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1 Ausgangssituation und Bedarf

Die Arbeitsmarktsituation in Thiiringen ist durch einen sich kontinuierlich verschéarfenden Fachkréfte-
mangel geprédgt. Der im Juni 2018 verdffentlichten Engpassanalyse der Bundesagentur fiir Arbeit zu-
folge ist Thiiringen derzeit das einzige der Ostlichen Bundeslénder, in dem {iber alle erfassten Berufs-
gruppen hinweg Fachkréftemangel oder zumindest Anzeichen fiir Fachkrifteengpésse bestehen. Indika-
toren sind neben der Zunahme offener Stellen, sinkender Arbeitslosenquote und steigender Zahl von
Eigenkiindigungen insbesondere die gestiegenen Vakanzzeiten bei der Besetzung von Fachkriftestellen,
die in einer Vielzahl von Branchen deutlich iiber dem bundesweiten Durchschnitt von 107 Tagen liegen,
wie z.B. bei Spezialisten in der Metallbearbeitung (203 Tage Stellenvakanz) oder Bodenverlegung (189)
(Bundesagentur fiir Arbeit 2018, 25). Eine naheliegende und letztlich alternativlose Konsequenz zur
Sicherung der Thiiringer Wirtschaftskraft besteht in der Anwerbung internationaler Fachkréfte. An ge-
nau diesem Punkt konturiert sich der Bedarf der vorliegenden Studie, da entsprechende Anwerbungen
seitens grofer Teile der Thiiringer Belegschaften nicht akzeptiert werden und Ressentiments gegeniiber
internationalen Fachkréften generieren: Entsprechend den Ergebnissen des Thiiringen-Monitors 2018
halten iiber ein Drittel der Befragten Thiiringen fiir iiberfremdet — dies bei einer aktuellen Auslédnder-
quote von 4,1 % (Statistisches Bundesamt: Stand: 01/2018). Lediglich die Hélfte der im Freistaat Be-
fragten schitzt das Zusammenleben von Menschen unterschiedlicher Kulturen derzeit noch positiv ein
(gegeniiber 68 % im Jahr 2012; Reiser und Best 2018, 8).

Fiir Unternehmen beinhalten entsprechende Ressentiments auf Mitarbeiterebene aus wirtschaftlicher
Sicht ein immenses Risiko, da die ,,Primdrmacht™ der Arbeitnehmer infolge der zunehmenden Knapp-
heit auf dem Arbeitsmarkt steigt und Arbeitgeber in durchaus bestandskritischer Weise unter Druck
gesetzt werden konnen — etwa im Sinne von AuBerungen wie: ,,Wenn Leute aus Land X eingestellt
werden, kiindige ich®. Dabei ist keineswegs von einer homogenen Reaktion der Unternehmen auf die
(potenzielle) Einstellung auslédndischer Fachkréfte auszugehen. Das Projekt stiitzt sich vielmehr auf die
Hypothese, dass Unternehmensfiithrungen und Belegschaften die Beschiftigung internationaler Fach-
krifte in Regionen, die infolge von Abwanderung und Uberalterung mit einem besonderen Ausmaf des
Fachkraftemangels konfrontiert sind, unterschiedlich bewerten. Konkret wird in diesem Zusammenhang
angenommen, dass Vertreterlnnen der Unternehmensfithrung, insbesondere grofler Unternehmen, der
Beschiftigung internationaler Fachkriafte mehrheitlich aufgeschlossen gegeniiberstehen und fremden-
feindliche Einstellungen als geeignet erachten, den Fortbestand ihres Unternehmens oder sogar den Ruf
einer gesamten Region als Wirtschaftsstandort langfristig in Frage zu stellen.! Auf der anderen Seite
deuten jiingere Untersuchungen an, dass die Bevolkerung in demographisch schrumpfenden Regionen
eine eher ablehnende Haltung gegeniiber der Integration von Migranten einnimmt (zu relevanten Ursa-
chen vgl. die Ausfiihrungen bei Bruckner 2012). Da sich die Belegschaften, insbesondere kleiner und

! Dieser Sachverhalt fand jiingst auch verschiedentlich Eingang in den 6ffentlichen Diskurs (vgl. hierzu beispiels-
weise DIE WELT ONLINE vom 17.07.2017; DER SPIEGEL online v. 13.09.2018; DER SPIEGEL online vom
17.09.2018; tagesschau online vom 17.09.2018; DER SPIEGEL online vom 10.10.2018).
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mittlerer Unternehmen in landlichen Regionen, zu einem grofen Anteil lokal rekrutieren, ist folglich
davon auszugehen, dass solche kritischen Einstellungen auch den innerbetrieblichen Diskurs dominie-
ren. Dies ist nicht unproblematisch, da gerade solche Unternehmen auf internationale Fachkrifte ange-
wiesen sind, die sich aufseiten der Fachkrifterekrutierung mit besonderen Herausforderungen konfron-
tiert sehen (Leifels und Zeuner 2015). Mit anderen Worten kann die Entwicklung eines Unternehmens
bzw. dessen Fortbestand in dem Moment nachhaltig gefdhrdet sein, wenn sich (a) die Belegschaft deut-
lich gegen die Einstellung internationaler Fachkréfte positioniert und (b) es der betreffenden Unterneh-
mensfithrung nicht gelingt, die Belegschaft frithzeitig davon zu iiberzeugen, dass die Integration inter-
nationaler Fachkréfte zwingend erforderlich ist, um akuten betrieblichen Personalengpéssen entgegen-
wirken zu konnen.

2 Projektziele

2.1 Zielstellungen des Projekts

Die tibergreifende Zielstellung des Projekts besteht in der Konzeptualisierung und Umsetzung von Maf3-
nahmen zur Steigerung der personalpolitischen Zukunftsfahigkeit Thiiringer Unternehmen angesichts
der beschriebenen Ausgangssituation von wirtschaftlich bestandskritischem Fachkriaftemangel einer-
seits und deutlichen Vorbehalten innerhalb der Belegschaften — und auch der Bevolkerung — gegeniiber
einer (unausweichlich notwendigen) Anwerbung internationaler Fachkréfte andererseits. Dabei geht es
um drei zentrale Aufgabenbereiche:

e Sicherung der personalpolitischen Zukunftsfahigkeit Thiiringer Unternehmen,

e Verhaltens- und Einstellungsveranderung gegeniiber internationalen Fach- und Arbeitskréften,

e Entwicklung von Tools, um Entscheidungstrager in Unternehmen zu befdhigen, interkulturelle
Offnung sowohl in organisations- als auch in personalentwicklerischer Hinsicht bestmdglich
realisieren zu konnen.

Hieraus resultieren als detaillierte Zielsetzungen:

e Ermittlung eines aktuellen Standes von Einstellungen relevanter Akteure zu Fragen der Einbe-
ziehung internationaler Fachkréfte und Fachkriftepotentiale (internationale Studierende in Thii-
ringen) in den Berufsalltag thiiringischer Unternehmen.

e Generierung einer umfassenden Datenbasis.

e Durchfiihrung und Auswertung empirisch unterstiitzter Beobachtungen zu entsprechenden Ver-
haltens- und Einstellungsverdnderungen wéhrend der Projektlaufzeit.

e Analysen zu kontextbezogenen Hintergriinden dieser Entwicklungen.

e Analyse des aktuellen Diskursszenarios in Thiiringen: Welche Argumente werden in der 6ffent-
lichen und betriebsbezogenen Kommunikation in welcher Weise verwendet, die zu einer Stér-
kung/Schwichung von Ressentiments gegeniiber internationalen Fachkréften fithren?

e Fokussierung von Widerspruchsformulierungen zwischen den Antipoden “Ressentiments ge-
geniiber internationalen Fachkréften” und “Forderung des Wachstums der thiiringischen Wirt-
schaft”; Kommunikation dieser Widerspriiche im Rahmen einer Sensibilisierungskampagne im
offentlichen Raum, in Betrieben und im schulischen Bereich (Plakate, Radio-/Kinospots, Post-
karten).

e Schaffung eines Bewusstseins fiir die Notwendigkeit der Etablierung von Maflnahmen zur in-
terkulturellen Offnung in Unternehmen; Konzeptualisierung und Umsetzung entsprechender
Mafnahmen der Organisationsentwicklung (Onboarding; digitale Kompetenzlandkarte).



e Konzeptualisierung und Umsetzung von Angeboten einer auf interkulturelle Offnung der Mit-
arbeiter zielenden Personalentwicklung (Interkulturelle Diversity-Trainings, interkulturelle
Wettbewerbe).

e Sicherung der Nachhaltigkeit des Projekts durch die Entwicklung eines sechsmonatigen E-ba-
sierten Weiterbildungsstudiengangs “Zertifikat Onboarding” fiir Personalentwickler, die nach
Projektabschluss die MaBBnahmen weiterfithren konnen.

e Intensive Kommunikation der Projektergebnisse in der Offentlichkeit (Website, Flyer, Informa-
tionsvideos).

2.1.1 Einordnung in die Ziele des Operationellen Programms des ESF in Thiiringen (Prioritdtenachse
und Aktion)

Mit der hier erlduterten thematischen Ausrichtung bzw. den dargestellten Zielen ldsst sich das Projekt
als Vorhaben zur Fachkréftesicherung einordnen. Es werden daher Zuschiisse gemdf3 der Forderrichtli-
nie zur Priorititenachse C, Investitionsprioritét 2 (,, Weiterbildungsrichtlinie, Ziffer 2.2) beantragt.

2.2 ESF-Querschnittsthemen

Mit seinem spezifischen Fokus liefert das Projekt einen Beitrag zu allen drei ESF-Querschnittsthemen.
Das Thema ,, Chancengleichheit und Nicht-Diskriminierung “ steht dabei im Mittelpunkt des Vorhabens,
gilt es doch, einen Abbau von Vorurteilen in der Belegschaft in thiiringischen Unternehmen im engeren
Sinne und der thiiringischen Bevolkerung im weiteren Sinne zu erreichen und damit zur Verbesserung
der Chancengleichheit und Nicht-Diskriminierung auf dem Arbeitsmarkt beizutragen. Dariiber hinaus
wird im Rahmen des Projekts besondere Aufmerksamkeit auf den Aspekt der Chancengleichheit von
Frauen und Ménnern gelegt und somit ein Beitrag zum Thema “Gleichstellung von Mdnnern und
Frauen”. Das Thema ,, Nachhaltige Entwicklung* wird tiber die Ableitung von Handlungsempfehlun-
gen adressiert, die langfristig — also auch liber die Projektlaufzeit hinaus — imstande sind, zur Steigerung
der personalpolitischen Zukunftsféhigkeit thiiringischen Unternehmen beizutragen.

3 Zielgruppe

Die Zielgruppe umfasst unterschiedliche Personengruppen: “Integrationsskeptiker” in der thiiringischen
Bevolkerung, Fithrungskrifte, Mitarbeiter (Belegschaft) in thiiringischen Unternehmen, Studierende als
Situationskundige (iiber Praktika) und als kiinftige Fachkrifte, Jugendliche als Multiplikatoren sowie
kiinftige Fachkréfte interkulturelle Dienstleister zur Sicherung der Nachhaltigkeit des Projekts.

3.1 Zugangsvoraussetzungen

Von Relevanz ist die Festlegung von Zugangsvoraussetzungen lediglich fiir die Teilnahme am Weiter-
bildungsstudienganz “Zertifikat Onboarding” (siche Kapitel 4: AP IWK C). Es wird sich hierbei um ein
Angebot im Rahmen der wissenschaftlichen Weiterbildung der Universitét Jena handeln. Bezogen auf
die Zulassungsvoraussetzungen richten sich die Angebote “an Absolventen von Universitiaten, Hoch-
schulen und Fachhochschulen, die das in ihrer Ausbildung erworbene Wissen vertiefen, aktualisieren
bzw. erweitern wollen. In bestimmtem Umfang wendet sich das Angebot auch an Bewerber, die ihre
Eignung fiir die Teilnahme im Beruf oder auf andere Weise erworben haben” (https://www.uni-
jena.de/unijenamedia/Studium/Weiterbildung/fsu wb_studium_gesamtheft web-p-38035.pdf).



Zugangsvoraussetzungen zu den Umfragen sind durch die jeweils festgelegte Zielgruppe bestimmt. Das-
selbe gilt fiir die weiteren MaBBnahmen, wie in den Arbeitspaketen (AP) IWK nidher beschrieben wird.
Vergleiche hierzu auch die Erlduterungen zur Teilnehmerlnnengewinnung im Folgenden und bei der
Beschreibung der AP in Kapitel 4. An vielen Stellen wird dabei auf die im Rahmen des HiTh-Projekts
(WBV 160073) gewonnenen Erfahrungen zuriickgegriffen.

3.2 TeilnehmerInnengewinnung

Fiir die Auswahl der Interview-PartnerInnen fiir die halbstandardisierten Befragungen (AP FIWI B)
werden die in 4.3 genauer beschriebenen anderen Beteiligten (Stakeholder) genutzt. Im Rahmen der
Studierendenbefragungen (AP FWI D) erfolgt die Teilnehmerlnnengewinnung im engen Kontakt mit
den Hochschulen. Auch die personliche Ansprache, Werbung im Rahmen von Vorlesungen und anderen
universitdren Veranstaltungen sowie iiber die sozialen Netzwerke und die Internetseiten der Hochschu-
len stellen Moglichkeiten dar, die Anzahl der an der Befragung teilnehmenden Studierenden weiter zu
erh6hen. Die TeilnehmerIlnnengewinnung fiir die beiden standardisierten Befragungen (AP FIWI C und
E) erfolgt durch das dafiir beauftragte CATI-Labor iiber eine Ansprache am Telefon im Rahmen der
vorgesehenen CATI-Erhebungen.

Kontaktdaten der zu befragenden Unternehmen (AP WiGeo B, C, D) werden geeigneten Datenbanken
(z. B. Amadeus) entnommen; die TeilnehmerInnengewinnung erfolgt hier iiber eine Ansprache am Te-
lefon im Rahmen der vorgesehenen CATI-Erhebung. Kontaktdaten der zu befragenden Belegschaften
(AP WiGeo E) sollen wiederum fiber eine geeignete im Rahmen der zuvor durchgefiihrten Unterneh-
mensbefragungen bzw. iiber Einrichtungen von ArbeitnehmerInnenvertreterlnnen und Gewerkschaften
gewonnen sowie iiber eigenen Recherchen gesammelt werden. Die Adressen der Akteure im Unterneh-
menumfeld (AP WiGeo F) werden ebenfalls im Rahmen von Recherchen gewonnen. Die Ansprache der
Akteure wird per E-Mail, iiber das Telefon oder iiber Face-to-face-Kontakte (z. B. auf einem Projekt-
workshop) erfolgen.

Die Teilprojekte IWK A bis C bauen auf den beschriebenen Kontakten auf und werden zur Teilnehme-
rInnengewinnung fiir den Zertifikatskurs “Onboarding” {iberdies Kooperationen mit der “Thiiringer Ko-
ordinierungsstelle fiir interkulturelle Offnung”, der HWK und der ThAFF sowie Interculture.de als Tré-
gerverein fiir die Durchfiihrung von Kursen der wissenschaftlichen Weiterbildung der Universitdt Jena
im interkulturellen Bereich nutzen.

3.3 Vertragliche Vereinbarungen

Im Kontext dieses Projektvorhabens nicht von Relevanz.

4 Projektinhalte

4.1 Arbeitsplan

Im Folgenden werden die einzelnen fiir die Umsetzung der Projektziele geplanten Arbeitspakete im
Zeitablauf beschrieben und die konkreten Aktivititen zur Zielerreichung erlautert (fiir eine detaillierte
Ubersicht vgl. auch Anlage 12 ,,Arbeitsplan® im Excel-Dokument).



TEILPROJEKT IWK

Im Rahmen der AP IWK A bis C werden in den Bereichen 6ffentliche Kommunikation, Organisations-
entwicklung und Personalentwicklung MaBBnahmen konzipiert und umgesetzt, die einen Abbau von
Ressentiments gegeniiber internationalen Fachkriaften und Migranten in Thiiringen bewirken bzw. der
Entstehung entsprechender Ressentiments vorbeugen sollen. Konkret sind in diesem Zusammenhang
folgende Einzelmafinahmen vorgesehen:

AP IWK A: Ressentiments in der 6ffentlichen Kommunikation in Thiiringen

Ressentiments u.a. gegeniiber internationalen Fachkriften entstehen und entwickeln sich vor allem im
Rahmen der 6ffentlichen Kommunikation, zum Beispiel in Diskursen von Printmedien, Fernsehen, Ra-
dio oder Social Media. Die Diskursprozesse unterliegen dabei gerade aufgrund ihrer Vielschichtigkeit
einer relativ hohen Eigendynamik und Zufilligkeit. Dementsprechend lassen sich nur selten eindeutige
Steuerungsfaktoren und lineare Ursache-Wirkungs-Ketten identifizieren.

Was sich eindeutig beschreiben lésst, sind Thematisierungen, die innerhalb der Diskurse vollzogen wer-
den sowie die Entwicklungen dieser Thematisierungen. Anders als klassische Nachrichtenmeldungen,
z.B. iliber internationale Fachkrifte, beinhalten Thematisierungen iiber die Beschreibung von Sachver-
halten hinaus immer reflexive Auseinandersetzungen mit diesen Sachverhalten. Sie urteilen, wagen ab
oder polarisieren und sind auf diese Weise zentrale Faktoren fiir die Herausbildung &ffentlicher Mei-
nungen — wie etwa kollektiver Ressentiments. Beispielhaft stehen hierfiir Leserbriefe, Kommentare oder
Talkshows. Mit dem Fokus auf Thiiringen soll — soweit moglich, mit regionalen Differenzierungen —
herausgefunden und beschrieben werden, mit welchen Argumenten Ressentiments gegeniiber internati-
onalen Fachkréften und Migranten gebildet werden. Die Analyse schlie3t im Hinblick auf thiiringische
Printmedien seit Anfang 2018 erschienene Beitridge in regionalen Zeitungen ein, um auf diese Weise
raumliche Thematisierungsschwerpunkte und -verschiebungen identifizieren zu konnen. Fiir den Zeit-
raum von Projektbeginn bis Ende April 2019 wird die Analyse zum Zweck einer optimierten Zielgrup-
pendifferenzierung auf den Bereich Sozialer Medien erweitert. Parallel hierzu findet ein Abgleich des
Aussagegehalts der gefundenen Ressentiment-Formulierungen mit der entsprechenden faktischen Situ-
ation des Thematisierungskontextes und den Ergebnissen der AP FIWI B,C statt — z.B.: ,,Ausldndische
Fachkrifte nehmen uns die Arbeitspldtze weg vs. belegbare Fakten zum Fachkréiftemangel, die indi-
zieren, dass wirtschaftliche Prosperitdt in Thiiringen ohne die Einbeziehung internationaler Fachkrifte
nur schwer vorstellbar ist.

Besonders gravierende und offenkundige Widerspriiche zwischen geduBerter Meinung/Ressentiment ei-
nerseits und faktischem Sachverhalt andererseits sollen in einer Medienkampagne (Plakattrager, Radio-
spots) dokumentiert werden. Hierbei geht es nicht um ein Agieren mit erhobenem Zeigefinger, sondern
darum, fiir die Widerspriiche (durchaus auch auf humorvolle Weise) zu sensibilisieren und bei den Ziel-
gruppen entsprechende (Selbst-)Reflexionen in Gang zu setzen. Ziel ist es, auf diese Weise im Sinne
der Zukunftsféahigkeit der thiiringischen Wirtschaft die Notwendigkeit eines “Miteinanders” aufzuzei-
gen — und zu entsprechendem Engagement zu motivieren. Medial kann dies mit Hilfe bildlicher Dar-
stellungen (Fotos, Comics) oder kurzer/priagnanter Sitze auf Plakatwénden und in Radioeinblendungen
oder durch Kino’werbung’ geschehen. Die Konzeptualisierung und Umsetzung in der ersten Phase der
Kampagne (,, Testkampagne*) erfolgt mit Unterstiitzung einer Werbeagentur zwischen Juni und August
2019 in einer Testregion Ostthiiringens, wie etwa Gera/Altenburg, die sich durch eine hohe Zahl an
HIntegrationsskeptikern (Prof. M. Behr) auszeichnet. Wirkungsanalysen in Bezug auf Passanten vor
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Ort und eine Auswertung von Thematisierungen der Kampagne in der 6ffentlichen Kommunikation
(Juni-Oktober 2019) geben Aufschluss iiber Optimierungsmoglichkeiten der Kampagne bei dem fiir den
Hauptteil geplanten Transfer in andere thiiringische Regionen.

Die Ergebnisse der thiiringischen Landtagswahl im Oktober 2019 werden Aussagen iiber aktuelle Ver-
schiebungen von regionalen Schwerpunkten mit ,,Integrationsskeptikern* nahelegen und zusammen mit
den bis dahin vorliegenden Ergebnissen der quantitativen und qualitativen Sozialforschungen (AP FiWi,
WiGeo) in die Entscheidungen fiir die Auswahl der Regionen der Hauptkampagne einflieen.

Die Fortfithrung der Analyse ressentimentbezogener Prozesse in der 6ffentlichen Kommunikation ge-
schieht methodisch auf Basis der Untersuchungen der Testphase und schlie3t in dieser Phase gewonnene
Erfahrungen einschlielich der FIWI/WiGeo-AP-Ergebnisse mit ein. Gleiches gilt fiir die inhaltliche
Konturierung und die Umsetzung der Hauptkampagne, die fiir den Zeitraum von September 2020 bis
Dezember 2021 geplant ist. Die Hauptkampagne soll iiber den Sensibilisierungs- und Reflexionseffekt
hinaus auch zur Vorbereitung der Phase einer aktiven und gleichzeitig dekonstruierenden Auseinander-
setzung mit Ressentiments gegeniiber internationalen Fachkriften dienen; die pragnantesten und aussa-
gekriftigsten Kampagnenbeispiele werden auf Postkarten gedruckt und in Kneipen, Jugendeinrichtun-
gen und Bildungseinrichtungen fiir Jugendliche einschlieBlich Hochschule(n) verteilt — verkniipft mit
einem Wettbewerb, der Jugendliche zur eigenstdndigen Identifikation entsprechender Widerspriiche
motiviert. Die Gewinner des Wettbewerbs werden im Dezember 2021 zu einer zentralen Veranstaltung
mit Pressebeteiligung eingeladen.

So wie die mit dem abschlieBenden Wettbewerb initiierte aktive Auseinandersetzung mit der Ressenti-
ment-Thematik auf nachhaltige Wirkungen der Kampagne zielt, bewirken Test- und Hauptphase der
Kampagne aufgrund ihrer breit angelegten Offentlichkeit iiber die gesamte Laufzeit des Projektes hin-
weg eine kontinuierliche Sensibilisierung fiir die Notwendigkeit interkultureller Offnung in thiiringi-
schen Organisationen. Gleichzeitig werden auf Basis dieser Sensibilisierung Zugénge zu den geplanten
Mafnahmen der interkulturellen Organisations- und Personalentwicklung in thiiringischen Institutionen
im Rahmen der Arbeitspakete AP IWK B+C erleichtert.

AP IWK B: Abbau von Ressentiments gegeniiber internationalen Fachkriiften durch Implemen-
tierung von MaBnahmen zur interkulturellen Offnung in die Organisationsentwicklung thiiringi-
scher Unternehmen

Organisationsstrukturen und organisationskulturelle Gewohnheiten entscheiden wesentlich dartiber, wie
sich ein Unternehmen in seinen Netzwerken nach innen und aullen positioniert, wie es dementsprechend
von Stakeholdern wahrgenommen wird. Der Aspekt , Interkulturelle Offnung® wird vor dem Hinter-
grund des aktuellen Fachkriaftemangels fiir das Anwerben von Arbeitskréften aus Unternehmenssicht
zwar vielfach als relevant eingeschétzt, aber nicht systematisch in den Unternehmensalltag integriert.
Gelungene Beispiele im Sinne einer ,,Willkommenskultur gibt es auch in thiiringischen Unternehmen;
allerdings bleiben sie in der Regel punktuell und sind haufig nur auf ,,auslédndische* Fachkréfte bezogen
(womit gut gemeinte Integrationsbemiihungen faktisch jene Separation und Ressentimententstehung
zwischen ,,Einheimischen® und ,,Ausldndern® verstérken, die sie eigentlich zu iiberbriicken beabsichti-

gen).

Vor diesem Hintergrund gehen aktuelle Forschungsergebnisse zu einer konstruktiven Praxis Interkultu-
reller Offnung davon aus, dass entsprechende Integrationsprozesse ganzheitlich verlaufen und alle Ak-
teure einschlieen miissen. Als zielfiihrend erweisen sich hierbei



e das Bemiihen, alle Akteure ernst zu nehmen hinsichtlich der Expertisen, die sie im Verlauf ihrer
Sozialisation erworben haben,

e diese Expertisen transparent zu machen (,,wer kann was?*, ,,welche Expertisen nutzen dem Un-
ternehmen und seinen Akteuren in welcher Weise?*) und sie wertzuschétzen sowie

e Kommunikations- und Interaktionspraktiken, die ein wechselseitig-konstruktives Miteinander
der Akteure auf Augenhdhe fordern und eine sowohl diversitétsorientierte als auch inkludie-
rende Sichtweise im Sinne eines ,,Wir sind das Unternechmen* er6ffnen — wobei die Stiarke eines
Unternehmens dann gerade in seinem facettenreichen, von unterschiedlichsten Expertisen ge-
tragenen ,Wir* liegt.

Das dem Bereich ,,Organisationsentwicklung® gewidmete Arbeitspaket IWK B formuliert in einem ers-
ten Schritt aus entsprechenden theoretischen Konzeptualisierungen ein wissenschaftlich tragfahiges Mo-
dell, aus dem sich dann konkrete Mafinahmen ableiten lassen, um Unternehmen in die Lage zu verset-
zen, systematisch und nachhaltig eine Praxis interkultureller Offnung zu implementieren und dement-
sprechend der Bildung von Ressentiments gegeniiber internationalen Fachkriften entgegenzuwirken.
Zielgruppe sind hier auch kleine Unternehmen, insbesondere aus den Bereichen Handwerk und Dienst-
leistungen.

Bestandteile des zu erarbeitenden MaBnahmenpakets sind:

e Materialsammlung ,Interkulturelle Offnung‘ mit einem Leitfaden zur Gestaltung von Onboar-
ding- bzw. betriebliche IntegrationsmafBnahmen fiir neue (internationale) Fachkréfte. Die Ma-
terialsammlung ist vorgesehen in einer physischen Variante (Box mit Leitfaden-Broschiire und
Informationsflyer) und einer digitalen Variante (Plattform mit Erklarvideos, digitalem Leitfa-
dendokument, Forum fiir den Erfahrungsaustausch und fiir die Dokumentation von gelungenen
Praxisbeispielen). Zielgruppe: Unternehmensleitung/Organisationsentwicklung; Kammern,
LEQG)

e Entwicklung einer digitalen ,,Kompetenzlandkarte* fiir die interne (auch durch soziale Medien
unterstiitzte) Unternehmenskommunikation mit dem Ziel, Expertisen der Unternehmensakteure
(auch iiber den engeren fachlichen Kontext hinaus) transparent zu machen, Mentorentétigkeiten
anzuregen und die Akteure zu vernetzen.

e Informationsbroschiiren (z.B. ,,Weltoffen miteinander arbeiten”/ ,,Wegweiser interkulturelle
Offnung®) im Anschluss an die Ergebnisse von AP WiGeo F, um Anreize zur Beteiligung an
dem MaBnahmenprogramm zu schaffen.

e Auf Grundlage der Materialsammlung: Erarbeitung und Durchfiihrung von Seminaren zur Im-
plementierung einer Kultur interkultureller Offnung einschlieBlich der Vermittlung eines
Grundlagenwissens zur Realisierung von Onboarding-Mafinahmen in thiiringischen Unterneh-
men.

e Verlinkung mit dem jahrlichen ,,Wettbewerb um die besten Unternehmenskonzepte fiir inter-
kulturelle Offnung** (— Projekt HiTH), dem Wettbewerb ,,Bester Arbeitgeber* (— Great Place
to Work Institut) und dem Informationspool der Thiiringer Koordinierungsstelle fiir Interkultu-
relle Offnung (— Onboarding-Beratung).

e In Absprache mit IHKs und HWKn und aufbauend auf FIWI/WiGeo-AP-Ergebnissen: Erarbei-
tung eines Kriterienkatalogs zur Zertifizierung von Unternehmen als ,,interkulturell offen*. Die
Zertifizierungsprozesse und der i-work Business Award konnen dabei in dem Sinn als Stufen-
modell verstanden werden, dass der i-work Business Award im Kreis der zertifizierten Unter-
nehmen ausgelobt wird.



AP IWK C: Abbau von Ressentiments gegeniiber internationalen Fachkriften durch Mafinah-
men der interkulturellen Personalentwicklung fiir thiiringische Unternehmen

Entscheidend fiir das Gelingen von OrganisationsentwicklungsmafBnahmen sind insbesondere die Mo-
tivation und der Wille der Akteure, die Ziele eines interkulturellen Offnungsprozesses zu kennen, mit-
zutragen und nach Moglichkeit auch aktiv zu unterstiitzen. Vor diesem Hintergrund zielt das Arbeitspa-
ket IWK C auf entsprechende Umsetzungen im Bereich Personalentwicklung. Als Maflnahmen im Rah-
men der Projektarbeit sind vorgesehen:

e Entwicklung von Informationsbroschiiren und kurzen Anleitungsvideos zu den Zielsetzungen
und zur Nutzung der digitalen Kompetenzlandkarte; Anregung gemeinsamer Projekte insbeson-
dere in der Einstiegsphase neuer Fachkrifte in Unternehmen.

e Entwicklung und Bereitstellung kleiner digitaler Wettbewerbe, Spiele, Quizze, die wiahrend der
Gesamtlaufzeit des Projekts — auch in Verkniipfung mit AP IWK A — zu einer Sensibilisierung
fiir interkulturelle Offnung beitragen.

e Im Anschluss an die Ergebnisse von AP FIWI B,C Konzeptualisierung und Umsetzung eines
Diversity-Trainings fiir Mitarbeiter thiiringischer Unternehmen, das einerseits auf ein Verstind-
nis der Ursachen von Ressentiments in Bezug auf ,ausldndische® Fachkrifte zielt, und das an-
dererseits mit Hilfe interaktiver Ubungen und interkultureller Projekte eine Uberwindung von
Ressentiments anstrebt und den Mehrwert heterogener Arbeitsgruppen verdeutlicht ( — ,,Wir
sind das Unternehmen*).

e Zur Sicherung der Nachhaltigkeit des Projekts wird — als Bestandteil der wissenschaftlichen

Weiterbildung der Universitit Jena — ein Zertifikatslehrgang , Interkulturelle/r BeraterIn® mit
dem Fokus der Gestaltung von Onboarding-MafBinahmen in Organisationen entwickelt. Der
Lehrgang vermittelt Grundlagen interkultureller Kompetenz sowie Kenntnisse und Fahigkeiten,
um — insbesondere nach Projektende - Unternehmen bei der Implementierung von Mafinahmen
interkultureller Offnung beraten und bei der Durchfiihrung von Onboarding-Workshops und
interkulturellen Vielfalt-Trainings unterstiitzen zu konnen. Das berufsbegleitende Weiterbil-
dungsangebot wendet sich an potentielle Multiplikatoren: interkulturelle Personalentwickler,
Trainer, Berater. Es wird — plattformunterstiitzt - im Blended-Learning-Format durchgefiihrt
und schliefit nach sechs Monaten mit einer Zertifikatspriifung ab.
Alle fir den Weiterbildungslehrgang entwickelten Materialien werden auf einer digitalen Platt-
form zur Verfiigung stehen. Fiir die Malinahme wird ein Plan zur 6ffentlichkeitswirksamen Be-
kanntmachung erarbeitet und durchgefiihrt (Broschiiren, Web-Informationen, Presseaktionen
etc.).

Die in den AP IWK A bis C konzipierten und umgesetzten MaBnahmen, die einen Abbau von Ressen-
timents gegeniiber internationalen Fachkrdften und Migranten in Thiiringen bewirken sollen, werden
durch die im Folgenden beschriebenen Arbeitspakete AP FIWI und AP WiGeo unterstiitzt und ergédnzt.
Die thiiringische Bevolkerung steht im Mittelpunkt der AP FIWI, wéhrend die unterschiedlichen Unter-
nehmensakteure die den Schwerpunkt der AP WiGeo. Beide Perspektiven sind fiir eine allumfassendes
Verstédndnis notwendig und liefern zudem wichtigen Input fiir die in den AP IWK ausgefiihrten MaB-
nahmen.

TEILPROJEKT FIWI

Detaillierte Kenntnisse tiber die Ressentiments in der thiiringischen Bevolkerung und unter den Studie-
renden in Thiiringen als zukiinftige Fachkréfte sollen unter Beriicksichtigung der Querschnittsthemen
durch halbstandardisierte und standardisierte Befragungen gewonnen werden. Diese Befragungen sollen
aufeinander aufbauend und eng verzahnt mit den anderen Teilprojekten durchgefiihrt werden, um so
eine umfassende Datenbasis fiir die darauf aufbauenden Analysen zu generieren.
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AP FIWI A: Desk Research

Im Rahmen dieses Arbeitspakets erfolgt eine intensive Auseinandersetzung mit den Einstellungen der
Bevolkerung und dem damit verbundenen Verhalten. Ziel der Recherchen ist es, einen umfassenden
Uberblick iiber die wissenschaftliche Literatur und vergleichbare Studien zu erhalten, um die anstehen-
den Erhebungen entsprechend strukturieren zu konnen. Es sollen bei den standardisierten und halbstan-
dardisierten Befragungen (AP FIWI B bis E) zum Teil auch Fragen aufgenommen werden, die auf iden-
tische Art und Weise in anderen deutschlandweiten oder thiiringenspezifischen Studien verwendet wur-
den. Dies erlaubt es, die Ergebnisse dieser im thiiringischen Kontext durchgefiihrten Umfragen in einen
grofleren Rahmen zu stellen und Vergleiche hinsichtlich anderer Bundeslidnder bzw. anderer Zeiten vor-
zunehmen. Dies ist sehr wichtig, um die Ergebnisse richtig einordnen zu kénnen und die richtigen Hand-
lungsempfehlungen abzuleiten.

AP FIWI B: Halbstandardisierte Interviews

In einem ersten Schritt sollen 10 halbstandardisierte Interviews gefiihrt werden, die helfen, die Vielfalt
von Griinden fiir das Vorhandensein oder Nicht-Vorhandensein von Ressentiments sowie mogliche Ent-
gegnungswege zu erfassen. Diese Interviews sind als Vorstudie fiir die folgenden, groBer angelegten
Befragungen zu sehen. Insbesondere dienen die dabei gewonnenen Erkenntnisse dazu, die standardi-
sierte Befragung der thiiringischen Bevolkerung (AP FIWI C) und der Studierenden in Thiiringen (AP
FIWI D) zielgerichtet zu gestalten.

AP FIWI C: Standardisierte Befragung der thiiringischen Bevilkerung

Die Ressentiments in der thiiringischen Bevolkerung besser zu verstehen, ist eine wichtige Vorausset-
zung dafiir, Input fiir die Gestaltung der Kampagne (AP IWK A) zu geben. Diese richtet sich durch ihre
Platzierung im 6ffentlichen Raum an die Bevdlkerung im weiteren Sinne, trotz des inhaltlichen Fokus
auf Arbeitnehmer und Arbeitnehmerinnen. Dazu sollen durch einen externen Anbieter thiiringenweite
standardisierte Telefoninterviews (CATI) bei ca. 800 Personen durchgefiihrt werden, die reprasentative
Erkenntnisse hinsichtlich unterschiedlicher Charakteristika ermoglichen. Insbesondere Alter und Bil-
dungshintergrund sind von Interesse, aber auch moglich Unterschiede {iber die Regionen Thiiringens.

AP FIWI D: Standardisierte Befragung von Studierenden

Die Studierenden stellen ebenfalls aus zwei Griinden eine wichtige Gruppe dar: Einerseits haben sie
durch Praktika, Werkstudententétigkeiten und andere erste Kontakte mit dem Arbeitsmarkt Einblicke in
offen oder unterschwellig vorhandene Ressentiments in Unternehmen erhalten und bringen so eine wei-
tere Perspektive ein. Andererseits sind sie selbst zukiinftige Fachkrifte, und es ist wichtig zu verstehen,
inwieweit auf dem thiiringischen Arbeitsmarkt zu beobachtenden Ressentiments ihre Entscheidung fiir
oder gegen einen Arbeitsmarkteintritt in Thiiringen beeinflussen. Hierzu sind in Jena und an zwei bis
drei weiteren Universitdten Paper-Pencil-Umfragen geplant. Aus den im HiTh-Projekt gewonnenen Er-
fahrungen kann so ein Riicklauf in einer GroBenordnung erzielt werden, der es erlaubt, belastbare Aus-
sagen zu treffen.

AP FIWI E: Standardisierte Befragung der thiiringischen Bevilkerung

In der zweiten Hélfte des Projekts (vor der Hauptkampagne, AP IWK A) soll erneut eine standardisierte
CATI-Befragung der thiiringischen Bevdlkerung bei ca. 800 Personen erfolgen. Diese hat zum Ziel,
Veranderungen {iiber die Zeit einschétzen zu konnen. Dies muss auch vor dem Hintergrund der Land-
tagswahl 2019 gesehen werden. Mit einem zeitlichen Abstand von 1-1,5 Jahren liefert diese Befragung
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Erkenntnisse zu den Einstellungen und deren Vergleichbarkeit mit den Erkenntnissen der ersten stan-
dardisierten Befragung bzw. zu moglichen Unterschieden im Hinblick auf bestimmte Gruppen. Die Er-
kenntnisse sollen Input fiir die Hauptkampagne liefern. Auch hierbei ist wieder die Représentativitit
hinsichtlich Alter und Bildungshintergrund von Interesse.

Bei allen standardisierten Befragungen soll das Befragungsdesign so gestaltet werden, dass neben Kor-
relationen auch Riickschliisse auf kausale Beziehungen gezogen werden konnen. Dafiir sollen ,,Survey
Experiments* genutzt werden. Diese finden sich vereinzelt in der neuesten Literatur zu Einstellungen
gegeniiber politischen Reformen und zur Steuermoral (siehe z.B. Doerrenberg und Peichl 2018). Diese
Methode erlaubt es, zu liberpriifen, woher Ressentiments kommen, und ob insbesondere mehr Informa-
tionen zu einem Abbau von Ressentiments beitragen konnen. Dazu werden einem zufallig ausgewahlten
Teil der Befragten (Treatment Gruppe) zusétzliche Informationen (z.B. zur Stiarke des mit dem demo-
graphischen Wandel verbundenen, bereits vorhandenen und prognostizierten Fachkréftebedarf) zur Ver-
fiigung gestellt und einem anderen Teil, der sogenannten Kontrollgruppe, nicht. Mit diesem Vorgehen
lassen sich kausale Beziehungen zwischen den hier interessierenden Variablen ermitteln und entspre-
chende Handlungsempfehlungen ableiten.

AP FIWI F: Teilprojektabschluss

Im Rahmen dieses Teilprojekts erfolgen ggf. Nacherhebungen und ergénzende Datenbereinigungen und
-auswertungen. Dariiber hinaus beinhaltet das AP den endgiiltigen Abschluss der Datenauswertung und
eine Archivierung der erhobenen Daten.

TEILPROJEKT WiGeo

Angesichts der Tatsache, dass fiir Thiiringen iiber die aktuellen Einstellungen der Belegschaften gegen-
iiber internationalen Beschiftigten erstens bislang keine Informationen vorliegen, angesichts der fort-
schreitenden demographischen Entwicklung sowie der weitgehenden Erschopfung endogener Potenzi-
ale der Zugriff auf exogene Arbeitnehmerpotenziale zweitens immer stirker an Bedeutung gewinnt und
es drittens erforderlich ist, die in den AP IWK A bis C angesprochenen Mafinahmenpakete auf belast-
bare Informationen zu stiitzen, um sie zum Erfolg zu fiihren, sind im Rahmen des Projekts diverse un-
ternechmensbezogene Datenerhebungen unabdingbar:

AP WiGeo A: Desk Research

Im Rahmen dieses Arbeitspakets erfolgt eine intensive Auseinandersetzung mit dem Zusammenhang
zwischen den politischen Einstellungen von Belegschaften und der (antizipierten und/oder tatsdchli-
chen) Entwicklung von Unternehmen und Regionen. Ziel der Recherchen ist es, einen umfassenden
Uberblick iiber die in diesem Zusammenhang international gefiihrte Diskussion zu erhalten und die an-
stehenden Erhebungen (AP WiGeo B bis F) entsprechend strukturieren zu konnen. Analysiert werden
in diesem Zusammenhang primir wissenschaftliche Biicher, Zeitschriftenbeitrage und sonstige Studien.

AP WiGeo B: Standardisierte Unternehmensbefragung (CATI)

In einem ersten Schritt sollen durch einen externen Anbieter thiiringenweite standardisierte Telefonin-
terviews (CATI) mit VertreterInnen von 500 thiiringischen Unternehmen gefiihrt werden, die zum Ziel
haben, vergleichbare Daten zu erheben zu (a) existenten Maflnahmen des Diversity Managements (so-
fern vorhanden), (b) den Einstellungen der Unternehmensfithrung und der Belegschaften im Hinblick
auf die Integration internationaler Fachkréfte sowie (c) innerbetrieblichen Diskursen zur Integration von
internationalen Fachkriften. Die Befragung richtet sich dabei ganz bewusst sowohl an Unternehmen,
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von denen bekannt ist, dass sie auslédndische Fachkrifte beschiftigt haben, als auch an solche Unterneh-
men, die bislang ohne ausldndische Beschiftigte auskommen (Kontrollgruppe) (als Grundlage der Er-
hebung fungieren dabei die im Projekt HiTh generierten Daten). Die erhobenen Daten werden u. a. nach
Unternehmensgrdfie, Branche und Standort gesondert ausgewertet.

AP WiGeo C: Teilstandardisierte Interviews mit VertreterInnen von Unternehmensfithrungen

Aufbauend auf den CATI-Erhebungen (AP WiGeo B) werden in einem néichsten Schritt leitfadenge-
stiitzte Interviews mit VertreterInnen von Unternehmensfithrungen aus wenigstens 15 ausgewdéhlten thii-
ringischen Unternehmen gefiihrt. Ziel der Interviews ist es zu erfassen, wie sich die Fithrung des betref-
fenden Unternehmens selbst im Hinblick auf die Beschéaftigung internationaler Fachkrifte positioniert
und wie sie die eigenen Einstellungen gegeniiber der Belegschaft rechtfertigt und kommuniziert. Dar-
tiber hinaus sollen erfolgreiche (,,good practices) Diversity Management-Praktiken identifiziert wer-
den. Ausdriicklich gilt es in diesem Zusammenhang auch zu erfassen, wie ganz grundsitzlich aus Diver-
sitdt (z. B. mit Blick auf unterschiedliche Altersgruppen, nationale/ethnische Heterogenitét) rithrende
innerbetriebliche Konflikte in thiiringischen Unternehmen gelost bzw. welche Diskurse beziiglich der
Integration ausléndischer Fachkréfte in der alltdglichen Interaktion zwischen Unternehmensfithrung und
Belegschaft gefiihrt werden.

AP WiGeo D: Teilnehmende Beobachtung in ausgewihlten Unternehmen

Im Rahmen teilnehmender Beobachtung sollen die in ausgewdhlten Unternehmen gefiihrten Diskurse
beziiglich der Integration internationaler Fachkrifte detailliert analysiert werden (Thesen, Begriindun-
gen, Belege), um auf diese Weise die innerhalb der Belegschaften ausgetauschten Argumente und die
Bedingungen ihrer Reproduktion gleichsam unter ,natiirlichen Bedingungen* erfassen und analysieren
zu konnen. Wenngleich angestrebt wird, derartige Beobachtungen in fiinf Unternehmen iiber jeweils
eine Woche durchzufiihren, kann die Durchfiihrung nicht garantiert werden, da diese Erhebungsform
selbstverstindlich die Zustimmung der betreffenden Unternehmensfiithrungen voraussetzt.

AP WiGeo E: Teilstandardisierte Interviews mit BelegschaftsvertreterInnen

Bestenfalls aufbauend auf den Erkenntnissen der teilnehmenden Beobachtungen (AP WiGeo D) und
diese erginzend sollen die Einstellungen in den Belegschaften in einem weiteren Schritt im Rahmen
von wenigstens 15 leitfadengestiitzten Interviews mit VertreterInnen der Arbeitnehmerlnnenseite (Be-
legschaften, Betriebsréte) erfasst werden. Konkret sollen in diesem Zusammenhang aktuelle Diskurs-
muster reflektiert und — je nach Diskussionsverlauf — die Notwendigkeit konkreter Maflnahmen disku-
tiert werden, die zum Ziel haben, Belegschaften gegeniiber internationalen Fachkriften aufgeschlosse-
ner zu machen. Um ein umfassendes Bild einzelner Unternehmen zu erhalten und Prozesse am Beispiel
konkreter Fallstudien moglichst umfassend beschreiben zu kénnen, wird dabei versucht werden, Ver-
treterInnen derjenigen Unternehmen zu befragen, deren Unternehmensfithrung sich auch an den leitfa-
dengestiitzten Interviews (AP WiGeo C) beteiligt hat.

AP WiGeo F: Teilstandardisierte Interviews mit Akteuren aus dem Unternehmensumfeld

Um die regionalen Implikationen der in den Unternehmen anzutreffenden Einstellungen gegeniiber Mig-
ranten abschéitzen zu konnen, sollen zudem mindestens 10 Interviews mit Akteuren aus dem Unterneh-
mensumfeld (z. B. mit VertreterInnen von Akteuren aus der Wirtschaftsférderung, Industrie- und Han-
delskammern, Handwerkskammern, Gewerkschaften) gefiihrt werden. Konkret sollen in diesem Zusam-
menhang folgende Aspekte erfasst werden: (1) Einschéitzung der Belegschaftseinstellungen gegeniiber
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internationalen Fachkriften aus der Perspektive Dritter; (2) Auswirkungen der Einstellungen der Beleg-
schaften gegeniiber internationalen Fachkriften auf die AuBenwirkung der betreffenden Region (z. B.
Stadt, Landkreis), (3) Notwendigkeit der Durchfiihrung und konkrete Ausgestaltung (geeignete An-
sprechpartner/Ebenen) entsprechender Aufklarungsmaflnahmen sowie (4) konkrete Instrumente zur
Offnung thiiringischer Unternehmen (Unternehmensfithrung und Belegschaften) gegeniiber internatio-
nalen Fachkréften.

AP WiGeo G: Teilprojektabschluss

Im Rahmen dieses Teilprojekts erfolgen ggf. Nacherhebungen und ergénzende Datenbereinigungen und
-auswertungen. Dariliber hinaus beinhaltet das AP den endgiiltigen Abschluss der Datenauswertung und
eine Archivierung der erhobenen Daten.

AP BIL und KV: Projektkommunikation (Bilanzierung, AP BIL, sowie Kommunikation/Veran-
staltung, AP KV)

Extern: Wéhrend des gesamten Projekts wird — wie oben ausgefiihrt — besonderer Wert auf die kontinu-
ierliche Einbindung der Stakeholder und Beteiligten sowie auf eine umfassende und kontinuierliche
Kommunikation gelegt. Zu diesem Zweck werden eine Projekt-Webseite erstellt, eine Moodle-Plattform
fiir Informations- und Lehrmaterialien fiir die Vorhaben der Personal- und Organisationsentwicklung
eingerichtet und ein Projekt-Flyer erstellt. Zudem werden Berichte verfasst und Workshops veranstaltet.

Intern: Die Hauptverantwortung fiir das Projektmanagement liegt bei der Gesamtprojektleitung (Prof.
Bolten, Prof. Henn, Prof. Ubelmesser). Daneben hat jedes Teilprojekt eine Teilprojektleitung (IWK:
Frau Stormer; FIWI: Dr. HauBBen; WiGeo: Dr. Schifer), die auch die Verantwortlichkeit fiir die einzel-
nen Arbeitspakete umfasst. Das Projektmanagement beinhaltet monatliche Treffen der Gesamtprojekt-
leitung und zweimonatliche Treffen aller Beteiligten.

4.2 Angemessenheit des Arbeitsplans

Der Arbeitsplan mit den in 4.1 detailliert dargestellten Arbeitspaketen tragt in angemessener Weise dazu
bei, das Oberziel bzw. die jeweiligen Teilprojektziele zu erreichen.

4.3 Zusammenarbeit mit anderen Beteiligten

Im Rahmen des Projekts ist eine Zusammenarbeit mit einer Vielzahl unterschiedlicher Beteiligter aus
den Bereichen Politik, Wirtschaft, Hochschulen und Gesellschaft vorgesehen (siehe Tabelle).?

Politik Thiiringer Ministerium fiir Arbeit, Soziales, Gesundheit, Frauen und Familie (TMAS-
GFF), Thiiringer Ministerium fiir Wirtschaft, Wissenschaft und Digitale Gesellschaft
(TMWWDG), Gesellschaft fiir Arbeits- und Wirtschaftsforderung des Freistaats Thii-

ringen mbH (GfAW)
Wirtschaft/ wirt- | Jenaer Wirtschaftsforderungsgesellschaft mbH, Jenaer Allianz fiir Fachkrifte (darun-
schaftsnahes ter u.a. Mitglieder wie die Branchenverbdnde OptoNet e.V., medways e.BV., Tower-
Umfeld Byte eG, IHK Ostthiiringen, HWK Ostthiiringen, Kreishandwerkerschaft Jena-Saale-

Holzland-Kreis, Landratsamt Saale-Holzland-Kreis, Agentur fiir Arbeit Jena, BVMW
sowie die Stadt Jena), Welcome Center Thuringia, Landesentwicklungsgesellschaft
Thiiringen (LEG)/Thiiringen International; Thiiringer Agentur fiir Fachkriftegewin-
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nung (ThAFF), Initiative des Bundesministeriums fiir Arbeit ,,Fachkrifte fiir die Re-
gion® liber die Mitgliedschaft der Jenaer Allianz fiir Fachkrifte; Kommunikations-

/Werbeagenturen
Hochschulen Akad. Auslandsamter / Internationale Biiros, Studierendenwerk Thiiringen, Koordina-
toren relevanter Projekte (z.B. STAY — Studieren. Arbeiten. Leben in Thiiringen)
Gesellschaft Jenaer Biindnis fiir Familie, Thiiringer Allianz fiir Familie und Beruf, Thiiringer Netz-

werk Demographie, Thiiringer Servicestelle Beruf und Familie, Gewerkschaften, Thii-
ringer Koordinationsstelle fiir Interkulturelle Offnung

Innerhalb der Projektlaufzeit wird ein besonderes Augenmerk darauf liegen, weitere mogliche Beteiligte
zu identifizieren und — sofern von beiden Seiten als sinnvoll erachtet — in die Projektarbeit mit einzube-
ziehen.

4.4 Offentlichkeitsarbeit

Offentlichkeitsarbeit zihlt zu einem integralen inhaltlichen Bestandteil des Projekts — etwa im Rahmen
der Ausarbeitung und Durchfithrung der Kommunikationskampagne von AP IWK A. Die Kampagne
wird aufgrund ihrer Gliederung in eine Test- und eine Hauptkampagnenphase wihrend der gesamten
Projektlaufzeit prasent sein. Auf diese Weise soll mit Plakaten, Radiospots, Postkarten und Wettbewer-
ben ein offentlichkeitswirksames Diskursfeld geschaffen werden, dass — letztlich thiiringenweit — eine
Sensibilisierung in Bezug auf die Ressentiment-Thematik schafft und damit gleichzeitig eine Offnung
der genannten Zielgruppen fiir die beschriebenen Mafinahmen des Gesamtprojekts fordert. Ebenfalls
unmittelbar 6ffentlichkeitsbezogen sind die Zertifizierungen thiiringischer Unternehmungen, die auf er-
folgreiche Praktiken interkultureller Offnung verweisen konnen.

Zusitzlich werden zur Verbreitung der Projektideen und -outcomes sowie zur Forderung der nachhalti-
gen Wirkung der Projektarbeit unterschiedliche MaBnahmen der Offentlichkeitsarbeit durchgefiihrt:

e FEin Flyer soll iiber das Projekt und die Projektbeteiligten informieren.

e Eine Vorstellung der Ergebnisse des Projekts erfolgt im Rahmen von Vortragen und Posterpré-
sentationen anldsslich von Aktionstagen innerhalb und auBlerhalb der Universitit Jena (z.B.
Tag/Nacht der Wissenschaft, Tag der Offenen Tiir, Interkulturelle Sommerakademie, Veran-
staltungen von Institutionen der Wirtschaft in Thiiringen).

e Sechs Monate nach Projektbeginn soll eine Website eingerichtet sein, die kontinuierlich iiber
alle wesentlichen Ziele und Aktivititen des Projekts informiert.

e Die Pressestelle der FSU tritt zu relevanten Zeitpunkten mit Pressemitteilungen an verschiedene
(auch iiberregionale) Medien heran und koordiniert Pressegespriche.

e Als weitere Maflnahmen sind fiir die Projektlaufzeit wenigstens drei Workshops (mit jeweils
etwa 35-40 Teilnehmenden) vorgesehen. Ein Kick-Off-Workshop zu Beginn des Projekts hat
zum Ziel, die vom Projekt betroffenen Stakeholder zusammenzubringen und fiir die Projektidee
zu gewinnen. Konkret soll damit eine erhdhte Teilnahmebereitschaft erreicht werden. Dariiber
hinaus konnen die von den Stakeholdern genannten Informationsbedarfe auch noch in den Er-
hebungen beriicksichtigt werden. In einem weiteren Workshop, der sich auch an die o.g. Grup-
pen richtet, werden die bis dato erzielten Projektergebnisse zur Diskussion gestellt. In der End-
phase des Projektes wird schlielich ein Workshop durchgefiihrt, der die zentralen Ergebnisse
interessierten Stakeholdern zur Diskussion stellt und auf diesem Wege zur Verbreitung der Pro-
jektergebnisse beitrdgt. Um eine nachhaltige Wirkung der Workshops auch iiber die Grenzen
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Thiiringens hinaus zu erzielen, wird deren zeitliche und organisatorische Verkniipfung mit der
jéhrlich stattfindenden Jenaer “Interkulturellen Sommerakademie” angestrebt.

SchlieBlich werden die Ergebnisse des Projekts liber Publikationen in Zeitschriften/Sammel-
bianden der Fachoffentlichkeit aus den Wirtschafts- und Sozialwissenschaften zuginglich ge-
macht.

Die Informations- und Publizitdtsvorschriften fiir den Einsatz des Européischen Sozialfonds im Freistaat

Thiiringen in der Forderperiode 2014-2020 werden eingehalten.

4.5 Netzwerk

Im Kontext dieses Projektvorhabens nicht von Relevanz. (Hinweis: Der Netzwerkgedanke findet sich —
informell —in der geplanten Einbettung des Projekts in bereits bestehende Netzwerke wieder.)

4.6 Losungsansatz

4.6.1 Innovation

Der innovative Charakter des Projekts besteht (a) methodisch in der Ganzheitlichkeit des Ansatzes, (b)
inhaltlich in einer expertisenorientierten Sichtweise auf Prozesse interkultureller Offnung, sowie (c) in

der datenbasierten Vorgehensweise:

a.

“Interkulturelle Offnung von Unternehmen und ihrer Akteure” stellt im Rahmen des Projekts
eine Leitidee dar, mit der Ressentiments gegeniiber internationalen Fachkréften wirksam abge-
baut werden sollen. “Interkulturelle Offnung” reprisentiert ihrerseits einen duBerst komplexen
Sachverhalt und erfordert entsprechend umfangreiche und vielfacettige MaBBnahmen: Aus der
Sicht der Organisationsentwicklung geht es darum, in Unternehmen ‘offene’ Strukturen in dem
Sinne zu implementieren, dass eine “Willkommenskultur” nicht nur als Label existiert, sondern
gelebt wird — beispielsweise im Rahmen geplanter Onboarding- und Mentoring-Aktivitéten, die
es angeworbenen (internationalen wie nationalen) Fachkréften ermdglichen, sich rasch im Un-
ternehmensalltag zu orientieren und vor allem: sich willkommen zu fiihlen. Personalentwick-
lungsmaBnahmen wie Interkulturelle Sensibilisierungs- und Diversity-Trainings konnen auf
Mitarbeiterseite zu Einstellungsverdnderungen beitragen. Sie werden sich aber nur als sinnvoll
erweisen, wenn sie von der Organisation gewollt sind und sich mit entsprechend geschaffenen
Strukturen (s.o.) als kompatibel erweisen. Umgekehrt bewirkt interkulturelle Organisationsent-
wicklung allein keine Einstellungsverdnderungen, wenn sie nicht durch Personalentwicklungs-
mafnahmen ergénzt wird. Beide Bereiche sind auf eine konstruktive und nachhaltige Kommu-
nikation angewiesen: MaBinahmen der Organisations- und Personalentwicklung miissen den
Akteuren plausibel erscheinen und sie gleichzeitig zur Mitwirkung motivieren. Damit eine sol-
che Kommunikation gelingen kann, ist es notwendig, moglichst detaillierte Kenntnisse tiber
Einstellungen, Verhalten und Kommunikationspraktiken der Akteure zu kennen. Die Teilberei-
che des Projekts sind in einer Weise aufeinander abgestimmt, dass der beschriebenen Vernet-
zung der einzelnen MafBnahmenaspekte in optimaler Weise Rechnung getragen wird. Ein in
dieser Weise methodisch ganzheitlicher Ansatz ist bislang nicht realisiert worden. Genau hier
diirfte aber die groBe Chance des Projekts liegen.

Unter inhaltliche Aspekte stellt die beabsichtigte expertisenorientierte Sichtweise auf Prozesse
interkultureller Offnung den wesentlichen innovativen Faktor der Projektarbeit dar: In der Regel
wird interkulturelle Offnung unter diversititsorientierten Gesichtspunkten in der Weise prakti-
ziert, dass eine bestimmte Gruppe wie z.B. “auslidndische” Fachkrifte in den Vordergrund ge-
rliickt wird. Was einerseits positiv ist, weil auf diese Weise auf bestimmte Rechte aufmerksam
gemacht wird, erweist sich im zweiten Schritt stets auch als Negativmerkmal, weil durch diese
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Hervorhebung einer Gruppe auch gleichzeitig deren Abgrenzung gegeniiber anderen Gruppen
erfolgt (wir — die). Genau dies bietet jedoch Boden fiir Ressentimentbildungen und Stereotypi-
sierungen. Im Projekt werden Akteure als “multiple identities” verstanden, die nicht auf eine
Gruppenzugehorigkeit reduziert, sondern in der Vielfalt ihrer sozialisationsgeschichtlichen Ent-
wicklung gesehen werden miissen. Einen wesentlichen Faktor bildet in diesem Zusammenhang
der Kompetenzbegriff: Jeder Mitarbeiter eines Unternehmens verfiigt {iber fiir ihn spezifische
Kompetenzen, die fiir die anderen Akteure und das Unternehmen insgesamt vor Vorteil sein
konnen. Das Wissen um diese Kompetenzen transparent zu machen (vgl. ‘digitale Kompetenz-
landkarte’, AP IWK B), ist Voraussetzung, um Kolleglnnen aus anderen, vielfiltigeren Perspek-
tiven wahrzunehmen und dementsprechend eine Reduzierung auf abgrenzende Attribuierungen
(“der Auslander”) zu vermeiden. Es geht dementsprechend darum, iiber die Kompetenzperspek-
tive ein unternechmensbezogenes (internationale Fachkréfte einschlieBendes) “Wir”-Bewusst-
sein zu generieren. Dies unterstiitzt einerseits die Uberwindung von Ressentiments und stérkt
andererseits das wirtschaftliche Potential der Unternehmen.

c. Das Projekt ist zudem innovativ, da sich der ganzheitliche Ansatz auf eine dafiir erhobene Da-
tenbasis stiitzt, die die relevanten Akteure innerhalb der Unternehmen, im Unternehmensumfeld
und in der Bevdlkerung insgesamt (einschlieBlich Studierender) umfasst (siche die entsprechen-
den AP FIWI und WiGeo). Neben der der engen Verbindung mit den AP IWK ermdglicht die
Datenbasis weitergehende Analysen auch tiber die Zeit und im Vergleich mit anderen Regionen
—1im Rahmen dieses Projekts wie auch dariiber hinaus.

4.6.2 Transfer und Verwertbarkeit

Der Transfer findet auf drei Ebenen statt: a) Transfer in die Offentlichkeit (vgl. 4.4 oben), b) Transfer
in die Praxis (insbesondere Unternehmen) sowie c¢) Transfer in die Wissenschaft (vgl. 4.6.3).

Der Transfer der Projektarbeit in die Praxis wird durch Mallnahmenergebnisse wie Entwicklung einer
physischen/digitalen Toolbox “Onboarding”, der digitalen Kompetenzlandkarte, Trainings zur interkul-
turellen Sensibilisierung, interkulturelle Wettbewerbe, Kommunikationsprodukte oder den Weiterbil-
dungsstudiengang “Interkulturelles Onboarding” unmittelbar realisiert. Die Nachhaltigkeit des Projekts
wird insbesondere durch den Aufbau des Weiterbildungsstudiengangs gesichert, da auf diese Weise
Kompetenzen vermittelt werden, die erforderlich sind, um — beispielsweise von Organisations- und Per-
sonalentwicklern — nach Abschluss des Projekts weiterhin dafiir zu sorgen, dass entsprechende MafB-
nahmen in thiiringischen Unternehmen erfolgreich implementiert bzw. durchgefiihrt werden konnen.

4.6.3 Wissenschaftliche Begleitung

Das Projekt wird kontinuierlich u.a. im Rahmen regelmaBiger Arbeitstreffen von den drei antragstellen-
den Professorlnnen wissenschaftlich begleitet. Dariiber hinaus werden die (vorlaufigen) Projektergeb-
nisse der interessierten Fachoffentlichkeit im Rahmen von nationalen und internationalen Workshops
und Tagungen vorgestellt und kritisch diskutiert. Das auf diesen Veranstaltungen bzw. im Zusammen-
hang mit wissenschaftlichen Verdffentlichungen generierte Feedback soll ebenso wie die internen Pro-
jektbesprechungen zu einer kontinuierlichen Reflexion und ggf. Anpassung des Vorgehens beitragen,
um hochste wissenschaftliche Standards und qualitativ hochwertige, représentative und belastbare Er-
gebnisse des Projekts tliber die gesamte Projektlaufzeit sicherzustellen.
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5. Erfolgskontrolle

5.1 Darstellung der Erfolgskontrollen in Bezug auf den Arbeitsplan

Die Erfolgskontrollen erfolgen auf Basis des detaillierten Arbeitsplans und der dort definierten Arbeits-
pakete (siche 4.1).

5.2 Indikatoren der Projekterfolgskontrolle

Die Indikatoren ergeben sich ebenfalls aus dem detaillierten Arbeitsplans und den dort definierten Ar-
beitspaketen (siche 4.1).

6. Personal

Zur erfolgreichen Durchfithrung des Projekts ist entsprechende Personalausstattung beantragt.

7 Methoden, Medien und Materialien

Eingesetzt werden interpretative Methoden sowie Methoden der qualitativen und der quantitativen So-
zialforschung entsprechend der Beschreibung in den Arbeitspaketen in Abschnitt 4.1.

An Medien finden Einsatz: Internet: Website, Lernplattform: Videoproduktionen (Educasts), Print-
medien wie Flyer, Postkarten, Plakate sowie Audiospots. Materialien: Eine Toolbox aus noch zu be-
stimmendem Material fiir die Onboarding-Informationen.

8 Arbeitsumgebung

8.1 Durchfiihrungsort und Riumlichkeiten

Die Arbeitsplitze werden in den Radumlichkeiten der Friedrich-Schiller-Universitit Jena (FSU) entspre-
chend den Regelungen der FSU fiir die Arbeitsplatzgestaltung wissenschaftlicher MitarbeiterInnen un-
tergebracht. Die Durchfiihrung der einzelnen Projektbestandteile — insbesondere die Generierung der
Datengrundlage sowie die Umsetzung von Mallnahmen — erfolgt an unterschiedlichen Orten (z. B.
Hochschulen, Unternehmen, 6ffentlicher Raum).

8.2 Einhaltung spezieller Vorschriften

Die im Rahmen des Projekts erhobenen Daten dienen ausschlieBlich Forschungszwecken. Sdmtliche im
Projekt generierten Rohdaten werden streng vertraulich behandelt und nicht an Dritte weitergegeben.
Die Weitergabe und Veroffentlichung der Daten erfolgen stets in einer Form, die keine Riickschliisse
auf die betreffende Erhebungseinheit zulédsst. Die Arbeitsplatzbestimmungen der FSU werden eingehal-
ten.
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