Netzwerk

Brandenburg

-@?"”‘! e

Die Arbeitsmarktsituation fir Menschen
mit Migrationshintergrund in Brandenburg

Férderprogramm ,Integration durch Qualifizierung (1Q)“

Ergebnisse der Befragungen - Marz 2014



Herausgeber: bbw Bildungswerk

der Wirtschaft in
1Q Netzwerk Brandenburg Berlin und Brandenburg

IQ fiir Arbeitgeber - Beratungsstelle DDOW
bbw Bildungszentru Rk
Ostbrandenburg GmbH
Potsdamer Strafde 1 - 2
15234 Frankfurt (Oder)

www.brandenburg.netzwerk-iq.de
www.netzwerk-iq.de

Redaktion:

Marta Gebala, bbw Bildungszentrum Ostbrandenburg GmbH
Joanna Rynkiewicz, bbw Bildungszentrum Ostbrandenburg GmbH
Eckhard Philipp, bbw Bildungszentrum Ostbrandenburg GmbH
Sebastian Miinnich, bbw Bildungszentrum Ostbrandenburg GmbH

Layout:
Jana Schiitze, bbw Bildungszentrum Ostbrandenburg GmbH

Fotos:
Netzwerk IQ/Anita Schiffer-Fuchs

Druck:
flyeralarm.de

Stand 2014

Das Forderprogramm ,Integration durch Qualifizierung” zielt auf die nachhaltige Verbesserung der Arbeitsmarktintegration von Erwachsenen mit Mi-
grationshintergrund ab. Daran arbeiten bundesweit Landesnetzwerke, die von Fachstellen zu migrationsspezifischen Schwerpunktthemen unterstiitzt
werden. Das Férderprogramm IQ wird aus Mitteln des Bundesministerium fiir Arbeit und Soziales, des Bundesministerium fiir Bildung und Forschung
und der Bundesagentur fir Arbeit finanziert.

% Bundesministerium Bundesministerium ’ Bundesagentur
ZAY [ fiir Arbeit und Soziales

fiir Bildung v )
und Forschung fiir Arbeit



1. Einfithrung 4

2. Unternehmensbefragung 5
2.1. Beschaftigtenquote 5
2.2. Bedeutung interkultureller Kompetenz und Sprache in Unternehmen 5
2.3. Bewertung von Arbeitsmarktchancen der Menschen mit Migrationshintergrund 6
2.4. Anforderungen fiir eine Beschaftigung (begiinstigende und hemmende Faktoren) 6
3. Befragung von Menschen mit Migrationshintergrund 7
3.1. Soziodemografische und biografische Daten der Befragten 7
3.2. Bildungsabschliisse und berufliche Qualifikationen 7
3.2.1. Erwerbstatigkeit der Befragten im Herkunftsland 7
3.2.2. Anerkennung der beruflichen Qualifikation 7
3.3. Hindernisse bei der Arbeitssuche 8
3.3.1. Sprachkompetenz 8
3.3.2. Bewerbungsstrategien und Nutzung von Unterstiitzungsangeboten 8
3.4. Zukunft in Brandenburg 9
4. Gegeniiberstellung der Ergebnisse 10

1Q Netzwerk Brandenburg 3



Laut Mikrozensus 2012 lebten in Brandenburg rund
143.200 Menschen mit Migrationshintergrund, was
einem Anteil von 5,8 % der Landesbevélkerung ent-
sprach. Insbesondere die Arbeitslosenquote der in
Brandenburg lebenden Auslander, die im Durch-
schnitt des Jahres 2012 18,8 Prozent betrug, lag weit
tiber dem Durchschnitt aller Erwerbslosen (10,2 Pro-
zent). Auf der anderen Seite tritt seit Jahren das The-
ma Fachkraftemangel immer starker in die 6ffentliche
Diskussion. Es wird versucht eine proaktive Arbeits-
marktpolitik zu betreiben, um den zunehmend spiir-
baren Auswirkungen des demographischen Wandels
entgegenzuwirken. Zuwanderung, aber auch die Qua-
lifizierung bzw. verbesserte Integration bereits in
Brandenburg lebender erwerbsloser Menschen mit
Migrationshintergrund, stellen daher ein grof3es Po-
tenzial dar. Es bedarf hierzu jedoch einer griindlichen
Uberpriifung, inwieweit Brandenburger Arbeitgeber
bereit sind, aus diesem Potenzial zu schopfen und
welche Instrumente und Rahmenbedingungen, die
Arbeitsmarktintegration der Menschen mit Migrati-
onshintergrund tatsdchlich erleichtern kdnnen. Eine
gute Grundlage fiir eine solche Bestandsanalyse bie-
ten die Studien zu Problemfeldern und Informations-
bedarfen bei Rekrutierung und Beschaftigung von
Menschen mit Migrationshintergrund, die im Auftrag
der bbw Bildungszentrum Ostbrandenburg GmbH, als
Trager des Teilprojektes ,IQ fiir Arbeitgeber - Bera-
tungsstelle”, im vierten Quartal 2013 erstellt wurden.

Dazu wurden sowohl Arbeitgeber als auch Menschen

mit Migrationshintergrund befragt, um deren unter-
schiedliche Sichtweisen auf den Brandenburger Ar-
beitsmarkt aufzunehmen. Das vorliegende Dokument
gibt einen kurzen Uberblick iiber die Ergebnisse bei-
der Studien und versucht diese miteinander in Ein-
klang zu bringen, d.h. weitere Handlungsschritte bzw.
-empfehlungen abzuleiten, die eine bessere Arbeits-
marktintegration der Menschen mit Migrationshin-
tergrund bewirken koénnen.

Beide Studien sowie die vorliegende Zusammenfas-
sung sind Produkte des Projektes ,IQ fiir Arbeitgeber
- Beratungsstelle, welches ein Teilprojekt des 1Q
Netzwerkes Brandenburg ist. Das Forderprogramm
Integration durch Qualifizierung (IQ) ist ein bundes-
weites Programm, welches durch das Bundesministe-
rium fur Arbeit und Soziales, das Bundesministerium
fir Bildung und Forschung und die Bundesagentur
fiir Arbeit geférdert wird. Das oberste Ziel ist dabei
die Arbeitsmarktintegration von Menschen mit Mig-
rationshintergrund. Das Projekt IQ fiir Arbeitgeber -
Beratungsstelle ist seit dem 01. Januar 2013 bei der
bbw Bildungszentrum Ostbrandenburg GmbH ange-
siedelt. Das Projekt wendet sich an Brandenburger
Unternehmen, die fiir die Beschéftigung von Men-
schen mit Migrationshintergrund sensibilisiert wer-
den. Gleichzeitig werden Unterstiitzungsleistungen
bei der Beseitigung biirokratischer Hemmnisse, die
einer Beschiftigung von Menschen mit Migrations-
hintergrund entgegenstehen, angeboten.
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Im Auftrag der bbw Bildungszentrum Ostbranden-
burg GmbH fiihrte das Progress-Institut fiir Wirt-
schaftsforschung GmbH (PIW) die Befragung von
kleinen und mittelstandischen Brandenburger Unter-
nehmen durch. Die Erstellung der Studie erfolgte im
Zeitraum September bis November 2013 und wurde
mittels eines Online Fragebogens durchgefiihrt. Die
Fragen wurden dabei vom Auftraggeber zur Verfii-
gung gestellt. Der Fragebogen wurde urspriinglich
vom Schweriner Ausbildungszentrum (SAZ) entwi-
ckelt. Das SAZ fiihrt das Projekt , Tiiren 6ffnen - Chan-
cen fiir Migrantlnnen / Chancen fiir Unternehmen”
durch und ist ein Teilprojekt des 1Q Netzwerkes Meck-
lenburg - Vorpommern. Ein Vergleich der Studien
spiegelt daher die Lage zweier ostdeutscher Bundes-
landern wider, deren Bedarfe sich allein aufgrund des
geringeren prozentualen Bevoélkerungsanteils von
Menschen mit Migrationshintergrund im Vergleich zu
den westdeutschen Bundeslandern deutlich unter-
scheiden.

An der Befragung nahmen insgesamt 161 kleine- und
mittelstdndische Brandenburger Unternehmen teil,
deren Betitigungsfeld zum grofdten Teil im Dienstleis-
tungsbereich (55,9 Prozent) liegt. Die Bereiche Indus-
trie (24,2 Prozent) und Handwerk (11,8 Prozent) wa-
ren ebenfalls stark vertreten.

2.1. Beschiftigtenquote

Zum Zeitpunkt der Erhebung wurden insgesamt
7.865 Personen in den befragten KMU beschiftigt,
was eine durchschnittliche Beschaftigtenzahl von
48,9 Personen bedeutet. Die Mehrzahl der antworten-
den Unternehmen (75) verfligten dabei tiber 10-49
Mitarbeiter, 57 Unternehmen tiber 50-249 Mitarbei-
ter und 25 Unternehmen iiber 1-9 Mitarbeiter. 4 wei-
tere Unternehmen konnten zwar als KMU identifiziert
werden, machten jedoch keine genaue Angabe zur
Grofdenklasse. Der Auszubildendenanteil unter den
befragten Unternehmen lag mit 5,5 Prozent etwas
tiber dem fiir Brandenburg im Marz 2013 ermittelten
Anteil (3,9 Prozent) der Statistik fiir sozialversiche-
rungspflichtig Beschaftigte.

In den befragten Unternehmen wurden 305 Men-
schen mit Migrationshintergrund beschaftigt, was ei-
nem Anteil von 4 Prozent aller Beschaftigten ent-
spricht. Vergleicht man diesen Anteil mit den Daten
des Mikrozensus 2012, nach dem 5,8 Prozent der
Brandenburgischen Bevolkerung einen Migrations-
hintergrund aufwiesen, so scheint diese Zahl durch-

aus plausibel.

68 KMU beschéftigen min. einen Menschen mit Migra-
tionshintergrund, wobei 47 davon bereits einen Aus-
zubildenden mit Migrationshintergrund eingestellt
haben.

2.2, Bedeutung interkultureller Kompetenz
und Sprache in Unternehmen

Nach der Motivation zur Beschéftigung von Menschen
mit Migrationshintergrund befragt antworteten 54
Unternehmen, wobei Mehrfachnennungen méglich
waren. 33,4 Prozent nannten dabei den Kunden-
stamm bzw. die Bedeutung in- und auslandischer
Handelspartner als wesentlichen Grund fiir ihre Ent-
scheidung. In Anbetracht der Tatsache, dass 26,9 Pro-
zent aller befragten Unternehmen Auslandsaktivita-
ten vorweisen, ist dieser Schritt nur als folgerichtig
anzusehen. Fir die Erschlieffung von Auslandsmark-
ten spielen nicht nur Sprachkenntnisse sondern gera-
de auch interkulturelle Kompetenzen eine wesentli-
che Rolle. Im Rahmen vorgegebener
Antwortmoglichkeiten versteht die Mehrheit (71,4
Prozent) der befragten Unternehmen unter interkul-
tureller Kompetenz das Verstdndnis fiir andere Nor-
men und Werten, welches fiir einen Grofteil (59,6
Prozent) auch die Fahigkeit der Vermittlung zwischen
verschiedenen Kulturen einschlief3t. 34 Prozent der
antwortenden Unternehmen greifen auf interkultu-
relle Kompetenzen und Qualifikationen der Mitarbei-
ter zurick, wobei dies dann sowohl in ausfithrender
Ebene, als auch in den Fithrungs- und Beratungsebe-
nen genutzt wird. Bemerkenswert ist in diesem Zu-
sammenhang, dass gut zwei Drittel der Unternehmen
interkulturelle Kompetenzen von den Mitarbeitern
erwarten, selbst wenn diese noch nicht aktiv einge-
setzt werden, was darauf schlief3en lasst, dass die Be-
deutung des Themas zukiinftig an Relevanz gewinnen
wird. Demgegentiber steht allerdings die Aussage,
dass nur 13,4 Prozent der Antwortenden einen Be-
darf an interkulturellen Schulungen sehen, wahrend
78,2 Prozent keinen Bedarf sehen und 8,4 Prozent
diesen unter bestimmten nicht ndher definierten Be-
dingungen in Betracht ziehen wiirden.

Neben den fiir eine Beschaftigung von Menschen mit
Migrationshintergrund naheliegenden Griinden trat
insbesondere die die gesellschaftliche Verantwortung
in den Fokus, die von 62,9 Prozent der Unternehmen
als ausschlaggebend bezeichnet wurde, wobei hier je-
doch keine explizite Nachfrage zur allgemeinen Aus-
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bildungsbereitschaft gestellt wurde. Immerhin 11,1
Prozent gaben im Rahmen einer offenen Antwort-
maoglichkeit den Fach- bzw. Nachwuchskraftemangel
als Ursache fiir ihre Entscheidung an.

2.3. Bewertung von Arbeitsmarktchancen der
Menschen mit Migrationshintergrund

27,9 Prozent der antwortenden KMU sehen ein be-
sonderes Potential, welches sich durch die Anstellung
von Menschen mit Migrationshintergrund ergibt. In-
nerhalb einer offenen Frage duferten sich mehr als 40
KMU recht detailliert zu dieser Fragestellung. Beson-
ders haufig wurden dabei Fremdsprachenkenntnisse
(11 Nennungen) und interkulturelle Kompetenzen (8
Nennungen) angefiihrt. Wahrend diese Nennungen
offensichtlich sind, stellt sich die Frage, warum 14 Mal
Eigenschaften wie Leistungsbereitschaft, Motivation,
Engagement, Zielstrebigkeit und Lernwilligkeit ge-
nannt worden. Ein Grund hierfiir kénnte u.U. der Wille
sein, in der Aufnahmegesellschaft zu bestehen und
somit zum Abbau bestimmter Stereotypen beizutra-
gen. Eine im Heimatland erworbene Vorbildung spielt
mit vier Nennungen nur eine untergeordnete Rolle.
Des Weiteren wurden die Unternehmen nach dem
Vorhandensein besonderer Schwachen der Mitarbei-
ter mit Migrationshintergrund befragt. 37,6 Prozent
der Antwortenden unterlagen der Auffassung, dass es
besondere Schwachen gibt, spezifizierten ihre Ant-
worten jedoch nicht ndher. Sechs Nennungen entfie-
len auf sprachliche Probleme, die die Kommunikation
untereinander erschweren, drei Nennungen bezogen
sich auf kulturelle bzw. Mentalitdtsschwierigkeiten.

2.4, Anforderungen fiir eine Beschiftigung
(begiinstigende und hemmende Faktoren)

Knapp 50 Prozent der befragten Unternehmen kon-
nen sich vorstellen Menschen mit Migrationshinter-
grund in allen im Unternehmen vertretenden Berufen
einzustellen. Weitere 36 Prozent kdnnen sich Einstel-
lungen in bestimmten Berufen vorstellen. Knapp 15
Prozent kdnnen sich keine Beschaftigung von Auszu-
bildenden oder Mitarbeitern mit Migrationshinter-
grund vorstellen. Als wesentlich fiir eine mégliche
Einstellung wird ein ,einwandfreies“ Beherrschen der
deutschen Sprache empfunden. 124 Unternehmen
nannten diesen Punkt. Rund ein Viertel der Unterneh-
men ist ebenso an einer zweiten Fremdsprache inter-
essiert, wobei hierbei eine Praferenz auf Englisch als
Zweitsprache liegt.

Als grundsatzliche Anforderung an eine Interkultura-
litdt wird der flexible Umgang mit der einheimischen
und Herkunftskultur genannt (112 Nennungen), was
im Grunde genommen darauf hinauslduft, dass eine
Integration in die Gesellschaft gefordert wird. Die per-

sonlichen Faktoren stimmen mit den generellen An-
forderungen an einzustellende Personen iiberein. So
forderten die Unternehmer Kooperationsbereitschaft
und Teamfahigkeit (144 Nennungen), Lern- und Leis-
tungsbereitschaft (136 Nennungen), Zuverlassigkeit
und Piinktlichkeit (134 Nennungen) und gute Um-
gangsformen (131 Nennungen). Ein bestandener
Schulabschluss wird von 126 KMU als Erfolgsgarant
angesehen, wobei fiir 115 Befragte ein Realschulab-
schluss ausreichend ist. Gute mathematische Grund-
kenntnisse (101 Nennungen) sowie Interesse an
praktischen und handwerklichen Fahigkeiten (91
Nennungen) wurden ebenfalls als Voraussetzung ge-
nannt.

Waihrend sich die meisten Faktoren als unkritisch er-
weisen, sind jedoch gewisse Vorbehalte in Bezug auf
das dufdere Erscheinungsbild zu beobachten. 50,3 %
der antwortenden brandenburgischen KMU beriick-
sichtigen dieses Bild fiir eine Entscheidung. Die
dsbzgl. Frage wurde als offene Frage gestellt. Wenn
das Erscheinungsbild eine Rolle spielt, wurde haupt-
sdchlich auf religiés motivierte Erscheinungsbilder
reflektiert. Hier herrschte dann die Forderung der
Trennung zwischen Beruflichem und Privatem vor,
wobei auch der Wunsch der Kunden nach einer sol-
chen als Argument herangefiihrt wurde.
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Im Auftrag der bbw Bildungszentrum Ostbranden-
burg GmbH fiihrte das Biiro Biittner & Brauns - Evalu-
ation und angewandte Sozialforschung fiir nachhalti-
ge Stadt- und Regionalentwicklung die Befragung von
Menschen mit Migrationshintergrund in Brandenburg
durch. Die Erstellung der Studie erfolgte im Zeitraum
September bis Dezember 2013. Die Befragung wurde
mittels eines Online Fragebogens durchgefiihrt, wo-
bei unterstiitzend einige Fragebogen in Druckform an
bestimmte Institutionen wie Sprachkurstrager ver-
sandt wurden, um somit eine Erhohung der Riick-
laufquote zu erreichen. Die Fragen wurden gemein-
sam vom Auftragnehmer und dem Auftraggeber
erarbeitet. Die Erreichbarkeit der Zielgruppe erwies
sich als schwieriger als erwartet, dennoch ist es ge-
lungen, 156 verwertbare Bégen zu erreichen. Die Stu-
die wurde dabei so konzipiert, dass durch eine Ein-
gangsfrage eine Unterscheidung zwischen Menschen
mit und ohne Arbeit vorgenommen wurde. Diese Her-
angehensweise war notwendig um bspw. Erfolgsfak-
toren oder unterschiedliche Strategien bei der Ar-
beitsmarktintegration zu identifizieren.

3.1. Soziodemografische und biografische Da-
ten der Befragten

Von den befragten 156 Personen zdhlten 55 Prozent
zur Gruppe mit Arbeit, dementsprechend 45 Prozent
zur Gruppe ohne Arbeit. Selbstdndige waren keine
Zielgruppe fiir die Befragung. Unter den im Jahre
2012 in Brandenburg statistisch erfassten 143.200
Menschen mit Migrationshintergrund (ca. 5,8 Prozent
der Gesamtbevdlkerung Brandenburgs), bildeten Mi-
granten aus den ehemaligen Sowjetrepubliken und
Polen die grofdte Gruppe. Dieses Ergebnis trifft auch
fiir die Befragten zu. Zugewanderte aus Polen (27 Pro-
zent) und der Russischen Foderation (17 Prozent) bil-
deten die grofiten Gruppen. Das Durchschnittsalter
der Befragten betrug ca. 40 Jahre. Die Mehrzahl der
Teilnehmer wohnte in den nérdlichen und mittleren
Regionen des Landes Brandenburg, wobei ca. 80% in
der Landeshauptstadt Potsdam zu Hause waren. Die
Menschen, die zur Gruppe mit Arbeit gehoren, leben
in Deutschland durchschnittlich seit 15 Jahren. Die
Gruppe ohne Arbeit ist seit ca. 7 Jahren in Deutsch-
land.

3.2. Bildungsabschliisse und berufliche Quali-
fikationen

Die Gruppe mit Arbeit verfiigt tiber hoherwertige
Schulabschliisse als die die Gruppe ohne Arbeit. 80

Prozent der Befragten mit Arbeit besafien die Hoch-
schulreife, wahrend diese in der Gruppe ohne Arbeit
nur 44 Prozent erworben haben. Bei der Gruppe mit
Arbeit hatten lediglich 4 Prozent keinen Schulab-
schluss - in der Gruppe ohne Arbeit waren es hinge-
gen 14 Prozent. Bezugnehmend auf einen Berufsab-
schluss sind die Zahlen in der Gruppe mit Arbeit (46
Prozent) und ohne Arbeit (42 Prozent) relativ dhn-
lich. Eine klare Differenzierung nach gefragten und
weniger gefragten Berufen lasst sich nicht erstellen,
da hier anscheinend weitere Punkte wie die personli-
che Eignung aber insbesondere auch die Sprachkom-
petenzen eine zentrale Rolle spielen. Ein eindeutiges
Bild ergibt sich im Bereich Hochschulabschluss. In
der Gruppe mit Arbeit konnten 66 Prozent ein abge-
schlossenes Studium nachweisen, in der Gruppe ohne
Arbeit waren es nur 28 Prozent. Bei der Gruppe ohne
Arbeit dominieren ingenieurwissenschaftliche Studi-
engange, bei der Gruppe mit Arbeit geistes- bzw.
rechtswissenschaftliche Studiengidnge, die oftmals
auch einen direkten Bezug zur deutschen Sprache
aufwiesen. 30 Prozent der Gruppe ohne Arbeit konn-
ten weder einen Berufsabschluss noch ein Studium
vorweisen. Ein Faktor fiir eine erfolgreiche Arbeitsm-
arktintegration ist demzufolge das erreichte Qualifi-
kationsniveau.

3.2.1. Erwerbstitigkeit der Befragten im Her-
kunftsland

Von den Menschen ohne Arbeit waren 73 Prozent in
ihrem Heimatland erwerbstitig, wahrend die Gruppe
mit Arbeit nur zu 61 Prozent erwerbstatig war. Die
Ursachen hierfiir konnen sehr verschieden sein. Ein
detailliertes Hinterfragen der Beweggriinde wurde
jedoch nicht vorgenommen. Eine Hauptursache liegt
jedoch in der verwandten offiziellen Definition von
Menschen mit Migrationshintergrund, da diese z.B.
Bildungsinldnder in der zweiten oder sogar dritten
Generation beinhaltet, fiir die eine Erwerbstatigkeit
im Herkunftsland quasi per se ausscheidet. Nicht be-
riicksichtigt wird dabei auch der Klebeeffekt, der sich
bspw. nach einem in Deutschland absolviertem Studi-
um oder einer erfolgten Berufsausbildung ergeben
kann. Ein weiterer wichtiger Punkt ist die Stellung
von Asylsuchenden, deren Arbeitsmarktzugang spezi-
ellen gesetzlichen Regelungen unterliegt.

3.2.2. Anerkennung der beruflichen Qualifika-

tion
Die Anerkennung im Ausland erworbener Berufs-
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und Studienabschliisse ist einerseits oftmals aus
Griinden der Vergleichbarkeit unabdingbar, anderer-
seits mit einem erhdhtem Zeit- und Geldaufwand fiir
den Anerkennungssuchenden verbunden. Die Ergeb-
nisse der Befragung zeigen, dass in der Gruppe mit
Arbeit 40 Prozent der Antrage auf Anerkennung der
beruflichen Herkunftslandqualifikation positiv be-
wertet wurden, 11 Prozent der Befragten befanden
sich zum Zeitpunkt der Erhebung noch im Anerken-
nungspriufverfahren. 49 Prozent der Befragten hatten
keine Anerkennung, was sich sowohl auf Ablehnung
als auch aus einer fehlenden Notwendigkeit begriin-
den l&sst. Des Weiteren wurde im Vorfeld keine Un-
terscheidung zwischen in Deutschland oder im Aus-
land erworbenen Qualifikationen vorgenommen.
Dennoch lasst sich zwischen den beiden Gruppen ein
signifikanter Unterschied feststellen, denn 85 Prozent
der Gruppe ohne Arbeit, stellten keinen Antrag auf
Anerkennung ihrer Bildungsabschliisse. Unter den 15
Prozent, die bereits eine Anerkennung beantragt hat-
ten, erhielten diese 62 Prozent, 13 Prozent der Antra-
ge wurden nicht anerkannt, die restlichen 25 Prozent
befanden sich noch im Priifverfahren

3.3. Hindernisse bei der Arbeitssuche

Fiir viele Menschen mit Migrationshintergrund es ist
besonders schwierig Arbeit in Deutschland zu finden,
die ihren Qualifikationen und Bedarfen entspricht. Zu
den grofiten Hindernissen zdhlt die Frage der Aner-
kennung der im Ausland erworbenen beruflichen
Qualifikation. Aber auch die vorhandene Sprachkom-
petenz ist ein Problem und erschwert den Zugang zu
Beratungs- und Unterstiitzungsleistungen.

3.3.1. Sprachkompetenz

Eine Vergleichbarkeit bzw. Anerkennung von Berufs-
abschliissen ist nur ein Baustein fiir eine erfolgreiche
Arbeitsmarktintegration. Eine ebenso zentrale Rolle
spielt der Sprachstand. Die Unternehmen legen hier-
zu eine klare Erwartungshaltung an den Tag. Je besser
die deutschen Sprachkenntnisse ausgeprégt sind,
umso leichter fallt die Integration. Dies spiegelt sich
auch deutlich in den Ergebnissen der Befragung der
Menschen mit Migrationshintergrund wieder. In der
Gruppe mit Arbeit ist das Vorliegen hoherer auch zer-
tifizierter Sprachstande auffillig. So verfiigen hier 11
Prozent iiber das Niveau C1 (fachkundige Sprach-
kenntnisse) und 26 Prozent iiber das Niveau C2 (an-
ndhernd muttersprachliche Kenntnisse) gemafd des
gemeinsamen europdischem Referenzrahmen fiir
Sprachen. Bei der Gruppe ohne Arbeit verfiigen im-
merhin 13 Prozent iiber die hochsten zertifizierten
Sprachstdnde C1 und C2. Ein grofder Unterschied zwi-
schen den beiden Gruppen besteht im Bereich der Ni-

veaustufen A1l (Anfdnger) bis B1 (fortgeschrittene
Sprachverwendung). Bei der Gruppe mit Arbeit sind
der genannten Stufe 15 Prozent der Befragten zuzu-
ordnen, wahrend es in der Gruppe mit Arbeit etwas
tiber 50 Prozent sind. Die Notwendigkeit zur Verbes-
serung der Sprachkenntnisse wird in beiden Gruppen
anerkannt. Rund ein Drittel der Befragten ist gewillt
weitere Kurse zu absolvieren, wobei insbesondere die
Gruppe mit Arbeit eine grofiere Praxisorientierung
angeregt hat. Die Bewertung der in Deutschland ab-
solvierten Sprachkurse wird mit «gut » bis «befriedi-
gend » eingeschatzt.

3.3.2. Bewerbungsstrategien und Nutzung von
Unterstiitzungsangeboten

Die Teilnehmer wurden befragt, welche Bewerbungs-
strategien sie fiir eine mogliche Arbeitsmarktintegra-
tion verfolgt haben bzw. verfolgen. Die Strategien der
Gruppe mit und ohne Arbeit dhneln sich dabei in vie-
lerlei Hinsicht. Eine Vorbereitung im Herkunftsland
erfolgte nur bei knapp einem Viertel der Befragten.
Eine solche Vorbereitung scheint damit die Ausnah-
me zu sein und ldsst sich eher bei einer gezielten Zu-
wanderung vorstellen. Die Inanspruchnahme regula-
rer Angebote der Jobcenter lag bei beiden Gruppen
unter 40 Prozent. Schriftliche Initiativbewerbungen
wurden mit 66 Prozent eher von der Gruppe, die spa-
ter eine Arbeit fand, als von der Gruppe ohne Arbeit
(36 Prozent) genutzt. Weitere Unterschiede treten in
der Intensitdt der Nutzung der Angebote aufderhalb
des JobCenters z.B. Zeitungsannoncen, Internet etc.
auf. Bei den Arbeitsuchenden nutzten 53 Prozent die-
se Moglichkeiten, wahrend sich bei den Erwerbstatig-
keiten 74 Prozent zwar dieser Instrumente bedien-
ten, jedoch nur 24 Prozent die Erfolgschancen als gut
bewerteten. Anders verhalt es sich bei Angeboten
von Freunden, Bekannten oder der Community. Die
Gruppe mit Arbeit nutzt diese Beziehungsebene in-
tensiv (69 Prozent) und bewertet die Moglichkeit mit
44 Prozent als besonders hilfreich. Auch die Men-
schen ohne Arbeit haben eine Unterstiitzung des
Netzwerkes bereits - wenn auch weniger erfolgreich
- in Anspruch genommen. Vorhandene Beratungsleis-
tungen / Unterstlitzungsangebote wie die Beratung
zur Anerkennung von Bildungsabschliissen, private
Arbeitsvermittler aber auch die Arbeit von Migran-
tenorganisationen wurden von nicht einmal einem
Drittel der Befragten genutzt.

Befragt nach den gréfiten Hiirden, die bei der Arbeits-
suche zu tiberwinden sind, stand das Thema Sprache
ganz oben. 56 Prozent der Menschen mit Arbeit sehen
die Sprache als grofdtes Problem, gefolgt von der An-
erkennung der Abschliisse (40 Prozent) sowie der
Herausforderung eine angemessen bezahlte Anstel-
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lung zu finden (38 Prozent). Aber auch die Kommuni-
kation mit den Behérden (36 Prozent) und potentiel-
len Arbeitgebern (36 Prozent) wurden als kritisch
angesehen. Bei der Gruppe ohne Arbeit werden die
Sprache (29 Prozent) und Schwierigkeiten eine ange-
messen bezahlte Beschaftigung zu finden (30 Pro-
zent) als grofdte Hiirden empfunden.

3.4. Zukunft in Brandenburg

Die Befragten wurden dazu aufgefordert, eine Ein-
schatzung ihrer aktuellen Lebenssituation insbeson-
dere mit Blick aufihre personliche Zukunft / Entwick-
lung in Brandenburg vorzunehmen. Von den 156
Befragten, dufderten sich 46 Prozent dahingehend,
dass sich ihre Lebenssituation verbessert hat, 48 Pro-
zent gingen von einer unverdanderten Situation aus

und nur 6 Prozent sahen in ihrer personlichen Situa-
tion eine Verschlechterung. Die Frage nach den Pers-
pektiven in Brandenburg stand in einem engen Zu-

sammenhang mit dem weiteren Lebensmittelpunkt.
Aufgrund der Tatsache, dass die Perspektiven von 32
Prozent mit gut und von 46 Prozent mit neutral be-
wertet wurden, kann sich mit 49 Prozent auch ein
Grofsteil der Menschen mit Migrationshintergrund
vorstellen, auch dauerhaft in Brandenburg zu bleiben.
18 Prozent beabsichtigen einen Umzug in ein anderes
Bundesland, nur 4 Prozent konnen sich vorstellen in
ihre Heimat zuriickzukehren. Ein Grund der fiir den
Verbleib in Brandenburg sprechen konnte, ist, dass
wenn erst einmal eine Arbeitsmarktintegration er-
folgt ist, davon ausgegangen werden kann, dass eine
tatsachliche Integration erfolgt, denn gut 70 Prozent
der Menschen mit Migrationshintergrund und Arbeit
bezeichneten Aussagen zu einem Miteinbezug in
Teammeetings, identischen Lohn- und Gehaltsbedin-
gungen und gleichen Aufstiegschancen zumindest als
zutreffend.
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Von den insgesamt 161 befragten KMU beschiftigten
zum Zeitpunkt der Befragung bereits 68 Unterneh-
men zumindest einen Menschen mit Migrationshin-
tergrund. Insgesamt arbeiteten dort 305 Menschen
mit Migrationshintergrund, was einem Anteil von ca.
4 Prozent der Gesamtbelegschaft aller befragten KMU
entspricht. Diese Zahl ist eine Momentaufnahme, in-
teressanter ist es jedoch, der Frage nachzugehen, wie
es sich mit der Einstellungsbereitschaft allgemein
verhalt. Dabei zeigte es sich, dass lediglich 15 Prozent
der befragten Unternehmen nicht bereit wéaren, Men-
schen mit Migrationshintergrund als Mitarbeiter oder
Auszubildende einzustellen. Gut 50 Prozent der Un-
ternehmen ziehen fiir eine Beschaftigung grundsatz-
lich alle Im Unternehmen vertretenen Berufe in Be-
tracht, hoher ist mit etwas tiber 70 Prozent die
Bereitschaft zur Einstellung von Fach- und Fiihrungs-
kraften. Diese Erkenntnis deckt sich auch mit den Er-
gebnissen der Befragung von Menschen mit Migrati-
onshintergrund, unter denen die Gruppe mit Arbeit
zu 66 Prozent lber eine abgeschlossene Hochschul-
bildung verfiigte. Problematisch verhalt es sich hinge-
gen mit ungelernten oder formal Geringqualifizierten,
die in der Gruppe ohne Arbeit mit 30 Prozent einen
grofden Anteil ausmachten. Helfer- und einfachen An-
lerntatigkeiten kommt eine zunehmend geringere Be-
deutung zu. Eine Verbesserung der Arbeitsmarktsitu-
ation der Betroffenen kann daher nur ber
mafigeschneiderte Bildungsangebote erreicht wer-
den. Vorstellbar ist dabei u.a. auf die zum Teil erfolgte
Modularisierung einzelner Berufsbilder zuriickzu-
greifen. Aber auch die Anerkennung Im Ausland er-
worbener Berufsabschliisse bleibt nach wie vor ein
zentrales Thema. Diese Frage ist sowohl fiir die Ar-
beitgeber als auch die potentiellen Arbeitnehmer von
grofder Bedeutung, da der Arbeitgeber nach erfolgter
Anerkennung in der Lage ist, eine eindeutige Zuord-
nung der rein formal belegten Fahigkeiten des Arbeit-
nehmers vorzunehmen. Der von Seiten der Menschen
mit Migrationshintergrund geduflerte
Wunsch, praktische Fahigkeiten bzw. die Wertschat-
zung vorhandener Berufserfahrung iiber formale Ab-
schliisse zu setzen, wird sich in dieser Form nicht rea-
lisieren lassen. Es ist jedoch nicht von der Hand zu
weisen, dass das Nutzen des Netzwerkes, d.h. der Ver-
wandten, Freunde, Community in diesem Zusammen-
hang von Vorteil sein kann, da Formalia hier in der
Regel eine weniger starke Betonung erfahren. Dies
kann auch ein Grund dafiir sein, dass Angebote von

oftmals

Freunden, Bekannten oder der Familie von der Grup-
pe mit Arbeit mit Abstand als erfolgversprechendste
Bewerbungsstrategie genannt wurde. Angebote des
JobCenters werden zwar regelmafdig wahrgenom-
men, jedoch als weniger zielfiihrend betrachtet.
Einhellig wird in beiden Befragungen, dass Beherr-
schen der deutschen Sprache als eines der entschei-
denden Kriterien genannt. Zwar werden Fremd-
sprachkenntnisse durchaus geschitzt, doch treten
diese erst in den Vordergrund, wenn sich daraus auch
aus unternehmerischer Sicht ein Profit erzielen las-
sen kann, der sich bspw. in der Vergroferung des
Kundenstammes oder im Exportgeschift allgemein
zeigt. Ahnlich verhalt es sich mit dem Thema interkul-
turelle Kompetenzen. Diese werden von den Arbeit-
gebern zwar gewiinscht, jedoch eher als eine angebo-
rene Kompetenz, denn als Ergebnis eines
Lernprozesses verstanden, was sich an dem mit nur
13,4 Prozent gedufiertem Interesse an interkulturel-
len Schulungen zeigt. Hier tritt eine deutliche Diskre-
panz zum Empfinden der Menschen mit Migrations-
hintergrund zu Tage. Insbesondere die Gruppe, der es
gelang eine Arbeit zu finden, sieht zu 66 Prozent ei-
nen zumindest grofien Nachholbedarf auf Arbeitge-
berseite. Umso erfreulicher ist dennoch die Feststel-
lung, dass die Arbeitsbedingungen nach erfolgter
Arbeitsmarktintegration anndhernd als gleich be-
schrieben werden, was allerdings keinen Riickschluss
auf die Angemessenheit der Bezahlung insgesamt zu-
lasst. Gut die Halfte der befragten Menschen mit Mig-
rationshintergrund kann sich Brandenburg auch
langfristig als Lebensmittelpunkt vorstellen. Dies ist
sicherlich auf die bei 46 Prozent empfundene Verbes-
serung der Lebenssituation zuriickzufiihren. Fiir wei-
tere 48 Prozent hat sich diese Situation seit der er-
folgten Zuwanderung in Brandenburg zumindest
nicht verschlechtert. Im Hinblick auf die zu fiihrende
Fachkraftediskussion, bei der auch die Attraktivitat
des Bundeslandes eine wesentliche Rolle spielt, ist
diese Erkenntnis durchaus als positiv zu bewerten.

10 Die Arbeitsmarktsituation fiir Menschen mit Migrationshintergrund in Brandenburg



1Q Netzwerk Brandenburg 11



Finanziert durch: % Bundesministerium % Bundesministerium Bundesagentur
4 fiir Arbeit und Soziales e fiir Bildung -~ n
und Forschung fiir Arbeit

www.netzwerk-iq.de

www.brandenburg.netzwerk-ig.de

Férderprogramm ,Integration durch Qualifizierung (1Q)“



