
einem Briickenbauer werden lassen?

Beides hat mir geholfen und mich »ge-
schult«. Integrative Arbeit mache ich
tatsdchlich seitdem ich »bikulturell«
verheiratet bin — seit nun 20 Jahren. Jeder
Tag lehrt mich, Situationen, Konflikte aus
zwei Brillen zu betrachten, mich einzu-
lassen auf den Anderen und ihn in seiner
Andersartigkeit zu respektieren. Jeder trigt
seinen eigenen »Kulturrucksack«, aber es
entsteht im Gemeinsamen ein Feld, auf
dem man in Interaktion geht, sich reibt,
austauscht und miteinander widichst. Was
mich in meinem Leben immer begleitet
hat, ist eine ehrliche und tiefe Neugierde an
dem Anderen. Das hilft natiirlich auch sehr
in meiner Arbeit und meinem Privatleben.
Wichtig ist immer auch das miteinander
Reden, Reden, Reden... Oft muss man sich
versichern, ob man das richtig entschliisselt
hat, was der Andere an Botschaft gesendet
hat. Diese Erfahrungen bringe ich in meine
Arbeit ein und ich gebe sie auch weiter an
die Menschen, die neu hier in Deutschland
ankommen und den Anderen erst »verste-
hen« lernen mtissen — und das meine ich
nicht nur auf sprachlicher Ebene.

© 08 5 0000000000000 0000000000000 00

Beim Marktfest in Kirchsteinbek traten
Kinder auf, die noch nicht lange bei der
Soziale Gruppenarbeit des Spili-Teams
dabei sind und zeigten, was sie in der
kurzen Zeit bereits gelernt hatten.

Wie schdtzen Sie den Integrationsprozess
in Deutschland ein?

Wenn es um Integration geht, sollten

wir aufhéren von Majoritét-und Minori-
tatsgesellschaft zu sprechen. Integration
ist nicht ein Prozess, der von einer Seite
ausgeht, sondern kann nur gemeinsam
und im Austausch gelingen. Dieser findet
nicht nur auf der sprachlichen Ebene statt.
Auch wenn ich nicht so gut die Sprache

des Anderen spreche, kann ich durch ein
gutes Mitgefiihl fiir den Anderen ihn besser
verstehen. So wird oft sehr gut wahrge-
nommen, ob ich willkommen bin in einem
Land oder nicht. Herablassendes Verhalten
mir gegentiber fiihle ich sehr deutlich und
es Offnet mich nicht fiir den Anderen. Ein
friedliches Zusammenleben IéB3t sich so nur
sehr schwer entwickeln. Steht ein Mensch
wie das beriihmte Bild von Onkel Sam (mit
erhobenen Zeigefinger) vor mir und dréngt
mich, mich zu »integrieren«, dann ist das
einseitig und gewaltvoll - das Ergebnis ist
entsprechend. Gibt man mir hingegen die
Mdglichkeit mitzureden, nimmt man mich
ernst und wertschdtzt mich, dann kann ge-
meinsam etwas Neues entstehen, das uns
alle weiterbringt und trégt. Erfahre ich diese
Akzeptanz, dann bin ich auch viel stéirker
motiviert, schnell die Sprache »meines neu-
en Landes - ja sogar Heimat« zu erlernen.
Denn dann kann ich auch besser erzdhlen,
wie ich mir Prozesse vorstellen kann und
wie ich mitwirken will.

Vielen Dank!

Das Gesprach fiihrte Jeannette Ersoy.
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Leitfragen unserer Zeit ...

Identitat in Zeiten der Verunsicherung und Angst — eine personliche Beobachtung

Dieser Tage erschiittern uns furchtbare und unentschuldbare Attacken und Terroranschlage weltweit.

Wir sehen eine aktuell sorgenvolle Entwicklung. Schreckliche Attacken in Ziigen, ein rechtsextremistischer Amoklauf

in Miinchen, das Attentat in Nizza, in Istanbul oder der versuchte Militarputsch in der Tiirkei und seine Folgen.

Die Zuweisungen und Pauschalisierungen gegeniiber ganzen Bevolkerungsgruppen, ethnischen Gruppen,

Menschen wie du und ich, die wiederum anfangen andere im Gegenzug immer mehr zu diskriminieren, nehmen zu.

In der aktuellen Debatte in Deutschland
werden in so kurzer Zeit sogar Errungen-
schaften wie die doppelte Staatsbirger-
schaft in Frage gestellt. Die Taktung der
angstmachenden Schlagzeilen iber
Angriffe und Terror gibt anscheinend die
Schlagzahl immer neuer sicherheitspoli-
tischer Forderungen vor. Darunter auch
integrationspolitische Riickschritte, die in
einer Geschwindigkeit vorgetragen wer-
den, die mich sehr besorgt. Treiber hierfir
ist die Wut und der Hass im Kopf in Teilen
der Bevolkerung.

Politische Agitatoren weltweit machen sich
dies zu Nutze und schneiden dabei jegliches
Mitgefiihl mit den Opfern und mit den
Menschen ab, die tiberlebt haben und die
mit den schrecklichen Eindriicken weiterle-
ben missen. Dabei schwingt meine eigene
Befiirchtung mit, dass vielleicht schon
morgen die nachste Nachricht gemal den
bisherigen Ereignissen unsere Kopfe neu
erreicht und die vergangenen ersetzt.

Was bleibt von der medialen Berichter-
stattung des Sommers 2016? Die Angst.
Sie bleibt auf allen Seiten lebendig. Diese
Angst spaltet unsere Gesellschaft und
hinterfragt unsere bisherigen Freiheiten
und unser Zugehorigkeitsgefiihl zu einer
mittlerweile vielfaltigen Gesellschaft. Aber
nicht die Angst selbst ist das Problem,
sondern die Art und Weise wie wir mit ihr
umgehen. Die einen schotten sich ab oder
verdrangen, die anderen geben lauten
Forderungen von Populisten Raum. Gelei-
tet vom Irrglauben, der der eigenen Angst
eine politische Konjunktur ermdglicht,
dass Abschottung und Mauern hochzie-
hen in Europa und in Deutschland sowas
wie absolute Sicherheit bringen wiirde.

Das Problem dabei: Jedes schreckliche
Ereignis, bei dem Unschuldige sogar mit
ihrem Leben bezahlen, gibt scheinbar
allen Recht. Jede Seite fiihlt sich in ihren
Argumenten mit jedem neuen Ereignis
erneut bestatigt.

Mein Punkt ist ein anderer. Kbnnen wir aus
der »Spirale der Angst« in unseren Képfen
auszusteigen? Wir mussen uns unserer
Angst und unserer Wut bewusst werden,
sonst entsteht aus andauernder Angst vor
dem Fremden, dem Anderen, Hass.

Ich will die Angst vor alltdglichen Ubergrif-
fen, die Angst vor Verlust, die Angst vor
Anschldgen nicht kleinreden. Ich kenne
diese menschliche Regung all zu gut,

sie ist auch ein Teil von mir. Aber ich will
mich am Ende des Tages fiir die Freiheit
entscheiden, fur die Freiheit in einem de-
mokratischen Rechtsstaat, fiir eine offene
und demokratische Gesellschaft. Wer
jedoch als Straftater versucht diese demo-
kratische Freiheit zu zerstéren, muss vom
Rechtsstaat konsequent verfolgt werden.

Unsere multikulturelle Gesellschaft, die
Uber so viele Jahrzehnte gewachsen ist,
bekommt jedoch immer tiefere Risse. Mir
begegnet oft in Gesprachen der Zweifel
an der Idee einer integrierten Gesellschaft.
Die Pauschalisierungen und Verdachtigun-
gen der letzten Zeit belasten das sicher
geglaubte Zugehorigkeitsgefiihl und
damit den gesellschaftliche Zusammen-
halt. Es scheint ein Gesellschaftsbild »Wir«
gegen die »Anderen« derzeit vorzuherr-
schen. Dieser neuen Qualitat zu begegnen
ist eine Herausforderung. Dieser miissen
wir uns gemeinsam stellen, um die Demo-
kratie zu schiitzen und Vielfalt leben zu
konnen.

Wir als Verband leisten mit unseren vielfal-
tigen Projekten hierzu einen Beitrag und
versuchen gegen die Spaltung unserer
Gesellschaft zu arbeiten. Wichtige Schlis-
sel hierfiir sind unsere binationalen und
multikulturellen Identitdten, die immer
ein klares Bekenntnis zu einem moder-
nen, demokratischen und weltoffenen
Deutschland und unseren Herkunftslan-
dern beziehungsweise die unserer Eltern
beinhaltet — und dies seit 1972. Es gibt
keine Alternative zu diesem, gerne auch
kritischen und konstruktiven, Dialog in
und zwischen unseren Familien und erst
recht mit allen unseren Mitmenschen, die
unsere Perspektiven und Erfahrungen
noch nicht kennen.

Quintessenz: Es geht also vordergriindig
darum, der nationalistischen, dumpfen po-
pulistischen oder religios /fundamentalis-
tischen Propaganda in so vielen gespalte-
nen europaischen und auBBereuropdischen
Gesellschaften eigene Erzéhlungen des
Zusammenhalts und gelungener vielfal-
tiger Lebensentwiirfe entgegenzusetzen.
Es geht mir personlich aber um mehr:

Wir alle diirfen in unserem Handeln nicht
nachlassen am Ideal einer inklusiven Ge-
sellschaft in Deutschland zu arbeiten. Eine
Gesellschaft fiir alle Menschen, die sich zu
Demokratie, Vielfalt und Freiheit beken-
nen. Im Moment habe ich den Eindruck,
dass ein nicht unerheblicher Teil unserer
Gesellschaft an dieser Idee grundlegend
zweifelt, ob mit oder ohne Migrationshin-
tergrund. Fiir uns gibt es daher noch viel
zu tun!

John Kannamkulam, Bundesvorstand
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... und der Beitrag unseres Verbandes

Haupt- und Ehrenamtliche in unserem Verband setzen sich fiir eine offene und freiheitliche Gesellschaft
in Vielfalt ein. Ob als Berater*innen, in Workshops, durch Veranstaltungen, Informationsstande, in Gre-
mien und Netzwerken oder durch Publikationen und Positionspapiere - wir sind dabei. Die Entwicklung

von Projekten, die auf aktuelle Fragen und Entwicklungen der Einwanderungsgesellschaft reagieren,
gibt uns die Méglichkeit, Diskurse zu beeinflussen und mit Themen, die uns bewegen, an die Offentlich-

keit zu gehen.

Vaterzeit im Ramadan?!

ist solch ein Projekt der Geschéftsstelle
Leipzig, das durch verschiedene Maf3-
nahmen und Angebote die Vielfalt der
Lebenswelten von muslimischen Vétern in
die Offentlichkeit bringt.!

Das Projekt reagiert auf zwei Einsichten:

a) Vater sind zentrale Bezugspersonen fiir
ihre Kinder - dies gilt auch fir muslimische
Vater, die in dieser Rolle wert zu schatzen
und ernst zu nehmen sind. Auch sie liber-
nehmen einen immer aktiveren Part in der
Familie. lhre Bemiihungen werden jedoch
nur selten wahrgenommen oder addquat
unterstltzt. Vielmehr erfahren sie oftmals
vorurteilsbeladene Zuschreibungen als
gewaltbereite Patriarchen.

b) Vor allem in den Medien sind muslimi-
sche Vater immer dann ein Thema, wenn

es um Gewalt gegen Frauen und Méddchen
geht, wie z.B. bei den Stichworten Ehren-
mord, Zwangsheirat und sexuelle Ubergrif-
fe. Andere Aspekte von Identitdt wie Part-
nerschaft, Familie und Vaterschaft fehlen in
der offentlichen Wahrnehmung fast génz-
lich. Muslime sind permanent aufgefordert,
sich zu erklaren oder zu distanzieren,
sowohl wenn es um den Islam insgesamt
geht, aber auch bei intimen und familidren
Fragen. Dadurch geraten Menschen unter
erheblichem Rechtfertigungsdruck, Scham-
grenzen werden Uberschritten und sie wer-
den pauschal als Reprasentant*innen einer
homogenen Gruppe adressiert, denen von

auflen riickstandige Praktiken Uibergestulpt
werden. Ihre Verhaltensweisen werden
nicht als individuelle Handlungen, Einstel-
lungen etc. verstanden, sondern gelten als
Ausdruck ihrer Kultur.

Aus der berechtigten Kritik an patriarchalen
Verhéltnissen und traditionellen Mannlich-
keitsentwiirfen werden allgemeingiiltige
rassistische Zuschreibungen gegeniiber
muslimischen Mdnnern und Vatern gene-
riert - unabhangig davon, wie Menschen
tatsdchlich leben. Muslimische Vater werden
unter dem Etikett der Rlickstandigkeit pau-
schal abgewertet, wahrend die Vielfalt von
gelebten Familien- und Partnerschaftsmo-
dellen im Einzelnen kaum wahrgenommen
wird.

Schreib doch eine Karte!

Hier setzt das Projekt an. Es richtet sich an
die Offentlichkeit, an Institutionen und
Fachkréfte, die mit dem Themenkomplex
Geschlecht und Migration in Berlihrung
kommen. Es bietet ihnen durch praxisbe-
zogene Fort- und Weiterbildungen einen
Raum zur Reflexion Uber stereotype Bilder.
Erfahrungen aus dieser Arbeit werden in die
aktuellen Diskurse hineingegeben und zur
Diskussion gestellt. Innovative Medienpro-
dukte in Form von Text-, Bild- und Videoar-
beiten treten der einseitigen Darstellung
muslimischer Vater kritisch entgegen.

Projektleitung: Ozcan Karadeniz
www.vaterzeit.info
www.facebook.com/vaterzeitimramadan

Die Karte kann ein Gesprachsanlass tiber Vorurteile sein oder aber

als GruB aus der Ferne dienen - sie ist vielseitig verwendbar und es gibt

auf der Riickseite viel Platz fir inhaltliche Ergdnzungen zum Thema.

Sie kann bestelt werden: vaterzeit@verband-binationaler.de

1

Das Projekt wird seit 2015 fiir einen Zeitraum von 5 Jahren im Bundesprogramm

»Demokratie leben!« des Bundesministeriums fiir Familie, Senioren, Frauen und Jugend geférdert
und vom Landesprogramm »Weltoffenes Sachsen« bezuschusst.
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Vielfalt gestalten

ist ein Projekt der Bundesgeschéftsstelle
in Frankfurt/Main. Es reagiert damit auf
zahlreiche Nachfragen seitens von Einrich-
tungen, die mit eingewanderten Familien,
d.h. Kindern und Eltern, arbeiten. Diese
stellen sich den aktuellen Anforderungen
und wollen fiir die Zukunft noch besser
geristet sein. Sie wollen sich interkulturell
weiter 6ffnen und fragen Beratung und
Prozessbegleitung nach.

Hier setzt dieses Angebot an. Kita-Teams
erhalten durch ein prozessbegleitendes
Fortbildungsangebot eine fachliche
Qualifizierung, bedarfsgerechte Begleitung
und einen Raum zur Reflexion. Unsere
Trainer*innen gehen in die Einrichtung
und unterstitzen das Team im kom-
petenten Umgang mit kultureller und
sprachlicher Vielfalt, bei der Durchfiihrung
von mehrsprachigen Angeboten und bei
der Zusammenarbeit mit den Familien.
Das Kita-Team erweitert sein fachliches
Wissen und seinen Handlungsspielraum.
Das Projekt leistet damit einen Beitrag zur
Qualitatsverbesserung der padagogischen
Arbeit. Es motiviert zur verstarkten inter-
kulturellen Offnung und trégt letztendlich
zur Verbesserung der Bildungschancen
aller Kinder bei.

Die Einzigartigkeit des Projekts liegt in

der bedarfsorientierten Begleitung. Diese
ermdglicht bedingt durch die Kompe-
tenzen unserer beiden Trainer, Christian
Mappala und Lina Siri, bestehende Kon-
flikte oder Stérungen in der Einrichtung

zu sehen, zu identifizieren und zuvorderst
zu bearbeiten, um dann den eigentlichen
Auftrag, interkulturelle Offnungsprozesse
anzustof3en, in den Blick zu nehmen. Die
Einrichtungen werden auflerdem von den
beiden aufgesucht, so dass die Teams nicht
zu einem Seminar oder Workshop fahren
mussen. Die Kitas haben somit keine Fehl-
zeiten in der Einrichtung zu kompensieren,
denn Christian und Lina werden z.B. zu den
Teamsitzungen hinzugebeten.

»Es ist einfach phantastisch zu sehen,

wie gut dieses Projekt ankommt. Wie
aktiv unsere Impulse genutzt werden.

Wir sind manchmal richtig erstaunt Gber

die Motivation der Teams, die von einem
Treffen zum anderen Anregungen bereits
umgesetzt haben. Unsere Angebote
werden wirklich als Chance betrachtet,
sagt Lina Siri.

Nennenswert sind vor allem die Erfah-
rungen mit Einrichtungen im landli-

chen Raum. Diese fiihlen sich oft sehr
abgeschnitten von Informationen und
Anregungen, sie sind meist auch nicht

gut mit einem Uberregionalen Netzwerk
verbunden. Vielfach fehlen interkulturel-

le Erfahrungen mangels Kontakten und
Begegnungsmdglichkeiten und somit
grundlegende Kenntnisse zur interkulturel-
len Offnung und zu Fragen im Umgang mit
Vielfalt. Christian und Lina schaffen dann
erst einmal die Basis und kdnnen durch die
Prozessbegleitung deutlich sehen, welche
Entwicklung eine Einrichtung nimmt und
welche Wirkung ihre Arbeit hat.

»Das ist einfach ein gutes Gefiihl und es
macht total viel Spal3. Sowas motiviert
auch uns. Wir bekommen dadurch auch
vieles wieder zuriicke, darin sind sich beide
einig.

Projektleitung: Jeannette Ersoy
www.verband-binationaler.de/der-
verband/kitaprojekt-vielfalt-gestalten/
Trainerteam: Christian Mappala, Lina Siri
www.thirdculture.de

Das Projekt wird in Einrichtungen in unter-
schiedlichen Regionen Hessens durchge-
fihrt. Nicht nur einrichtungsspezifische
Bedarfe sondern auch regionale Gege-
benheiten und Besonderheiten werden
berticksichtigt. Es wird vom Hessischen
Ministerium flr Soziales und Integration
gefordert.

»Eine hohe Qualitat der frihkindlichen Bildung,
Betreuung und Erziehung zahlt sich nicht nur fir
die Kinder, sondern auch fur die Gesellschaft aus.«
Diese Erkenntnis hat die Arbeitsgemeinschaft der
deutschen Familienorganisationen AGF, darunter
auch unser Verband, leiten lassen, dieses Positi-
onspapier zu erstellen.
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Rassistische Diskriminierung

findet taglich statt: Die Herkunft von
Menschen oder auch ihre Religionszu-
gehdrigkeit wird als Begrlindung daftr
herangezogen, dass sie ausgeschlossen
werden. So werden sie im Alltag ununter-
brochen zu »Anderen« gemacht, indem
die unterschiedliche Herkunft als untiber-
brickbare Unterscheidung betont wird.
Solche Zuschreibungen wirken im per-
sonlichen Umfeld ebenso wie in Schulen,
auf dem Arbeitsmarkt, in Amtern und
Institutionen ab- und ausgrenzend.

In unserem Grundsatzpapier
haben wir es deutlich formuliert:
Menschen miissen ungeachtet
ihrer Hautfarbe, ihres Ge-
schlechts und ihrer sexuellen
Orientierung, ihrer kulturellen
oder sozialen Herkunft und

ihrer Religion gleichberechtigt,
anerkannt und ohne Angst in
Deutschland leben kénnen. Dafir
setzen wir uns in vielfaltiger Weise
ein. Jeden Tag aufs Neue.

In mehreren Regionalgruppen engagie-
ren sich Mitglieder zu diesem Thema,
machen Diskriminierungen an Schulen
sichtbar, entwickeln Kriterien zur Beur-
teilung von Kinder- und Schulbiichern
und setzen sich fiir vorurteilsbewusste
Veranderungen vor allem in der Bildung
ein. Ebenso entwickeln sie nach dieser
Methode Spielzeuglisten fiir elterliche
Kaufentscheidungen von Spielzeug, die
Identifikationsmdglichkeiten fir nicht-
weile Kinder bieten.

Fur weitere Details und Ausfiihrungen
www.verband-binationaler.de/
interkulturell-leben/rassistische-
diskriminierung/

Fur afrodeutsche oder Schwarze Familien
gehort es zum Alltag, als »sichtbar ande-
re« Familie in der 6ffentlichen Aufmerk-
samkeit zu stehen. In den Angeboten
unserer Regionalstellen merken diese
Familien, dass sie mit ihren Fragen und
Anliegen nicht allein sind.

In den Treffpunkten fiir Eltern schwarzer
Kinder kommen Familien zum Kennen-
lernen, zum Austausch und Brunchen
zusammen. Sie befassen sich mit den
Perspektiven der Kinder, mit der eigenen
Elternrolle und mit neuen Sichtweisen auf
wiederkehrende Fragen und Themen.

Angesichts dieses Engagements seit Jahr-
zehnten ist es nicht verwunderlich, dass
wir gefragt werden zur Mitwirkung in
Netzwerken, wenn es um die Errichtung
von Antidiskriminierungsberatung in der
Kommune geht.

So geschehen auch jiingst in Frankfurt
am Main: Das hessische Ministerium far
Soziales und Integration rief eine externe
Antidiskriminierungsberatung in Hessen
neu ins Leben und suchte nach einem
Trager. Die Bildungsstatte Anne Frank in
Frankfurt bewarb sich um die Tragerschaft
mit mehreren weiteren Organisationen
in einem Netzwerk, um die vielféltigen
Aspekte erfahrener Diskriminierung ab-
bilden zu kénnen. Die Geschafts- und
Beratungsstelle unseres Verban-
des in Frankfurt ist mit dabei
und ein wichtiger Akteur in
der Gemeinschaft. Unsere
Beraterin kann nicht nur
beraterisch mit geschil-
derten diskriminierenden
Erlebnissen unserer
Zielgruppe umgehen
l sondern bietet dartiber
hinaus Fortbildungen zu
den Moglichkeiten und
Grenzen des gesetzlichen
Diskriminierungsschutzes
(AGG) an.

Auf der Bundesebene bringen wir

diese Themen in Gremien, Veranstal-
tungen und Zusammenkdinften regelma-
Big ein. Wir wirken u.a. mit im Netz gegen
Rassismus. In diesem Biindnis erarbeite-
ten wir Anforderungen an einen noch in
dieser Legislaturperiode zu verfassenden
Nationalen Aktionsplan gegen Rassismus
und Homo- und Transphobie aus zivilge-
sellschaftlicher Sicht. Er liegt der Bundes-
regierung vor und findet hoffentlich auch
Eingang in den neuen Aktionsplan. Er ist
auf unserer Webseite eingestellt unter
www.verband-binationaler.de/
fileadmin/Dokumente/Rassismus/
Textbeitrag_Netz_gegen_Rassismus_
NAPgR_2016__4Jul16_.pdf
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Wir machen uns stark flir Sie und lhre Familien.

Wir wollen auch zukiinftig fiir Sie da sein, Ihnen Angebote Unser Verband hat starke Mitglieder, die Erfahrungen im binatio-
fuir hre Anliegen offerieren, fir Sie 6ffentlich und gegentiber nalen/bikulturellen Zusammenleben haben und wissen: das,
politisch Verantwortlichen sichtbar auftreten und uns was wir im Kleinen leben, benétigt die Welt im Grof3en gerade
stark machen fiir eine Gesellschaft in Vielfalt. ganz dringend. Zuhdren — Aushalten — Aushandeln — gemeinsam

erfolgreich zusammen leben!

Dafiir brauchen wir Sie und lhre Unterstiitzung.
Sagen Sie Ja zu unserer Arbeit! Werden Sie (Forder-)Mitglied — werden Sie Teil einer starken

Gemeinschaft!

Kennen Sie noch andere Interessierte? Erzéihlen
Sie von uns! Nur gemeinsam sind wir stark

und kénnen die Welt positiv verdndern!
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Gooding - Dein Beitrag zdhlt!

Einkaufen und gleichzeitig die Arbeit des Verbandes unterstiitzen

Du kaufst Geschenke, Kleidung, Schuhe, Musik Und so funktioniert es:

und vieles mehr im Internet in deinem On- « Auf www.gooding.de gehen
lineshop? Ab jetzt kdnnt Ihr Euren gewohnten « Den Verband binationaler Familien
Einkauf durch www.gooding.de vornehmen. und Partnerschaften, iaf e.V. als
Gleichzeitig spendet Euer Onlineshop nach unterstiitzendes Projekt auswahlen
Eurem Einkauf einen Betrag an uns. +  Gewdlnschten Onlineshop auswéhlen

«  Wie gewohnt shoppen
Von Eurem Einkaufswert gehen dann anteilig

]
gOOdlng Spenden an den Verband, ohne dass fiir Euch

die bestellte Ware teurer wird.

----------------------------------------------------------------------------------------

Impressum

iaf informationen 1/2016 Redaktion:
Zeitschrift/ISSN 1430-8614 Jeannette Ersoy, Maria Ringler, Hiltrud
Mitglied Der Einzelpreis des Heftes betragt 6 € Stocker-Zafari; Bundesgeschiftsstelle
Im Paritatischen Wohlfahrtsverband Herausgeber und Redaktionsanschrift: Die Einzelbeitrdge geben nicht unbedingt
?DER PARITATISCHE Verband binationaler .Familien di"e Meinung der Redak'tion wieder.
UNSER SPITZENVERBAND und Partnerschaften, iaf e.V. Kirzungen behalten wir uns vor.
LudolfusstraBe 2-4 Nachdruck:
im Deutschen Frauenrat 60487 Frankfurt am Main Mit Quellenangabe erwiinscht;
Tel 069/713756-0 ein Belegexemplar bitte an die Redaktion
Fax 069 /707 50 92 Auflage: 1.200
E-Mail: info@verband-binationaler.de Verantwortl.i.S. d.P.:
www.verband-binationaler.de Angela Rother-El-Lakkis
n derArbeitsgeﬁmeinSCha.ﬁ d.er Spendenkonto: Gestaltung: www.conrat.org
deutschen Familienorganisationen (AGF)
Bank fiir Sozialwirtschaft Fotos: eigenes Archiy,
AG F u eeltsgemeinschalt IBAN DE08 5502 0500 0007 6060 00 www.fotolia.de, stock.adobe.com

W Familienorganisationen e.V. BIC BFSWDE33MNZ Druck: Druckerei Strube, Felsberg



Cooper Thompson
Deutsche Sprache, | cooper Thompson

meine Sprache? | Deutsche Sprache,
Wie ich die Deutschen meine Sprache?

kennenlernte Wie ich die Deutschen kennenlernte

Aus de;m Amerl:kanischen i A 11N WO PW:_‘
tibersetzt von Elisabeth Pitzenbauer

H

German language difficult language

ST YTST St |ToT

Vorwort von John Kannamkulam

Herausgegeben vom
Verband binationaler Familien
und Partnerschaften, iaf e. V.

2O 2R 80 &°A
niemiecki jezyk trudny jezyk
Sl (A () Sl
[eppavikn YA®ooa SVGKOAN YAOGCH
REMLUMES
lingua tedesca lingua difficile

Alman dili zor bir dil W I W ST
Langue allemande langue difficile

MI9EE UITHXOIM MI9EE HUMIITTOND

idioma aleméo lingua dificil
zimané elmani zimané zehmet

DDIODJ|M UDDJY NUDWLID[ UDDY
B/OOMOCE VOEBIWTVIYE BIAVYNOCTD WOYH

ca.200S., 15,5 x 23,6 cm
Paperback GroBoktav

ca. €1990

ISBN 978-3-95558-175-6
Warengruppe 1 870
Auslieferung September 2016 (.)

Ngon ngif tiéng Dic la ngon nglt kho khan

verband binationaler

familien und partnerschaften Brandes & ApSEl

783955"581756

s ist mir immer noch ein Ratsel, wie Men-
)) E schen sehr unterschiedliche Sprachen

sprechen konnen, bei denen sie radikal
verschiedene Laute und Strukturen verwenden, und
dennoch in der Lage sind, tber die gleichen Dinge
zu reden, die wir alle erleben. Ich wollte das auf
Deutsch konnen. Ich beschreibe in diesem Buch
eine zwolf Jahre lange Reise, auf der ich erkannte,
dass Deutschlernen mehr ist, als nur eine Sprache
zu lernen.«



Verband binationaler Familien und Partnerschaften

LudolfusstraBe 2-4, 60487 Frankfurt am Main

Als interkultureller Familienverband
arbeiten wir bundesweit als Interessen-
vertretung an den Schnittstellen von
Familien-, Bildungs- und Migrations-
politik. Es ist uns wichtig, dass Men-
schen ungeachtet ihrer Hautfarbe
oder kulturellen Herkunft sozial und
rechtlich gleichgestellt werden.

Unser Anliegen ist es, das interkultu-
relle Zusammenleben in Deutschland
gleichberechtigt und zukunftsweisend
zu gestalten.

Unsere Arbeit wird immer wieder von
Politik und Gesellschaft gewiirdigt,
zuletzt mit dem Integrationspreis 2013
der Hessischen Landesregierung.

°)

verband binationaler
familien und partnerschaften

Wir arbeiten als gemeinniitziger Verein
mit Buros in Berlin, Bonn, Bremen,
Frankfurt, Hamburg, Hannover, Leipzig
und Miinchen.

In 15 weiteren Stadten stehen ehren-
amtlich Engagierte als Ansprechpart-
ner*innen zur Verfligung.

Wir sind Mitglied im Paritatischen
Wohlfahrtsverband, im Deutschen
Frauenrat, in der Arbeitsgemeinschaft
der deutschen Familienorganisationen
(AGF) und im Forum Menschenrechte.
Wir engagieren uns im Forum gegen

Rassismus und im Netz gegen Rassismus.

Auf europdischer Ebene arbeiten wir
mit der Europaischen Koordination

fur das Recht der Migrant*innen auf
Familienleben (CE) zusammen und
sind in der ecb, der European Confe-
rence of Binational /Bicultural Relation-
ship vertreten.
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