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Wenn Arbeitsmigrant*innen in ein neues Un-

ternehmen kommen, stehen sie vor einer dop-

pelten Herausforderung: Sie müssen sich in ei-

nem neuen Land und in einem neuen Unter-

nehmen einleben. Arbeitgeber*innen, Kol-

leg*innen und Vorgesetzte können Arbeitsmig-

rant*innen bei diesem Integrationsprozess un-

terstützen: Personalabteilungen sollten kultu-

rell faire Einstellungsverfahren und Einstiegs-

programme anwenden, und sattelfest sein, was 

rechtliche Fragen der Beschäftigung von Ar-

beitsmigrant*innen anbelangt. Kolleg*innen 

und Vorgesetzte sollten durch Schulungen auf 

ein nachhaltiges kulturelles Miteinander in der 

Arbeit vorbereitet werden und Arbeitsmig-

rant*innen beim Erlernen der neuen Sprache 

unterstützen. Unternehmen sollten kulturelle 

Unterschiede berücksichtigen und nutzen, so 

dass Offenheit und Vielfalt langfristig die Re-

gel werden können. 

 

Arbeitsmigrant*innen verlassen ihr Herkunfts-

land, um in einem anderen Land eine Erwerbs-

tätigkeit aufzunehmen1. Eine erfolgreiche In-

tegration von Arbeitsmigrant*innen am Ar-

beitsplatz bedeutet, dass sie neue Fähigkeiten 

lernen, Arbeitsaufgaben meistern und sozial in-

tegriert sind2. Für das Unternehmen bedeutet 

eine erfolgreiche Integration Arbeitszufrieden-

heit, Arbeitsleistung, Verbundenheit mit dem 

Unternehmen und Motivation3,4. Arbeitsmig-

rant*innen müssen sich aber nicht nur im neuen 

Unternehmen, sondern auch im neuen Land ein-

leben.  

Einleben im neuen Land 

Wenn Arbeitsmigrant*innen in ein neues Land 

kommen, treffen die Kulturen der Einheimi-

schen und der Migrant*innen aufeinander: es 

gibt z. B. Sprachunterschiede, Unterschiede im 

Kommunikationsverhalten und Umgang mitei-

nander, im Kleidungsstil, in Essgewohnheiten5, 

in den allgemeinen Lebensverhältnissen (Hygi-

ene, Sicherheit, Verkehrsmittel), in Werten und 

Glaubensfragen6.  

An folgendem Beispiel wollen wir die Auswir-

kungen unterschiedlicher Kommunikationsstile 

in einer Arbeitssituation veranschaulichen: Frau 
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Jones fragt Herrn Ng, ob er morgen etwas län-

ger bei der Arbeit bleiben kann, um eine wich-

tige Präsentation fertig zu stellen. Herr Ng: „Ja, 

ich denke schon“. Frau Jones daraufhin: „Das 

wäre eine große Hilfe!“ Herr Ng: „Ja, wissen 

Sie, morgen ist ein besonderer Tag, mein Sohn 

hat Geburtstag“. Frau Jones: „Oh wie schön, ich 

hoffe, Sie können schön feiern!“ Herr Ng: 

„Danke, ich weiß Ihr Verständnis zu schätzen!“ 

Herr Ng, der eine eher indirekte Ausdrucks-

weise hat, wie sie in östlichen Kulturen verbrei-

tet ist, geht davon aus, dass sich damit der mor-

gige Extra-Einsatz erledigt hat. Frau Jones mit 

ihrer in westlichen Kulturen verbreiteten direk-

ten Ausdrucksweise wird Herrn Ng morgen zur 

Extraschicht erwarten7. 

Mit diesem Aufeinandertreffen kultureller Un-

terschiede, etwa im Kommunikationsverhalten 

wie hier im Beispiel, müssen Arbeitsmig-

rant*innen und Einheimische zurechtkommen8. 

Nicht selten kommt es dabei zu Diskriminie-

rung, Vorurteilen, dem Gefühl nicht dazu zu ge-

hören, Unsicherheit, oder Angst.9 

Einleben im neuen Unternehmen 

Beim Einleben in ein neues Unternehmen erle-

ben alle Arbeitnehmer*innen, egal ob Einhei-

mische oder Migrant*innen, eine neue Unter-

nehmenskultur. Das folgende Beispiel soll das 

veranschaulichen: Als eine neu in ein Unterneh-

men eintretende Ingenieurin ein Team-Treffen 

am Freitagvormittag um halb zehn Uhr einberu-

fen will, stößt sie auf Unverständnis und Unwil-

len, was sie irritiert und sie nicht nachvollziehen 

kann. Später erfährt sie, dass sich das Team im-

mer freitagvormittags zum gemeinsamen Weiß-

wurstfrühstück trifft. Diese Tradition war ihr 

nicht geläufig gewesen.  

Jedes Unternehmen (sogar jede Abteilung und 

jedes Team) „tickt“ auf eine eigene Art und 

Weise. Beim Eintritt in ein Unternehmen treffen 

neue Mitarbeiter*innen und die bestehende Mit-

arbeiterschaft aufeinander. Die neuen Mitarbei-

ter*innen bringen eigene Werte, Einstellungen, 

Verhaltensweisen und Kompetenzen mit. Sie 

sind möglicherweise unsicher, wissen nicht, 

was, wann, wie, wieso zu tun ist, und bekom-

men zu viele oder widersprüchliche Anweisun-

gen, z. B. das Einhalten hoher Qualitätsansprü-

che bei gleichzeitig niedriger Bearbeitungs-

zeit10. Auch Kolleg*innen und Vorgesetzte 

müssen Zeit und Geduld darauf verwenden, 

dem Neuling Arbeitsschritte zu erklären und 

den Umgang unter den Mitarbeiter*innen nahe 

zu bringen. 

Integration am Arbeitsplatz 

Wie kann also die Integration am Arbeitsplatz 

unter Berücksichtigung dieser doppelten Her-

ausforderung für Arbeitsmigrant*innen und 

Unternehmen gefördert werden? Integration 

wird durch zwischenmenschliche, kulturelle, 

und ausbildungsbezogene Faktoren beeinflusst. 

Daher beschreiben wir kein Patentrezept son-

dern Handlungshinweise, deren Auswahl und 

Umsetzung mit Kreativität, Geduld und Gespür 

für die Arbeitsmigrant*innen, sowie die jewei-

lige Unternehmenssituation erfolgen sollte.  

Im Folgenden umreißen wir zunächst, worauf 

allgemein bei der Integration neuer Mitarbei-

ter*innen zu achten ist und zeigen anschließend 

konkrete Handlungshinweise zur Integration 

von Arbeitsmigrant*innen am Arbeitsplatz auf. 

Diese basieren auf wissenschaftlichen Über-

blicksarbeiten11, Studien12,13, Empfehlungen 

von behördlichen Einrichtungen14 und Ergeb-

nissen von Expertenrunden15. 

Allgemein kommt es bei der Integration neuer 

Mitarbeiter*innen darauf an, Informationen zu 

vermitteln, z. B. zum Unternehmen, zu seinen 

kulturellen Traditionen, zu verwendeten Abkür-

zungen und spezifischem Vokabular, zu Pro-

dukten und Dienstleistungen, zu zentralen Ab-

läufen, Kooperationspartner*innen und Schnitt-

stellen, zu technischen Systemen (Telefon, PC, 

Intranet), zu internen Angeboten und Aktivtäten 

(z.B. Sport, Fitness), und zum Unternehmens-

gebäude und Betriebsgelände. 

Des Weiteren sollte die Bildung sozialer Kon-

takte gefördert werden. Dazu gehören die Vor-

stellung der neuen Mitarbeiter*innen im Team 

und bei Kooperationspartner*innen, die Organi-

sation von Austauschgruppen für neue Mitar-

beiter*innen, die Vermittlung von Mentoring-

Beziehungen zwischen neuen Mitarbeiter*in-

nen und Kolleg*innen oder das Einladen der 

Mitarbeiter*innen zu gemeinsamen Mittages-

sen, Kaffeepausen, sozialen Veranstaltungen 

und anderen Unternehmensaktionen. 
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Neben diesen allgemeinen Maßnahmen der In-

formationsvermittlung und der Förderung sozi-

aler Kontakte kommt es bei der Integration von 

Arbeitsmigrant*innen insbesondere darauf an, 

die Personalabteilung zu befähigen, kulturell 

sensibel und rechtlich korrekt bei der Einstel-

lung von Arbeitsmigrant*innen vorzugehen, 

sprachlichen und kulturellen Kompetenzerwerb 

zu ermöglichen, sowie die Unternehmenskultur 

langfristig weiterzuentwickeln. Diese Punkte 

werden im Folgenden anhand konkreter Maß-

nahmen erläutert.   

Personalabteilung befähigen 

 Fortbildung der Personalabteilung hinsicht-

lich rechtlicher Aspekte der Beschäftigung 

von Arbeitsmigrant*innen 

 Schulung bzgl. der Begutachtung und An-

erkennung von im Ausland erworbenen Ab-

schlüssen und informell erworbenen Kom-

petenzen von Arbeitsmigrant*innen 

 Training bzgl. kulturell gleichstellender 

Einstellungsverfahren 

 Unterstützung der Arbeitsmigrant*innen 

und ihrer Familienmitglieder beim Ausfül-

len offizieller Formulare 

 Unterstützung der Arbeitsmigrant*innen 

bei Wohnungssuche, Autokauf, Zurechtfin-

den im Gesundheitssystem etc. 

 Vernetzung der Personalabteilung mit Ein-

wanderungsbehörden, Hilfswerken etc., um 

Informationsaustausch zu fördern 

Kompetenzerwerb ermöglichen 

 Anbieten von Trainings zum Erwerb kultu-

reller Kompetenz für Arbeitsmigrant*in-

nen, Belegschaft (auch Personalabteilung) 

und Vorgesetzte 

 Anbieten von zweisprachigen Trainings o-

der Trainingsunterlagen, um sicherzustel-

len, dass Arbeitsmigrant*innen arbeitsbe-

zogene Inhalte verstehen können 

 Ermöglichung von „Lernen im Kontext“, 

um beispielsweise gleichzeitig Sprachkom-

petenzen und arbeitsbezogene Kompeten-

zen zu erwerben  

 Einführung von „Sprachtandems“ durch die 

Zusammenführung von Arbeitsmigrant*in-

nen und Belegschaftsmitarbeiter*innen, um 

Sprache auf Konversationsniveau zu üben, 

angeregt durch die Personalabteilung oder 

Vorgesetzte und unterstützt durch Betriebs-

räte  

Unternehmenskultur weiterentwickeln 

Der wertschätzende Umgang mit anderen Kul-

turen und Traditionen sollte in die Unterneh-

mensleitlinien aufgenommen werden, z. B. 

 Berücksichtigung kulturspezifischer Feier-

tage (z. B. haben Muslime strikte Vorschrif-

ten beim Ramadan, die bei der Schichtpla-

nung berücksichtigt werden müssen), Infor-

mationsstände zu kulturspezifischen Tradi-

tionen; Einholen von Vorschlägen dazu von 

Mitarbeiter*innen anderer Kulturen im Un-

ternehmen im Sinne eines „Initiativrechts“ 

 Verwendung von leicht verständlicher 

Sprache in Formularen, Vorlagen und 

Schriftstücken, Bereitstellung von wichti-

gen Unterlagen, z. B. Verträgen, in der Mut-

tersprache der Arbeitsmigrant*innen  

 Ausbildung mehrsprachiger Führungs-

kräfte, Einsatz von Führungskräften mit in-

terkultureller Erfahrung zur Leitung inter-

kultureller Teams bzw. zum Einarbeiten 

von Arbeitsmigrant*innen 

 Aufnahme von Fremdsprache-Fortschritten 

in die Leistungsbeurteilung 

 Nutzung kulturspezifischer Erfahrungen 

und Fähigkeiten der Arbeitsmigrant*innen 

(z. B. Einsatz von Arbeitsmigrant*innen 

aufgrund ihrer Sprachkenntnisse für inter-

nationale Verhandlungen oder die Betreu-

ung internationaler Kunden) 

Diese Handlungshinweise wirken insbesondere 

dann, wenn alle Beteiligten bereit sind, neue Fä-

higkeiten zu erwerben, soziale Kontakte zu 

knüpfen, sich gegenseitig zu unterstützen und 

kulturelle Vielfalt zu leben. Leben Vorgesetzte 

und Unternehmensführung diese Verhaltens-

weisen und Einstellungen vor, dann können sie 

sich auch langfristig im Unternehmen und der 

Mitarbeiterschaft etablieren. 
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Wir danken den Herausgeber*innen und Reviewer*innen 

für ihre hilfreiche, konstruktive Rückmeldung. Die 

Erstautorin wird gefördert durch ein Stipendium der Bay-

erischen Gleichstellungsförderung. 
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Auf einen Blick 

Arbeitgeber*innen, Kolleg*innen und Vorgesetzte können Arbeitsmigrant*innen folgenderma-

ßen bei der Integration unterstützen: 

 Anwendung kulturell fairer Einstellungsverfahren  

 Fortbildung der Personalabteilung hinsichtlich rechtlicher Aspekte der Beschäftigung von 

Arbeitsmigrant*innen 

 Schulungen zum kulturellen Kompetenzerwerb für Belegschaft, Vorgesetzte und Arbeits-

migrant*innen 

 Schulungen oder „Patenschaften“ zur Förderung des Spracherwerbs 

 Abbau von Sprachbarrieren durch Verwendung verständlicher Sprache im Unternehmen 

 Nutzung kulturspezifischer Erfahrungen, Fähigkeiten und Kenntnisse 
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