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Migration als Realitdt: Diversitatsorientierte
Offnung des Arbeitsschutzes

Key Facts

e Durch die wachsende kulturelle und sprachliche Vielfalt in den Betrieben
entstehen Herausforderungen fiir den Arbeitsschutz
e Esbraucht einen Perspektivenwechsel und eine strategische Offnung fiir

Diversitat

e Von neuen Konzepten profitieren alle Beschéftigten

Autorin

7 Jana-Madeline Staupe

Deutschland verandert sich dynamisch durch Globalisierung und Migration. Kulturelle und
sprachliche Vielfalt sind bereits Normalitat in den Betrieben. Wie gehen Akteurinnen und
Akteure des Arbeitsschutzes aktuell damit um? Welche Herausforderungen bestehen? Wie
gelingt es, sich im Bereich der Pravention diesbeziiglich zukunftsfahig aufzustellen?

eutschland ist ein Einwanderungs-
D land. 23,8 Millionen Menschen

hierzulande haben einen soge-
nannten Migrationshintergrund."®

Der Anteil von Ausldnderinnen und Aus-
landern an den sozialversicherungspflich-
tigen Beschaftigten hat sich in den vergan-
genen zehn Jahren mehr als verdoppelt
und lag Ende 2022 bei iiber 5,7 Millionen."’
Neben akademischen Fachkraften umfasst
diese Gruppe auch viele Menschen, die
unter anderem in der Logistik oder Gas-
tronomie dazu beitragen, dass der Alltag
hierzulande reibungslos funktioniert.™

Die Tatsache, dass Deutschland eine
Migrationsgesellschaft ist, wurde in den
vergangenen Jahrzehnten auf politischer
Entscheidungsebene allerdings lange nicht
anerkannt. So fehlt es bis heute an flichen-
deckenden Konzepten, um der wachsen-
den kulturellen und sprachlichen Vielfalt
zu begegnen.

Auch in Organisationen und Unterneh-
men braucht es verstarkt ein strategisches
Vorgehen sowie eine Beriicksichtigung

der Bedarfe und Potenziale in der Migra-
tionsgesellschaft. Dies gilt auch fiir den
Arbeitsschutz, um das Recht auf sichere
und gesunde Beschaftigung fiir alle garan-
tieren zu kénnen.

Status quo Arbeitsschutz und
Umgang mit kultureller Vielfalt

Eine explorative Befragung des Landes-
instituts fiir Arbeitsschutz und Arbeitsge-
staltung Nordrhein-Westfalen (LIA.nrw)"!
gibt Hinweise, wie Institutionen der be-
trieblichen Pravention sowie der Aufsicht
aufgestellt sind in Bezug auf die Themen
und Herausforderungen, die Migration mit
sich bringt.

80 Prozent der Befragten sehen diesbeziig-
lich Handlungsbedarf. Es wird berichtet,
dass die Umsetzung aufgrund der Hetero-
genitdt der Belegschaften immer aufwen-
diger wird. Die Kommunikation und die
Sicherheitsunterweisungen werden am
héufigsten als Herausforderung genannt.
Man verstidndige sich teilweise ,,mit Han-
den und Fiiflen“. Es miisse mehr erklart
werden, es brauche Ubersetzungen und

neue Konzepte fiir die Vermittlung. Fach-
kréfte fiir Arbeitssicherheit stellten teils
in miihevoller Kleinarbeit Unterweisungs-
unterlagen zusammen oder es wiirden On-
line-Ubersetzungsprogramme genutzt.
Dies funktioniere aber nur bedingt und
mit hohem Aufwand.

Laut ,,Verordnung iiber Sicherheit und
Gesundheitsschutz bei der Verwendung
von Arbeitsmitteln® ist gesetzlich gere-
gelt, dass Informationen ,,in einer fiir die
Beschiftigten verstindlichen Form und
Sprache* zur Verfiigung gestellt werden
miissen (§ 12 Abs. 1 Betriebssicherheits-
verordnung (BetrSichV)). Daten aus einer
Dachevaluation der Gemeinsamen Deut-
schen Arbeitsschutzstrategie (GDA) zu Un-
terweisungen ergeben, dass lediglich die
Halfte der Betriebe, die Personen ohne gute
Deutschkenntnisse beschéaftigen, diesen
Informationen zum Arbeitsschutz in ihrer
Herkunftssprache zur Verfiigung stellen
und auch nur in geringem Umfang.!

Neben sprachlichen Verstindigungs-
schwierigkeiten spielen in der Wahrneh-

mung der Akteurinnen und Akteure auch
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Auch in Organisationen und Unternehmen braucht es
verstarkt ein strategisches Vorgehen sowie eine Beriick-
sichtigung der Bedarfe und Potenziale in der Migrations-
gesellschaft. Dies gilt auch fiir den Arbeitsschutz, um
das Recht auf sichere und gesunde Beschaftigung fiir alle
garantieren zu kénnen.*

kultur-, religions- und sozialisationsbe-
dingte Verhaltensweisen eine Rolle. Beziig-
lich der Vorerfahrungen der Beschiftigten
mit dem Arbeitsschutz im Herkunftsland
wird berichtet, dass man teilweise ,,bei
null“ anfange.

Es wird deutlich, dass die Gruppe der
Migrantinnen und Migranten, die erst seit
kurzer Zeit in Deutschland arbeiten und
iiber geringe Sprachkenntnisse verfiigen,
hier zentral im Fokus ist.

Paradigmenwechsel: Von der An-
passungserwartung zur Offnung

Die haufig zitierte Erwartung der Integra-
tion betont die ,,Bringschuld“ von Migran-
tinnen und Migranten zum Beispiel beim
Erlernen der deutschen Sprache und bei
der Akzeptanz der Normen in Deutsch-
land. Es wird eine einseitige Anpassung
erwartet und diese Einstellung ist haufig
defizitorientiert. Die migrantische Person
wird als Sonderfall gesehen, die zusatzli-
che Arbeit bereitet.

Auch wenn eine Gesellschaft erwarten
kann, dass hier beschiftigte Menschen
langfristig etwa die deutsche Sprache er-
lernen: Von einem ruménischen Arbeiter in
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der Fleischindustrie mit einer 50-Stunden-
Woche zu erwarten, dass er sich abends
von seiner Sammelunterkunft aus auf
den Weg macht, um einen Deutschkurs
zu besuchen, mit dem Ziel, dann alle
sicherheitsrelevanten Informationen im
Betrieb auf Deutsch verstehen zu kénnen,
erscheint wenig realistisch.

Was es braucht, ist ein Paradigmenwech-
sel dahin gehend, dass die bestehenden
Strukturen Ausgangspunkt von Verdnde-
rungen werden.

Das Konzept der interkulturellen Offnung!”
beschreibt diesen strategischen Verdnde-
rungsprozess, der die migrationsbedingte
gesellschaftliche Vielfalt als Realitdat und
Normalfall anerkennt und von Beginn an
auf allen Ebenen beriicksichtigt.

Die Umsetzung auf
organisationaler Ebene

Es gilt, sowohl die bestehenden Struktu-
ren und Prozesse hinsichtlich der Bedarfe
von Migrantinnen und Migranten als auch
bestehende Ausgrenzungsmechanismen
zu analysieren, um darauf aufbauend ent-
sprechende Mafinahmen zu entwickeln
und umzusetzen. Im Sinne einer umfas-

senden Diversitatsorientierung sollte hier
unbedingt auch das Zusammenwirken mit
weiteren Dimensionen wie Geschlecht, kor-
perlichen und geistigen Fahigkeiten oder
Alter beriicksichtigt werden.

Ziel ist, dass alle Menschen, mit und ohne
Migrationserfahrung und unabhéngig von
ihren Deutschkenntnissen, Zugang zu den
Leistungen und Ressourcen der jeweiligen
Einrichtung wie zum Beispiel Betrieb, Un-
fallversicherung und staatliche Aufsichts-
behorde erhalten.

Auch geht es darum, bisher ungenutzte
Chancen und Potenziale sichtbar zu ma-
chen. Ein wichtiger Punkt ist hier die Re-
krutierung von Personen mit Fremdspra-
chenkenntnissen und Kulturwissen: Das
heif3t nicht, Personen nur aufgrund dieser
Qualifikationen anzustellen oder auszu-
bilden. Es gibt jedoch bereits qualifizierte
Menschen, die diese Zusatzkompetenzen
mitbringen. Oft werden diese nur nicht
explizit als Anforderung formuliert oder
intern abgefragt.

Des Weiteren bieten sich Kooperationen
mit 6rtlichen Migrantenorganisationen an.
Aufgrund negativer Erfahrungen im Her-
kunftsland sind bei manchen Menschen



Besuche von Behorden und Aufsichtsper-
sonen mit grof3en Befiirchtungen verbun-
den. Da kann es hilfreich sein, gemeinsame
Formate zu entwickeln, um Unsicherheiten
zu nehmen und Vertrauen in die Aufsicht
aufzubauen.

Bedeutend fiir den Erfolg des Verdande-
rungsprozesses ist seine Verankerung als
Querschnittsthema in der strategischen
Steuerung. Es sollten verantwortliche
Personen benannt, Maf3nahmen festgelegt
und deren Umsetzung iiberpriift werden.
Es geht nicht darum, etwa vereinzelt Bro-
schiiren zu iibersetzen, sondern neue Ver-
mittlungskonzepte zu etablieren.

Zudem gilt es, die Beschéftigten von Be-
ginn an umfassend zu informieren und
einzubeziehen.

Aufbau interkultureller
Kompetenz unerldsslich

Die Sensibilisierung und Qualifizierung der
Beschiftigten im Bereich der Pravention
und der Aufbau interkultureller Kompe-
tenz sind wichtige Bausteine des Erfolgs
von Diversitadtsorientierung und interkul-
tureller Offnung.

Interkulturelle Kompetenz beschreibt die
Fahigkeit, in interkulturellen Situationen,
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basierend auf bestimmten Haltungen und
Einstellungen sowie spezifischen Hand-
lungs- und Reflexionsfahigkeiten, effektiv
und angemessen zu interagieren.®!

Interkulturalitét ist hier nicht als natio-
nalkulturvergleichend definiert, da dies
héaufig stereotype Bilder von ,,den Tiirken*
oder ,,den Bulgaren® begiinstigt und die
Unterteilung in ,,wir“ und ,,die anderen”
fordert. Deutschland ist als Migrationsge-
sellschaft bereits sehr vielfdltig. Daher ist
interkulturelle Kompetenz hier universell
und kulturiibergreifend gemeint.

Entsprechende Schulungen sowie regel-
maflige kollegiale Austauschformate fiir
die Beschiftigten sind bedeutend.

Von neuen Konzepten
profitieren auch andere

Ein vielfaltsgerechter Arbeitsschutz hilft
auf breiter Ebene bei der Verbesserung von
Sicherheit und Gesundheit.

Von der Uberarbeitung und Neukonzi-
pierung von Arbeitsschutzmaf3inahmen
profitieren alle Beschiftigten, insbeson-
dere auch Auszubildende und Berufsein-
steigende, die Schwierigkeiten haben,
Fachbegriffe zu verstehen. Zudem leben
etwa 6,2 Millionen Analphabetinnen und

Analphabeten in Deutschland®, die auf
verstandliche sicherheitsrelevante Infor-
mationen angewiesen sind.

Neue Kommunikationswege und -formen
sowie Patenprogramme und Austausch-
formate, die Teil einer Diversititsstrategie
sein konnen, leisten einen positiven Bei-
trag zu einer wertschidtzenden und integ-
rativen Unternehmenskultur.

Und gerade auch Fachkréfte fiir Arbeitssi-
cherheit und Aufsichtspersonen profitieren
von strukturellen Erleichterungen. Wenn
nicht jede Person einzeln entscheiden
muss, wie sie in unklaren Situationen han-
delt, sondern bestimmte Themen kollegi-
al besprochen werden und entsprechende
Konzepte existieren, gibt das Orientierung,
Entlastung und Handlungssicherheit.

Angesichts des wachsenden Arbeits-
kraftemangels in Deutschland wird die
sprachliche und kulturelle Vielfalt weiter
zunehmen, sodass ein erfolgreicher Ar-
beitsschutz auch von einem proaktiven
und strategischen Umgang mit Diversitat
beeinflusst wird.

Hinweis: Die fiirdas DGUV Forum giiltige Variante
des Genderns entspricht nicht der der Autorin.

FuBBnoten

[1] Definition nach Statistischem Bundesamt: Die Person selbst oder mindestens ein Elternteil ist nicht mit deutscher Staatsangehorigkeit
geboren. Hinweis: Diese Gruppe ist sehr heterogen und umfasst sowohl Menschen in dritter Generation in Deutschland als auch jiingst

migrierte Menschen.

[2] Statistisches Bundesamt (Destatis) (2023): Tabelle Personen mit Migrationshintergrund, https://www.destatis.de/DE/Themen/Gesellschaft-
Umwelt/Bevoelkerung/Migration-Integration/Tabellen/liste-migrationshintergrund-geschlecht.html#116670 (abgerufen am 30.06.2023).

[3] Bundesagentur fiir Arbeit: Migration und Arbeitsmarkt, https://statistik.arbeitsagentur.de/DE/Navigation/Statistiken/Interaktive-Statisti-
ken/Migration-Zuwanderung-Flucht/Migration-Zuwanderung-Flucht-Nav.html (abgerufen am 30.06.2023).

[4] Bundesagentur fiir Arbeit: Beschaftigte nach Berufen (Klassifikation der Berufe 2010) — Deutschland, West/Ost und Lander (Quartalszah-
len), 2022, https://statistik.arbeitsagentur.de/SiteGlobals/Forms/Suche/Einzelheftsuche_Formular.html?nn=1523064&topic_f=beschaefti-

gung-sozbe-bo-heft (abgerufen am 30.06.2023).

[5] Landesinstitut fiir Arbeitsgestaltung des Landes Nordrhein-Westfalen (LIA.nrw): Diversity im Arbeitsschutz? Explorative Befragung von
Arbeitsschutzakteurinnen und -akteuren zu Migration im Kontext des Arbeitsschutzes, 2019.
[6] Gemeinsame Deutsche Arbeitsschutzstrategie (GDA): Dachevaluation 2013-2018, eigene Berechnungen des Landesinstituts fiir Arbeits-

gestaltung des Landes Nordrhein-Westfalen.

[7]1 Vgl. Schrder, H.: Interkulturelle Orientierung und Offnung: ein neues Paradigma fiir die soziale Arbeit. In: Archiv fiir Wissenschaft und Praxis

der sozialen Arbeit, 3, S. 80-91, Berlin 2007.

[8] Bertelsmann Stiftung: Interkulturelle Kompetenz — Schliisselkompetenz des 21. Jahrhunderts?: Thesenpapier auf Basis der Interkulturellen-
Kompetenz-Modelle von Dr. Darla K. Deardorff, Giitersloh 2006.
[9] Grotliischen, A. & Buddeberg, K. (Hrsg.): LEO 2018. Leben mit geringer Literalitat. Bielefeld: wbv 2020.

29


https://www.destatis.de/DE/Themen/Gesellschaft-Umwelt/Bevoelkerung/Migration-Integration/Tabellen/liste-migrationshintergrund-geschlecht.html#116670
https://statistik.arbeitsagentur.de/DE/Navigation/Statistiken/Interaktive-Statistiken/Migration-Zuwanderung-Flucht/Migration-Zuwanderung-Flucht-Nav.html
https://statistik.arbeitsagentur.de/SiteGlobals/Forms/Suche/Einzelheftsuche_Formular.html?nn=1523064&topic_f=beschaeftigung-sozbe-bo-heft

	DGUV Forum 9/2023  
	Schwerpunkt Inklusion und Vielfalt 
	Migration als Realität: Diversitätsorientierte Öffnung des Arbeitsschutzes 
	Key Facts 
	Autorin 
	Status quo Arbeitsschutz und Umgang mit kultureller Vielfalt 
	Paradigmenwechsel: Von der Anpassungserwartung zur Öffnung 
	Die Umsetzung auf organisationaler Ebene 
	Aufbau interkultureller Kompetenz unerlässlich 
	Von neuen Konzepten profitieren auch andere 
	Fußnoten 






