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1. Einflihrung
1.1. Problemstellung

Bei der Bewaltigung kunftiger demografischer Herausforderungen durch die
alternde Bevdlkerung in Schweden werden die Migranten eine zentrale Rolle
einnehmen, denn ein Ruckgriff auf die Migranten wird notwendig sein, um
Arbeitsmarktengpasse in Kontext einer alternden Bevolkerung zu begegnen.
Unabhangig von der aktuellen Wirtschaftskrise verzeichnen die Schweden wie
die meisten Lander in Europa - einen Arbeitnehmermangel.

Zum anderen muss Migration angesichts der alternden und schrumpfenden
schwedischen Bevolkerung als Wettbewerb um die kligsten Kopfe gesehen
werden. Aufgrund des Einwanderungsuberschusses und der steigenden
Lebenserwartung wird die Einwohnerzahl jedoch weiter steigen.

Hiermit ist die Integration dieses wachsenden Bevdlkerungsanteils nicht nur aus
Grunden der Gerechtigkeit geboten, sondern die Menschen mit
Migrationshintergrund konnen ihre Potenziale nur dann entfalten und in die
Gesellschaft einbringen, wenn sie Uber dieselben Rechte und Chancen
verfligen wie die alteingesessene Bevolkerung.

Interkulturelle Schnitt- und Problemstellen finden sich in sozialen Leben und in
der Arbeitswelt. Hier fehlt Offenheit, Toleranz und Kommunikation.

Bei der Arbeitsintegration von Migranten und seit zwei Jahrzehnten besonders
bei Menschen islamischen Glaubens ergeben sich viele Herausforderungen.
Gerade muslimische Frauen scheinen aufgrund ihres Erscheinungsbildes und
Verhaltens von diskriminierenden Arbeitsmarktbarrieren besonders betroffen zu
sein. Ihr Glaube gibt ihnen eine Lebensweise vor, die sie zu befolgen haben, die
mit den Werten der westlichen Gesellschaft nicht leicht zu vereinbaren ist. Am
Arbeitsplatz selbst birgt dies ein erhohtes Potenzial an Konfliktsituationen
innerhalb der Unternehmensorganisation, wenn interne Regelungen und

Praktiken die Einhaltung religioser Gebote unverhaltnismafig erschweren.



1.2. Zielsetzung

Ziel dieser Arbeit ist es, allgemeine Ursachen von Konfliktpotenzialen der
Migranten auf dem schwedischen Arbeitsmarkt herauszufinden sowie
geschlechtsspezifisch die Problematik der muslimischen Frauen bei der
Arbeitsintegration aufzuzeigen. Darauf aufbauend gilt es ansatzweise
Integrationsmal®nahmen zu entwickeln, die eine Eingliederung der
muslimischen Frauen in der heterogenen Belegschaft im Unternehmen
ermodglichen. Die Losungsansatze sollen die Einhaltung religioser Gebote am
Arbeitsplatz bei mdglichst geringer Stérung der Betriebsablaufe erleichtern. Es
sollen konkrete Handlungsempfehlungen ausgearbeitet werden, die sich sowohl
an Gesetzgeber, politische Akteure wie auch an Unternehmensfihrung und

Arbeithehmern richten.

1.3. Gang der Untersuchung

Nach einer groben Einfihrung in die Themenproblematik in Kapitel 1, erfolgt in
Kapitel 2 zunachst eine Abgrenzung der Begriffe ,Migration“ und ,Integration®.
Daran anschlieRend wird in Kapitel 3 neben Strukturdaten von Schweden, ein
Uberblick der Migration und Integration aus historischer und gegenwartiger
Perspektive gewahrt.

In Kapitel 4 werden die Chancen und Herausforderungen der Arbeitsintegration
von Migranten dargestellt. Kapitel 4.1. beschreibt die Chancen der
Zuwanderung fur den Arbeitsmarkt und fur das Unternehmen.

Im zweiten Teil bzw. Kapitel 4.2. bezieht sich auf die Herausforderungen und
Konfliktpotenziale der muslimischen Frauen hinsichtlich ihrer kulturellen und
sprachlichen sowie religiosen Pluralitat. Die Konfliktpotenziale und Probleme
werden aufgeteilt in kulturelle Verhaltensunterschiede und religiose Pflichten.
Hierauf aufbauend, befasst sich Kapitel 5 mit Integrationsmallnahmen zur
Eingliederung der Migranten sowie muslimischen Arbeithehmerinnen auf dem
Arbeitsmarkt. Dabei erfolgt eine Differenzierung zwischen Mallthahmen seitens
des Staates, der Unternehmen und von der muslimischen Belegschaft selbst.
AbschlieBend werden die Erkenntnisse dieser Arbeit in einem Fazit

zusammengefasst.



2. Begriffsabgrenzung
Um im Rahmen der vorliegenden Arbeit ein einheitliches Verstandnis der
verwendeten Begriffe sicherzustellen, werden im Folgenden die Begriffe

,Migration“ und ,Integration” definiert und eingegrenzt.

2.1. Migration

Migration ist eine Erfahrung, ,in der sich ein Individuum oder eine Familie auf
eine Reise durch viele Phasen und soziale Systeme begibt und sich eine neue
Heimat schafft.“! Der Wortursprung des Begriffs liegt im Lateinischen ,migrare”
bzw. ,migratio, was so viel wie ,wandern“, ,wegziehen“ bzw. ,Wanderung*
bedeutet. Fur Duvell ist Migration kein isoliertes Phanomen, sondern ein
integraler Bestandteil der Entwickelung der Menschheit.?

Die Soziologin Anette Treibel beschreibt Migration daruber hinaus als ,...auf
Dauer angelegte bzw. dauerhaft werdender Wechsel in eine andere
Gesellschaft bzw. in eine andere Religion von einzelnen oder mehreren
Menschen.“

Die Ursachen fur eine Migration kénnen vielfaltig sein. Hauptsachlich wandern
Menschen aus ihren Heimatlandern erst dann aus, wenn ihre
Lebensvorstellungen dort unter dem herrschenden politisch-ideologischen
System nicht verwirklicht werden konnen. Dies ist etwa bei Migration wegen
religidser Diskriminierung oder politischer Verfolgung, aber auch bereits bei
mangelnder Identifikation mit den Werten einer Gesellschaft vorstellbar.

Soziale Grinde, wie Verbesserung des Sozialstatus oder individuelle Motive,
wie das Streben nach hoherer Bildung sind ebenfalls Ausloser fur eine
Migration in andere Lander. Dies ist der Fall, wenn die Gesellschaft die
materiellen bzw. die wirtschaftlichen Erwartungen ihrer Einheimischen nicht
erfullt.

Migration wird dementsprechend von Lanfranchi u.a. als ,...ein aktiver Schritt
zur Problembewaltigung angesehen.“ Dabei sind Migranten bereit, sich auf
Neues einzulassen und Risiken einzugehen, dabei wird die eigene Heimat bzw.

das Geburtsland — das eigentlich geliebte - zurtick gelassen.

Vgl. Von Wogau (2004) S.46
Vgl. Divell (2006) S.164
Vgl. Treibel, A. (2011)

Vgl. Von Wogau (2004) S.47
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Migration kdnnte also als ,Neuorientierung” und ,Neubeginn® definiert werden.
Im Rahmen dieser Arbeit wird die Migration innerhalb eines Landes
(Binnenmigration) dementsprechend nicht bericksichtigt.

Der Gruppe der Migranten werden in dieser Arbeit all jene Menschen
zugeordnet, die nicht in dem jeweiligen Aufenthaltsland geboren wurden,
unabhangig davon, welche Staatsangehorigkeit sie besitzen. Hauptsachlich
denen, die religiés und kulturell eine ganz andere Welt vor sich finden, gerade
muslimische Einwanderer in Schweden, die beispielsweise aus dem lIrak, Iran,

Palastina, Syrien und aus der Turkei stammen.

2.2. Integration

.integration kann allgemein als die Verbindung von Einzelpersonen / Gruppen
zu einer gesellschaftlichen Einheit — bei Anerkennung und Akzeptanz von

kulturellen Verschiedenheiten — bezeichnet werden.“®

Beger weist darauf hin, dass diese Verbindung neu unter der Toleranz und
Wertschatzung von kulturellen Unterschieden zustande kommt. Mit dieser
Definition wird Integration nicht als eine komplette Verschmelzung mit der

Aufnahmegesellschaft verstanden.

Der Begriff ,Integration” stammt urspringlich aus dem Lateinischen ,integrare®

und bedeutet ,wiederherstellen” oder ,erganzen®.

Laut Hartmut Esser, Professor flr Soziologie und Wissenschaftslehre gibt es
zwei Arten der Integration: (1) die Systemintegration und (2) die

Sozialintegration.®

Bei der Integration von Migranten ist die Sozialintegration von gréfRerer

Relevanz. Aus diesem Grund wird nur diese Art von Integration naher erlautert.

Die Sozialintegration ist kein eindimensionaler Prozess, sondern ein Prozess
der sich nach Esser in vier unterschiedlichen Dimensionen vollzieht. Die erste
Dimension nennt sich ,Kulturation® und meint die kulturelle Integration. Hier ist
der Erwerb von kulturellen Kompetenzen, wie z.B. der Erwerb von
Sprachkenntnissen, gemeint. Kulturelle Kompetenzen sind wichtig fur ein

sinnhaftes und erfolgreiches Agieren und Interagieren.

5 Vgl. Beger (2000) S.10
6 Vgl. Esser, H. (2001)




Die zweite Dimension nennt sich ,Platzierung® und zielt auf die strukturelle
Integration. Hier ist die Besetzung einer bestimmten gesellschaftlichen Position
gemeint, beispielsweise durch eine berufliche Position. Die dritte Dimension
nennt sich ,Interaktion® und meint die soziale Integration. Hier ist die
wechselseitige Orientierung der Akteure gemeint, d.h. die Aufnahme sozialer
Beziehungen im Alltag. Akteure bilden Relationen, wie z.B. Nachbarschaften.
Die vierte Dimension nennt sich ,ldentifikation® und zielt auf die emotionale
Integration. Hier ist die gedankliche und emotionale Beziehung zwischen den
einzelnen Akteuren und einem sozialen System als Kollektiv gemeint. Durch die
Dimension der Identifikation bildet sich eine Gruppenidentitat bzw. ein Wir-
Gefuhl.

In Anlehnung an den oben erwahnten Definitionen lasst sich also zunachst
zusammenfassen, dass Integration ein Prozess ist, der nicht das Zugehen einer
Gruppe auf die andere beinhaltet, sondern dass alle Teile der Gesellschaft die
Aufgabe haben, die unterschiedlichen  kulturellen  Aspekte und
Weltanschauungen des jeweils anderen zu schatzen und zu respektieren und
diese Haltung mit in ihre eigene Lebenssituation einzubeziehen, sodass die

Gesellschaft von der Vielfalt profitiert.”

Es ist also festzuhalten, dass Integration keineswegs eine vdllige Anpassung
vorsieht, sondern vielmehr ein friedliches Zusammenleben unter
Berucksichtigung der kulturellen, religiosen oder politischen Differenzen, so

dass sich daraus eine Gemeinschaft und Einheit entwickeln kann.

Das Hauptziel der Migration ist die Integration, bei der Teile der eigenen

Identitat bewahrt bleiben und neue Elemente hinzukommen.8

3. Uberblick der Migration und Integration in Schweden

Migration ist in Schweden kein junges Phanomen, sondern die
Migrationsgeschichte geht weit in die Vergangenheit zurick. Im folgenden
Teilabschnitten soll zunachst ein kurzer Einblick in die historische Entwicklung
der Migration gegeben und anschlieRend das Thema Integrations- und

Zuwanderungspolitik aufgegriffen werden. Der letzte Teilabschnitt fokussiert

7 Vgl. Khan, Z. M. (1989)
8 Vgl. ebd. S.16



sich auf die ethnische Minderheitsgruppe der Muslime.

3.1. Bevolkerung und Demografie

Schweden ist das gréfdite Land Skandinaviens und hat eine parlamentarische
Monarchie. Mit einer Gesamtflache von ca. 450.000 km? ist es das drittgrofite
Land Westeuropas. Die Amtssprache ist Schwedisch. Die Bevolkerungsanzahl
liegt aktuell bei ca. 9,5 Millionen Einwohnern.® Unter den Einwohnern sind mehr
als 200 Nationalitaten vertreten. 19,1% der Einwohner Schwedens haben
auslandische Wurzeln, d.h. sie sind entweder in einem anderen Land geboren
oder haben mindestens einen im Ausland geborenen Elternteil. Neben den
Schweden leben in den noérdlichen Provinzen etwa 50.000 Finnen mit
schwedischer Staatsburgerschaft und 15.000 Lappen. Hinzu kommen ca.
500.000 Auslander, von denen die meisten als Gastarbeiter ins Land kamen.
Uber 85% der Bevélkerung wohnen im sudlichen Teil des Reiches und fast 35%
der Menschen leben in den Grol3staddten Stockholm, Géteborg und Malmo
(Stand 2010). Schaut man sich die Religionszugehorigkeit genauer an, so
gehdren rund 72% der schwedischen Blrger der evangelisch — lutherischen
Kirche an. Mit schatzungsweise 4% bilden die Muslime die zweitgrofite
Religionsgemeinschaft in Schweden und die Tendenz ist steigend. ™

Die Geburtenrate ging nach der Wirtschaftskrise Anfang der 1990er Jahre
zurtick und erreichte Ende der 1990er Jahre ein Rekordtief von 1,5 Kindern pro
Frau. In den letzten Jahren nahm die Geburtenrate jedoch kraftig zu und lag
2008 mit dber 1,9 Kindern pro Frau deutlich Uber dem Durchschnitt der
Europaischen Union (EU). Eine wesentliche Problematik in Schweden ist die
anhaltende Wohnungsnot in den Stadten. Konkret besagt eine Untersuchung,
dass rund 300.000 Schweden im Falle eines Wohnungsbesitzes den Wunsch
nach Kindern hatten. Schweden wird nach den Berechnungen des Schwedisch
Statistischen Amtes bis 2025 Uber 10 Millionen Einwohner haben. Dieses
Wachstum beruht jedoch ganz und gar auf der hohen auslandischen
Zuwanderungsquote. Abbildung 1 gibt eine grobe Ubersicht der
Bevolkerungsentwicklung zwischen den Jahren 1980 und 2012 und eine

Bevolkerungsprognose bis zum Jahr 2050.

9 Vgl. Scb (2012)
10 Vgl. Anwar, M.. / Blaschke,J. / A. Sander (2007)
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Abb. 1: Prognose zur Bevolkerungsentwicklung
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Quelle: eigene Darstellung in Anlehnung an Historische Daten: Schwedisch
Statistisches Zentralamt (2012)

3.2. Historische Entwicklung der Migration

Migration ist nicht nur an die Neuzeit gebunden, sondern existiert seit Beginn
der Menschwerdung. Kaum ein anderes Phanomen steht so sehr im Zentrum
des Interesses mehrerer Wissenschaften, wie die Migration selbst. Schon
unsere frihesten Vorfahren lebten nomadisch und waren damit einem stetigen
Bewegungsprozess unterworfen. Sesshaftigkeit war eine Art "Luxus" und nur
dann madglich, wenn naturrdumliche Gegebenheiten, wie Boden und Klima eine
langfristige Versorgung einer Gemeinschaft an einem bestimmten Ort mdglich
machten. Auch in Schweden waren in der Vergangenheit durchaus starke
Migrationsbewegungen zu beobachten, sodass sich Schweden vom
Auswanderungs- zum Einwanderungsland entwickelte.

Aufgrund der schwachen Wirtschaft erfuhr Schweden gegen Ende des 19.
Jahrhunderts zunachst eine grolie Auswanderungswelle. Eine Veranderung des
Bevolkerungswachstums brachte die Auswanderungswelle, denn es wurde eine
immer groRere Anzahl an Kindern geboren, so dass die Bevolkerung Mitte des
20. Jahrhunderts auf tber finf Millionen Einwohner wuchs. !

Da ungefahr 1,2-1,4 Millionen Menschen v.a. aus den landlichen Gebieten nach
Nordamerika emigrierten, rief dies einen grof3en Arbeitskraftemangel hervor.
Somit sah sich die schwedische Regierung gezwungen auslandische

Arbeitskrafte anzuwerben. Da es zunachst keine Grenzkontrollen gab, erfolgte

11 Vvgl. Currle, E. (2004), S. 195



deren Einreise unkontrolliert und I6ste den Einwanderungsprozess aus.

In den 1940er Jahren betrug die Einwanderung ca. 134000 Menschen. Diese
kamen zum groRten Teil aus den nordischen Nachbarstaaten.?

In den 1960er Jahren stieg die Zahl der Einwanderer weiter an und erreichte
ihren Hohepunkt, als zwischen 30.000 und 60.000 Arbeitsmigranten jahrlich
zuwanderten. '3

In den letzten 20 Jahren wo generell jedoch die Anzahl politischer Fluchtlinge
und Asylsuchender aus den muslimischen Landern wie Iran, Irak und Palastina.
Im Jahr 2008 erreichte die Einwanderung nach Schweden mit insgesamt
101.171 zugewanderten Personen einen Rekordwert. Diese Zahl umfasst alle
Personen, die 2008 mit dem Vermerk ,eingewandert® ins schwedische
Melderegister eingetragen wurden. Abbildung 2 zeigt die Entwicklung der Ein-

und Auswanderung zwischen den Jahren 1900 und 2011.

Abb. 2: Ein- und Auswanderung Schweden (1900 - 2011)
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Quelle: focus-migration (2011)

Die permanent steigende Population des Landes, in Zusammenhang mit der
Globalisierung und der Auslagerung von Arbeitsmoglichkeiten in Drittlander,
fihrt seit zehn Jahren zu einem wachsenden Problem auf dem Arbeitsmarkt
und einer relativen Verarmung eines Teiles der Bevolkerung, denn allein
wahrend der letzten zehn Jahre stieg die Bevolkerungszahl um rund 600.000
Personen an, was der doppelten gesamten Bevdlkerungsanzahl wahrend der

Wikingerzeit entspricht.

12 Vgl. Eric-Magnus, S. (2004) S. 157
13 Vgl. Jederlund (1998)



3.3. Integrations- und Zuwanderungspolitik

Migration schafft sicherlich Herausforderungen, aber ohne eine wirksame
Integrationspolitik ist sie nicht nur schadlich fur die Wirtschaft, sie ist auch eine
Verschwendung von Humankapital.

Wie flur andere Staaten ist auch in Schweden die Integration von Migranten zu
einem dringenden und lebenswichtigen Thema geworden. Schweden sieht sich
selbst auch als Einwanderungsland und schon allein im schwedischen
Vokabular existiert das Wort "Gastarbeiter" nicht, sondern nur das Wort
"invandrare" bzw. ,Einwanderer®, woran deutlich wird, dass Schweden den
auslandischen Arbeitern freundlich gesonnen ist. Anders als in Deutschland ist
Schweden bei der Anwerbung von Gastarbeitern nie vom Rotationsprinzip
ausgegangen.

Die schwedische Regierung erkannte schon friih die Notwendigkeit, ein gut
strukturiertes Integrationsprogramm zu entwickeln. Bereits 1965 hatte jeder
Einwanderer das Recht auf kostenlosen Schwedischunterricht. Seit 1973 hat
sogar jeder Arbeitnehmer das Recht auf kostenlosen Sprachunterricht. Damit
bietet Schweden den Einwanderern die Maoglichkeit sich mit Hilfe der
sprachlichen Fertigkeiten besser in das Land und in den Arbeitsmarkt zu
integrieren. s

Nicht nur aus diesem Grund geniel3t das Land international einen guten Ruf bei
der Integrationspolitik.'® In der MIPEX-Studie ( Migrant Integration Policy Index)
wurden sechs Dimensionen integrationsfordender Mal3nahmen in 28 Landern
untersucht: der Zugang zum Arbeitsmarkt, die Familienzusammenfuhrung, der
langfristige Aufenthalt von Migranten, ihre politische Partizipation, der Zugang
zur Staatsbirgerschaft und die Antidiskriminierung. Insgesamt erreichte
Schweden mit seinen integrationsfordernden Maldnahmen 88 Punkten und
belegte den ersten Platz im europaischen Vergleich.' Der MIPEX von
Schweden wird zur Veranschaulichung als Anlage hinzugeftigt.

Schwedische Migranten dirfen sich ohne Wartezeit selbstandig machen,
vorausgesetzt sie haben eine Arbeitserlaubnis, die erstes Jahr lang gultig ist.

AuRerdem ist ihnen das Wechseln der Branche bereits nach einem Jahr

14 Die Gastarbeiter kommen als Arbeitnehmer in ein Land, verlassen dieses aber nach gegebener Zeit,
z.B. in wirtschaftlich schwierigen Zeiten

15 Vgl. Austrup,G. (1988) S. 35

16 Vgl. Hammar (2003) S. 238

17 Vgl. Niessen (2007) S. 2



gestattet.

Die wichtigsten Ziele sind die Férderung gleicher Rechte und Chancen fur alle,
unabhangig von ethnischen oder kulturellen Hintergrund, eine Gemeinschaft
der Vielfalt und eine Gesellschaft, die von gegenseitigen Respekt und Toleranz
gepragt ist. Erste Prioritat ist es, das Selbstbild des Individuums zu starken,
indem Selbstwert, Selbststandigkeit, Eigeninitiative, die Fahigkeit Probleme
selbstandig zu l6sen, sowie ihre Partizipation und Eigenverantwortung

sichergestellt werden.

3.4. Ethnische Minderheiten / Muslime

Bereits in der Wikingerzeit hatte Schweden erste eine kommerziellen und
politische Kontakte mit den muslimischen Landern. Der Islam selbst wurde erst
recht spat von Einwanderern, z.B. aus den Regionen, Irak, Iran, Syrien und der
Tarkei, in Schweden eingefuhrt. Die turkischen Muslime waren die erste
muslimische Gruppe, die den Islam reprasentierten.

Alle Muslime haben zwar islamische Grundzuge in ihrer Lebensweise, dennoch
unterscheidet Sander vier verschiedene Definitionen von ,Muslim“.'® Es gibt
diesbezuglich eine ethnische, kulturelle, religiose und politische Definition. Jede
einzelne Definition beruht Uber die Einstellung des einzelnen Individuums
gegenuber dem Islam als kulturelles, politisches und religidoses Problem. Wir
definieren einen ethnischen Muslimen als jemanden, der aus einem
muslimischen Herkunftsland stammt, einen muslimischen Namen besitzt und
seine Lebensweise und Umfeld vom islamischen Traditionen gepragt sind.
Diese Definition ist unabhangig von kultureller Kompetenz. Kulturelle Muslime
konnen sehr unterschiedliche Einstellungen gegentber dem Islam als Religion
und sehr verschiedene Grade, sowie Moglichkeiten der Religionsausubung
haben. Wir definieren jemanden als einen religidsen Muslimen, wenn er sich zu
der islamischen Lehre offen bekennt, die Teilnahme an Gottesdiensten und
anderen religidsen Praktiken als Pflicht sieht und seiner personliche
Frommigkeit als erste Prioritat ansieht. SchlieRlich definieren wir jemanden als
politischen Muslimen, wenn er behauptet, dass der Islam in seinem Wesen
oder in erster Linie ein politisches und gesellschaftliches Phanomen sei.

Schweden hat die vielfaltigste muslimische Bevolkerung aller westeuropaische

18 Vgl. Sander and Larson (2007)
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Lander. Die Muslime haben unterschiedliche ethnische kulturelle, religiose,
politische, wirtschaftliche und sprachliche Hintergriinde.

Es leben ca. 450.000 bis 500.000 Einwohner muslimischen Glaubens in
Schweden.?

Etwa die Halfte der muslimischen Bevolkerung wohnt in der Hauptstadt
Stockholm, wobei 10-15% der Muslime ihren Wohnsitz in Géteborg haben, der
zweitgrofiten Stadt Schwedens, und rund 50.000 Muslime leben in Malmo, der
drittgroRten Stadt Schwedens.?0

Es gibt bisher keine offiziellen Statistiken Uber die wirtschaftliche Situation der
Muslime in Schweden. Alle im Rahmen dieser Arbeit verwendeten statistischen
Zahlen basieren auf der Staatsangehdrigkeit oder des Herkunftslandes der
Personen, die eine muslimische Herkunft aufweisen, einen muslimischen

Namen besitzen und nach der muslimischen Tradition leben.

4. Chancen und Herausforderungen der Arbeitsintegration von

Migranten

Die schwedische Gesellschaft hat sich in sehr kurzer Zeit von einem relativ
homogenen Land in eine multiethnische Gesellschaft verwandelt. Eine
Entwicklung, die sicherlich in vielerlei Hinsicht eine Bereicherung fir das Land
und den Arbeitsmarkt darstellt, aber auch Anlass zu Spannungen und
Problemen gibt. Die Arbeitsintegration der Migranten und somit die
Selbstversorgung und Teilnahme am gesellschaftlichen Leben ist das wichtigste
Ziel. Im Folgenden sollen die Chancen und Herausforderungen der

Arbeitsintegration diskutiert werden.

4.1. Chancen

4.1.1. Potenzial der Zuwanderung fur den Arbeitsmarkt

Eine multikulturelle Gesellschaft kann auch viel Potenzial und Vielfalt fur den
Arbeitsmarkt mitbringen. Im folgenden Teilabschnitt werden einige Vorteile der

Zuwanderung fur den Arbeitsmarkt aufgegriffen.

19 Vgl. Muslime in der EU: Cities Report (2007)
20 Vgl. Islamawareness (2010)

-11-



4.1.1.1. Kulturelle Vielfalt

Thomas Hegemann beschreibt Kultur als

'...ein fur uns alle geltender
Hintergrund von etablierten und Uber Generationen Uberlieferten Sichtweisen,
Werten, Ansichten und Haltungen, welche einerseits unser ganzes Denken,
Fihlen und Handeln beeinflussen, die wir andererseits aber in individueller, wie
auch kollektiver Weise Ubernehmen, modifizieren und weiterentwickeln und
zwar in Abhangigkeit von unserer Teilhabe an unterschiedlichen Kontexten."?!
Es ist festzuhalten, dass Migranten, abgesehen von ihrer Herkunft, die
soziokulturelle und wirtschaftliche Entwicklung sowohl im Zielland als auch im
Herkunftsland beeinflussen. Sie sollen im Zielland nicht ignoriert, sondern
positiv gestaltet werden. Bei entsprechender Offnung &ndern sich beide:
Migranten wie Mitglieder der Aufnahmegesellschaft. Sie erleben andere Ess-
und Trinkgewohnheiten, andere Formen sich zu kleiden, andere Formen des
Gemeinschaftslebens, privat und  Offentlich  und  unterschiedliche
Erziehungsverstandnisse und religidse Auffassungen.

Eine erfolgreiche Integration und die damit einhergehende kulturelle Vielfalt
einer Gesellschaft, welche als Vielfalt an unterschiedlichen Kulturen und
Nationen definiert ist, konnen enorme positive gesellschaftliche und
wirtschaftliche Folgen haben. Schliefdlich kann sich kulturelle Vielfalt Gber den
Konsum auf den individuellen Nutzen der Birger auswirken.22 So zeichnet sich
eine Gesellschaft mit einem hohen Grad an kultureller Vielfalt durch eine
Vielzahl verschiedenartiger Guter und Dienstleistungen auf. Als Beispiel sei hier
das gastronomische Angebot in schwedischen Stadten genannt, welches durch
italienische, chinesische und indische Restaurants oder turkische Kaffeehauser
erweitert wird. Muslime aus den arabischen Landern verkaufen z.B. die
Gewdurze oder Datteln. Ebenso bereichern japanische Dirigenten oder russische
Pianisten das Kulturleben der Gesellschaft.

Darlber hinaus kann sich ein Anstieg der kulturellen Vielfalt Gber den Konsum
positiv auf den individuellen Nutzen der Blrger auswirken, indem das Angebot
an Konsumgutern und Dienstleistungen vergroRert wird.

Betrachtet man also auslandische Erwerbspersonen aus verschiedenen

Herkunftslandern, Religionen, und Kulturen nur aus der defizitdren Perspektive,

21 Vgl. Von Wogau (2004) S. 80
22 Vgl. Alesina/La Ferrara (2005)
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vernachlassigt man die Chancen und Potenziale von Zuwanderung.
Insbesondere ist die kulturelle Vielfalt eine Bereicherung fiur die Gesellschaft
und wirkt sich auf den Konsum, die Produktivitat und die Innovationsfahigkeit
einer Gesellschaft positiv aus und erhoht in der Folge das Integrationspotenzial

des Arbeitsmarktes.

4.1.1.2. Produktivitat und Kreativitat

Einwanderer haben jahrhundertelang wichtige Impulse flr die Entwicklung des
Landes Schweden gegeben. Deutsche Bergleute und Verwaltungsexperten
wurden fur den sich entwickelten Bergbau und die Verwaltung in Schweden
angestellt. Von den wallonischen Schmieden lernten die Schweden die
Grundlagen der Metallverarbeitung und von franzdsischen Hoéflingen neue
Moden und Umgangsformen. Hollander entwickelten den schwedischen Handel
mit dem Ausland. Britische Ingenieure brachten ihr Wissen mit, als die
schwedische Industrialisierung in Gang kam. Ohne standige Zufuhr neuer
Ideen, ware der heutige Aufbau Schwedens nicht denkbar.

Ein enorm Okonomischer und sozialer Nutzen der Zuwanderung fir die
Gesellschaft ist somit die hohe Produktivitat.?3

Dieser Fall kann eintreten, wenn Individuen unterschiedlicher ethnischer
Gruppen aufgrund kulturspezifischer  Charakteristika in  bestimmten
Produktionsprozessen in einem komplementaren Verhaltnis zueinander stehen,
d.h. sich in ihren Fahigkeiten erganzen. Ein weiterer Aspekt von kultureller
Vielfalt ist ihr Einfluss auf den Innovationsprozess.?* In einer Gesellschaft, die
sich aus Menschen mit verschiedenen kulturellen und ethnischen
Hintergrinden zusammensetzt, existiert eine Vielzahl von unterschiedlichen
Werten und Ideen.

Findet zwischen den einzelnen Gruppen eine offene Kommunikation statt,
konnen sich grundsatzlich neue kreative Denkmuster und Vorstellungen
entwickeln. Zum Beispiel konnen Zuwanderer, wie oben erwahnt, im
Wissenschaftssektor zur Entwicklung neuer Ansatze beitragen oder neue

Stromungen in der ursprunglichen Kultur begriinden.

23 Vgl. Ottaviano/Peri (2006)
24 Vgl. Niebuhr (2010)
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4.1.2. Potenzial der Zuwanderung fur Unternehmen

Auch immer mehr Arbeitgeber in Schweden erkennen, dass Vielfalt ein
wirtschaftlicher Erfolgsfaktor ist. Die aktive Wertschatzung und Foérderung der
unterschiedlichen Talente der Beschaftigten steigt die Mitarbeitermotivation,
erhoht die Kundenbindung und erleichtert die Zusammenarbeit im In- und

Ausland. Weitere Vorteile werden im Folgenden behandelt.

4.1.2.1. Vorteile der multikulturellen Belegschaft

Von erfolgreich ins Arbeitsleben integrierten Zuwanderern kann ein
Unternehmen sehr vielseitig profitieren. Die Arbeit in und mit multikulturellen
Teams erfordert allerdings interkulturelle Kompetenz. Fremdkulturelle
Verhandlungs- und Kommunikationsmuster mussen verstanden und der eigene
Stil muss auf seine Angemessenheit in fremd kulturellen Umfeld Uberprift
werden, um erfolgreich vor Ort handeln zu koénnen. Eine vielfaltige
Unternehmenskultur hilft dann jedoch nicht nur, neue Kundenkreise sowie
mdgliche internationale Kontakte zu erschliel3en, sie fordert auch ein offenes,
kreatives Betriebsklima und schafft so mehr Motivation unter den Mitarbeitern.
Heterogene Belegschaften reagieren aullerdem flexibler auf neue
Herausforderungen und Chancen in den Markten und verbessern die
Innovationskraft von Unternehmen.

Eine multikulturelle Belegschaft kann auflerdem zu Kostensenkung flihren.
Voraussetzung hierflr ist eine optimale Integration der unterschiedlichen
Beschaftigten. Motivation und Zufriedenheit der Minderheiten fuhrt zu weniger
Reibungsverlusten und Diskriminierungen, was letztendlich kostensenkend
wirkt. In einem Arbeitsumfeld, das frei von Vorurteilen ist, identifizieren sich
unterschiedliche Talente mit dem Unternehmen und fuhlen sich motiviert, ihren
Beitrag zum Erfolg fur das Unternehmen einzubringen. Es fuhrt dazu, dass
auch diejenigen ihre ldeen einbringen, die bisher eher als Beobachter in den
Teams mitgearbeitet haben.

Heterogenitat kann zudem die "Betriebsblindheit" reduzieren, denn das
Potenzial des Einzelnen basiert auf unterschiedliche Erfahrungen, Ideen und
Sichtweisen, was zu Kreativitat bei Problemlésungen flhrt.

Bezlglich des Personalmarketings ergeben sich ebenfalls Vorteile. Ein
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vielfaltiges, tolerantes und aufgeschlossenes Arbeitsumfeld erhdht auch die
Attraktivitat von Unternehmen als Arbeitgeber und hilft damit beim
Personalmanagement und bei der erfolgreichen Rekrutierung begehrter
Fachkrafte.

Vielfalt und Wertschatzung stellen also einen Teil einer erfolgreichen
Geschaftsstrategie dar. Diese Art von Unternehmenskultur tragt nachweislich

zum Geschaftserfolg eines Unternehmens bei.

4.1.2.2. Globale Markte

Die zunehmende Globalisierung stellt immer mehr Unternehmen vor neue
Herausforderungen. Die Zahl der Auslandseinsatze und Kontakte steigt
kontinuierlich durch die ErschlieBung globaler Markte und die Grundung von
Ansiedlungsgesellschaften.

Der qualifizierte Umgang mit Vielfalt wird in der globalen Wirtschaft ein immer
wichtigerer Schlissel zum Erfolg. Die weltweite Erweiterung der Markte bietet
Chancen fur neue Handelsbeziehungen, Absatzmarkte und Produkte. Diese
Internationalisierung setzt jedoch voraus, dass sich Unternehmen auch
international aufstellen. Wer nicht in der Lage ist, mit fremden Sprachen und
Kulturen umzugehen, wird zunehmend abgehangt. Das Unternehmen profitiert
davon, wenn es durch Angestellte mit unterschiedlichen ethnischen
Hintergrinden neue Markte und Lieferentenbeziehungen erschlief3t.

Aufgrund ihrer interkulturellen Kompetenz kénnen sich die Interaktionspartner
im globalen Unternehmen inhaltlich leichter und schneller verstandigen. Sie
sind in der Lage, Missverstandnisse zu vermeiden oder schnell aufzuklaren.?®
Die Effekte flhren zu einem Benefit fur das Unternehmen. Die Fahigkeit,
Missverstandnisse schnell aufklaren zu konnen, hilft Kosten zu senken, die
durch Reibungsverluste in der konzerninternen Interaktion verursacht werden.
Entscheidungen lassen sich beschleunigt treffen und koénnen wirkungsvoll

umgesetzt werden.

4.1.2.3. Kundengewinnung
Eine vielfaltig zusammengesetzte Belegschaft kann sich besser auf Winsche

und Bedurfnisse der heterogenen Kundschaft einstellen.
25 Vgl. Porter/Samovar (1996) S. 21 / Thomas (2003) S. 141
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Nicht nur die Erwerbsbevdlkerung in Schweden ist im Wandel, auch die
Konsumenten und ihre Bedurfnisse andern sich. Eine heterogene
Mitarbeiterstruktur kann dabei helfen, neue Kundengruppen zu erschliel3en.
Zum Beispiel ist ein wachsender Teil der Konsumenten nicht schwedischer
Herkunft. Doch wer diese Zielgruppe erreichen will, muss sie auch gezielt mit
eigenen Produkten und eigenem Marketing erschlielen. Das gelingt
Mitarbeitern, die selbst oder deren Elternhaus aus dem Herkunftsland ihrer
Kunden stammen, besser, denn sie sprechen deren Sprache, kennen die
kulturellen Gepflogenheiten, die speziellen Bedurfnisse und
Kommunikationswege. Mit solchen Produkten und Services werden nicht nur
neue Kunden gewonnen, sondern auch Stammkunden gehalten. In der
Kommunikation mit auslandischen Zulieferern hat es sich ebenfalls bereits
bewahrt, Mitarbeitern mit entsprechenden Kultur- und Sprachkenntnissen
einzusetzen. Die Ablaufe in den oft komplexen Zulieferketten funktionieren

dadurch besser.

4.2. Herausforderungen und Konfliktpotenziale

Trotz der Chancen gibt es einige Herausforderungen und Konfliktpotenziale bei
der Arbeitsintegration von Migranten in Schweden. Intensiver von Problemen
betroffen ist die Gruppe der Muslime. Es gibt soziale, wirtschaftliche und
politische Ausgrenzung, die Anlass zur Sorge ist. Wenn es z.B. um Wohnungen,
Bildung, Gesundheit und den Arbeitsmarkt geht, stehen Migranten schlechter
da als geburtige Schweden.

Um die Problematik der Arbeitsintegration aufzuzeigen und zu analysieren, wird
speziell auf die Konfliktsituation der muslimischen Frauen eingegangen und
versucht, ansatzweise Erklarungen zu finden, warum muslimische Frauen dazu
neigen weniger zu arbeiten, um daraus resultierende Unterschiede in Kultur
und Religiositat in der Arbeitsweise innerhalb der Belegschaft im Unternehmen

herauszuarbeiten.

4.2.1. Arbeitsintegration muslimischer Frauen auf dem Arbeitsmarkt
Es ist eine groRe Herausforderung fur Schweden, Migranten auf dem
Arbeitsmarkt zu integrieren. Gerade muslimische Migranten unterscheiden sich

kulturell und religios intensiv von Einheimischen in der schwedischen
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Gesellschaft, was stark zu Konfliktpotenzialen und Problemen auf dem
Arbeitsmarkt fahrt. Viele muslimische Einwanderer versuchen sich dann
selbststandig zu machen, da sie auf der Suche nach Arbeitsstellen erfolglos
bleiben.

Dagens Nyheter schrieb November 2011, dass mehr als ein Drittel aller
registrierten Arbeitslosen in Schweden Migranten sind.26

Schwedische Muslime dagegen haben eine vier-bis zehnmal hohere
Arbeitslosenquote als Nicht-Muslime, je nach ethnischer Zughorigkeit. Laut
aktuellen Studien sind auslandische Frauen schlechter im schwedischen
Arbeitsmarkt integriert als Manner, namlich nur zu ein Funftel im Vergleich zu
Mannern.2” Gerade muslimischen Frauen, die religios sind und nach den
islamischen Traditionen leben, fallt es besonders schwer ins Berufsleben
einzusteigen. Sogar gut ausgebildete muslimische Frauen haben eine
schlechtere Position auf dem Arbeitsmarkt haben, als gebirtige Schweden.
Diese stammen hauptsachlich aus der dritten Welt oder Entwicklungslandern.
Ferner wurde beobachtet, dass Muslime, die Hijab?® tragen, erhebliche
Schwierigkeiten auf dem Arbeitsmarkt haben, als andere Einwanderergruppen.
In weiteren Teilabschnitten dieser Arbeit werden einige Herausforderungen

hinsichtlich der Integration von muslimischen Frauen diskutiert.

4.2.1.1. Ethnische Diskriminierung und Vorurteile
In Bezug auf das Arbeitsleben bezogenen Begriff von ethnischer
Diskriminierung umfasst folgende drei Dimensionen.2°

* Interpersonelle bzw. direkte (objektive) Diskriminierung

« Strukturelle (objektive) Diskriminierung

* (Subjektive) Diskriminierungserfahrungen
In Anlehnung an Wrench und Peucker lassen sich folgende Formen von
direkter, interpersoneller Diskriminierung bezogen auf Ungleichbehandlung von
muslimischen Migranten unterscheiden:

. Diskriminierung und Schlechterbehandlung als Ausdruck rassistischer,

26 Vgl. dh.se (2011)

27 Vgl. Scancomark (2011)

28 Der arabische Name einer islamisch begriindeten Kérperbedeckung fir Frauen, die nicht nur den
Kopf, sondern auch den Korper als Ganzes bedeckt

29 Vgl. Peucker (2009) S. 6ff
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fremden- bzw. auslanderfeindlicher, ethnozentrischer und/oder anti-
muslimischer Ressentiments3°

. Diskriminierung aufgrund statistischer Kollektivannahmen Uber die Gruppe
der (muslimischen) Migranten, oft in Kombination mit einem ,Mangel an
Informationen® Gber die individuelle Person

. Diskriminierung mit dem Ziel der Vermeidung antizipierter Konflikte bzw.
vermuteter negativer Reaktionen Dritter (z.B. anderer Kollegen, Kunden)
gegenuber muslimischen Mitarbeitern.

Laut Peucker existiert bei Phanomenen der strukturellen Diskriminierung kein
verantwortlicher ,Tater”. Vielmehr betont die Dimension der strukturellen
Diskriminierung die diskriminierenden Effekte bestimmter Verfahren,
Mechanismen und Regelungen, die ihre Wirkung der Ungleichheit auch ohne
die individuellen Intentionen eines ,Taters“ entfalten. Bei subjektiven
Diskriminierungsverfahren, z.B. gegen Muslime, konzentrieren sich die
Perspektiven und Erfahrungen der von Diskriminierung Betroffenen.

In den ,Medien und o6ffentlicher Wahrnehmung des Islam® gibt es Nachweise flr
die Diskriminierung von Muslimen in Schweden und Laut Susanne Olsson ist
eine strukturelle Diskriminierung gegen Muslime zu beobachten.3! Einige
Indizien deuten darauf hin, dass muslimische Migrantinnen nicht nur als
,Migranten®, d.h. wegen ihrer ethnischen Herkunft, mit dem Risiko von
Benachteiligung konfrontiert sind, sondern zusatzlich auch wegen ihrer
zugeschriebenen Religionszugehorigkeit. Als Beispiel sei hier der Fall von
Nadia Gabriel genannt, einer Schwedin, palastinensischer Herkunft, die als
Gastgeberin im schwedisch-o6ffentlichen Fernsehen eine Sendung moderieren
sollte. Die Verwaltung untersagte ihr den Termin aufgrund des Tragens eines
Kopftuchs. Das Programm wurde kurz danach abgesagt.32

Studien zeigen, dass nach dem 11. September 2001 die Islamphobie in
Schweden zunimmt. Daraufhin wurde 2005 ein ,Kommité mot islamfobi®
gegrundet und aullerdem ein Netzwerk namens ,Svensk Islamik Literatur och
Mediebevakning“ (SICOM), um gegen den Islam in den Medien zu arbeiten und

so die Integration zu férdern.33

30 Vgl. Becker (1957)

31 Vgl Colsson, S. (2003)

32 Vgl. islamic-voice (2003)

33 Vgl Larsson und Sander (2009) S. 215f
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Uberwiegend deutet die Situation darauf hin, dass muslimische Frauen beim
Zugang zum Arbeitsmarkt im Bewerbungsverfahren aufgrund ihres islamischen
Glaubens interpersonelle und strukturelle Benachteiligung erfahren missen.
So werden muslimischen Bewerberinnen im Bewerbungsverfahren nicht selten
ein unterdurchschnittliches Qualifikationsniveau und geringe Leistungsfahigkeit
unterstellt. Per Skedinger und Magnus Carlsson erklaren dagegegen allerdings
die Tatsache, dass es bei ,Hochqualifizierten seltener zu Diskriminierungen
kommt®, der Grund sind ihre ausfuhrlichen Bewerbungen.

Arbeitgeber befurchten, dass bei der Einstellung von muslimischen
Bewerberinnen es zu dkonomischen EinbulRen fihren kdnnte, sei es wegen
negativer Kundenreaktionen oder befilirchteter innerbetrieblicher Konflikte.

Im Herbst 2009 gab es in Schweden den Fall von Alia Khalifa, einer
muslimischen Frau, die sich bedeckt hielt, mit der Begrindung, so ihrem
Schopfer naher zu sein. Laut Alia ,kann die Gesellschaft ihr es nicht verbieten
sie selbst zu sein“.34

Der ehemalige Generaldirektor des staatlichen Integrationsamts Andreas
Carlgren ist der selben Meinung. Er sagte: ,Nur wenn wir ihnen das Gefuhl
geben Teil der Gesellschaft zu sein, werden sie Verantwortung Ubernehmen.
Die meisten Migranten sind Muslime bei denen wir flr Verstandnis und Loyalitat
gegeniiber dem schwedischen Staat und seinen Werten werben missen.“3°
Muslimische Frauen mit Kopftuch kénnen in Schweden theoretisch jedes Amt
bekleiden. Laut Carlgren ware ,alles andere Diskriminierung.“ Seiner Meinung
nach wuirden in der Praxis leider oft Grinde vorgeschoben, um muslimische

Bewerberinnen abzulehnen, aber das muss sich andern.36

4.2.1.2. Erwerb von Sprachkenntnissen

Die Integration von Menschen in eine Gesellschaft - ob multikulturell oder nicht -
kann als sozialpolitischer Prozess nur dann gelingen, wenn auch die
Kommunikation innerhalb der Gesellschaft funktioniert. Neben einigen wichtigen
sozialpolitischen Indikatoren sind vor allem Sprache und Bildung essentielle
Instrumente der Kommunikation. Menschen, deren Zugang zu solchen

sozialpolitischen Integrationsinstrumenten beschrankt ist, haben Probleme, am

34 Vgl Alia Khalifa: Forbjund mig inte vara mig sjalv, Expressen Debatt (2009)
35 Vgl. thelocal.se (2012)
36 Vgl ebd.
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sozialen, politischen und 6konomischen Leben der Gesellschaft teilzuhaben.
Der Erwerb der Landessprache als Zweitsprache der Migrantinnen wird durch
eine Reihen von Faktoren beeinflusst. Dazu gehdren Bedingungen im
Herkunfts- und Aufnahmeland, die Existenz und Struktur einer ethnischen
Gemeinde sowie besonders bedeutsam die individuellen und familidren
Lebensbedingungen und die besonderen Umstande der Migration. Die
Innovationsfahigkeit einer Gesellschaft hangt entscheidend von Qualifikation
und Bildungsstand der Bevolkerung ab, denn diese erleichtern auch die
Mdglichkeit eine neue Sprache zu erwerben. Es wurde festgestellt, dass eine
hohere Bildung der Migrantinnen das Erlernen der Zweitsprache deutlich
begunstigt. Die meisten der muslimischen Frauen haben im allgemeinen einen
niedrigeren Bildungsstand und haben weniger Berufserfahrung.

Der muslimische Arbeitsmarkt in Schweden richtet sich danach, wo die meisten
muslimische Kindergarten sind, Freizeitzentren oder verschiedene Arten von
Koranschulen. Diese Jobs sind fir muslimische Frauen attraktiv, da sie sich
unbeobachtet fuhlen und keine grolen schwedischen  Sprachkenntnisse
bendtigen mussen.?’

Zu bertcksichtigen ist auch, dass viele der muslimischen Frauen in Schweden
keine Hochschulbildung oder Berufsausbildung haben, sondern in ihren
Herkunftslandern in jungen Jahren geheiratet haben. Die traditionelle Rolle als
Frau in der muslimischen Gesellschaft mit Ehe, Kinderkriegen, Haushalt, ist das

erste Hindernis fir muslimische Frauen am Arbeitsmarkt.38

4.2.1.3. Traditionelle und kulturelle Rollenzuschreibung

Um eine Erklarung fur die mangelnde Integration einer muslimischen Frau im
Arbeitsleben zu finden, ist es noétig die Hintergriinde ihrer traditionellen und
religiosen Rollenverteilung in der Gesellschaft sowie in der Familie naher
anzuschauen. Fur die derzeit vorherrschende Stimmung moderner Gesellschaft
in Schweden ist es nicht einfach, die Natur und Merkmale des islamischen
Gesellschaftsklimas zu verstehen.

Laut der islamischen Lehre hat jeder Mann oder Frau eine gewisse
Verantwortung in der Gesellschaft zu Ubernehmen. Kulturell und religios

bedingt, ist in erster Hinsicht ,die Frau fur ihre Familie, deren Wohlergehen und
37 Vgl Larsson und Sander (2009)
38 Vgl. Knocke (2000) S. 109
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die Wahrung ihrer Keuschheit und in diesem Zusammenhang ihres guten Rufes
verantwortlich.“3® Der Mann im Islam hat die Pflicht, fiir seine Familie zu sorgen.
Er darf seine Frau nicht dazu zwingen fir ihn oder seine Familie Geld zu
verdienen oder arbeiten zu gehen. Es ist keineswegs verboten fur eine
muslimische Frau arbeiten zu gehen, denn die Frau von Mohammad“°, namens
Khadija war eine erfolgreiche Geschaftsfrau in Mekka.*! Die Vermehrung ihres
Besitzes durch Arbeit oder das Erlangen von Besitz durch Arbeit ist der
islamischen Frau freigestellt, solange ihre Ehe bzw. ihre Familie nicht darunter
leidet.

Einer muslimischen Frau ist es als Pflicht auferlegt worden ihrem Ehemann und
ihrer Familie erste Prioritdt einzuraumen. In der islamischen Kultur wird die
Familie als eine kleine Zelle oder Baustein der Gesellschaft, gesehen, in der
soziales Verhalten geubt wird; wenn das Familienleben nicht gut funktioniert,
kann sich ein Volk nicht stabilisieren. Dies ist anders als in der westlichen
Gesellschaft, in der die Frau wie der Mann Karriere machen will und die
Grundung einer Familie spater erfolgt. Dies konnte ein Grund daflr sein, warum
in den islamischen Landern das Problem des demografischen Wandels und des
Altern, der Bevolkerung kein grof3es Diskussionsthema ist.

Das grofite Problem der muslimischen Frau ist demnach die kulturelle Distanz
oder das Fehlen der sozialen schwedischen Kompetenz sowie ihre starke

traditionelle Geschlechterrolle und ihre Isolation und Verbundenheit zur Heimat.

4.2.2. Konfliktpotenziale bei Arbeitsintegration im Unternehmen

Der Grundsatz der Religionsfreineit und des Gleichheits- und
Nichtdiskriminierungsgebots nimmt einen hohen Stellenwert in der
schwedischen Verfassung ein.

Am Arbeitsplatz selbst kbnnen dennoch interne Reglungen und Praktiken die
Einhaltung religidser Gebote unverhaltnismalig erschweren und zu struktureller
Benachteiligung fiihren, was bislang jedoch kaum Gegenstand der Forschung
ist. So zeigen verschiedene Befragungen, dass das Tragen eines muslimischen
Kopftuchs die Chancen beim Zugang zum Arbeitsmarkt deutlich beeintrachtigt.

Im Folgenden werden einige Konflikte bei der Integration von muslimischen

39 Vgl Yalniz, R. (1997) S. 10
40 Beglinder des Islam, seine Lebensweise gilt als Vorbild fiir Glaubige
41 Vgl. Hibsch, H. (2002) S. 3
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Mitarbeiterinnen am Arbeitsplatz im Unternehmen diskutiert.

4.2.2.1. Kulturelle Verhaltensunterschiede

4.2.2.1.1. Kommunikation / sprachliche Barrieren

Kommunikation, ob mundlich oder schriftlich, verbal oder non-verbal, direkt
personal oder indirekt medial, ist am Arbeitsplatz von zentraler Bedeutung,
denn nur dann kann die Zusammenarbeit zwischen den Mitarbeitern
funktionieren.

Kommunikation kann als Austausch und Weitergabe von Informationen definiert
werden, was demgemal auf mehreren, sich zum Teil Uberlappenden Ebenen,
stattfindet. Da diese Komponenten kulturell gepragt sind und stark variieren,
konnen in  kulturellen Interaktionen haufig Missverstandnisse und
Kommunikationsprobleme auftreten.

Kommunikation ist ebenfalls eine notwendige Voraussetzung fur die Gestaltung
und Entwicklung zwischenmenschlicher Beziehungen, so z.B. in Teams in
einem Unternehmen.4?

Sprache ist dagegen eine ,Welt von gemeinsamen und mit geteilten
Bedeutungen“.#3 Fir Arist von Schlippe ist Sprache vielmehr als das
gesprochene Wort. Festzuhalten ist, dass die symbolhaft — abstrakte Sprache
eine wichtige und notwendige Voraussetzung fur den Menschen als
Kulturwesen ist und, dass Sprache einen grof3en Teil der Kultur ausmacht und
bestimmt.

Sprachliche Verstandigung ist ein zentraler Bestandteil der Zusammenarbeit im
Unternehmen. Die muslimischen Mitarbeiterinnen mussen in der Lage sein, sich
in der Hauptsprache des Landes verstandigen zu koénnen. Gerade wenn
Anweisungen nicht verstanden werden und Aufgaben nicht ordnungsgeman
bewaltigt werden kdnnen, kann es zu erheblichen Schwierigkeiten kommen.
Sprach- und Qualifikationsbarrieren sowie unterschiedliche Standards in der
Arbeitsausfuhrung, die zu Hemmnissen in der Produktion fuhren, sprechen
ebenfalls gegen eine kulturelle Offnung im Unternehmen.4 Gerade im
Produktionsgewerbe mussen bei der Arbeit an Maschinen bestimmte

Vorschriften beachtet werden, um die Sicherheit der Arbeithnehmer zu

42 Vgl. Porter/Smovar (2004)
43 Vgl. Von Schlippe (2003) S. 53
44 Vgl. Leenen, R./Scheitza, A/ Wiedermeyer, M. (2006) S. 131
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gewahrleisten, diese mussen auch verstanden werden.

Muslimische Frauen aus dem Nahen Osten finden in Schweden eine ganz
andere Sprache vor sich, die fur sie schwer zu erlernen ist. Es kann sehr
schnell zu Schwierigkeiten in der Kommunikation und dadurch zu
interpersonellen Konflikten kommen.

An dieser Stelle sei erwahnt, dass die Sprache der muslimischen Migrantinnen
von der arabischen Sprache dominiert wird. Andere Sprachen wie Persisch,
Turkisch, Urdu leiten sich daraus ab. Die Schwedische Sprache gehort zur
indogermanischen Sprachfamilie. Die Muslime bezeichnen die arabische
Sprache als Mutter aller Sprachen, da der Koran, das Heilige Buch in der

arabischen Sprache ist.*

4.2.2.1.2. Geschlechtertrennung

Einer muslimischen Frau ist der freie Umgang mit dem anderen Geschlecht
untersagt. Die glaubigen muslimischen Frauen sehen es als ihre Pflicht an den
Geboten im Koran Folge zu leisten und dementsprechend sich zu bedecken.
Das Wort ,Pardah“ bedeutet ,Verhlllung® und steht im Islam fur die
Geschlechtertrennung und bezeichnet das islamische Moralsystem sowie die
Einhaltung der islamischen Kleiderordnung.4®¢ Laut Yalniz wird der Schleier
haufig bei ,Nicht-Muslimen...vOllig missverstanden...und als Symbol fur die
angebliche Unterdriickung und Missachtung der Frau...“4” gesehen.

Chahdrott Djavann beschreibt den Schleier als ,etwas Schreckliches und
Unterdriickendes gegeniiber den Frauen.“*® Es ist sicher, dass das Tragen
eines Kopftuchs oder des Schleiers keine persische Sitte ist, sondern ein klare
Gebote fur eine glaubige muslimische Frau aus dem Koran, die sich zu
Bekleidung der Frau &uBern.*® Im Allgemeinen soll sich die Frau vor allen
Mannern, die nicht aus ihrer Verwandtschaft stammen, ein Kopftuch tragen. Sie
darf nur das zeigen, ,...was sichtbar sein muss.“?° Dies ist auch der Fall im
Unternehmen, also im Kollegenkreis. Die muslimische Mitarbeiterin konnte den

Anspruch erheben, ihr Arbeitszimmer nur mit einer weiblichen Kollegin teilen zu

45 Vgl. Ahmad, T. M. (1997), S. 47
46 Vgl. Yalniz, R. (1997) S. 3

47 Vgl. ebd.

48 Vgl. Djavann (2007) S. 15

49 Vgl. Ahmad, T. M. (2008) S. 108
50 Vgl. Koran (Sure 33:60)
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wollen. Einige Unternehmen in Schweden laden beispielsweise ihre Mitarbeiter
am Freitagnachmittag zu einem kleinen Drink mit Obstsaften, Wein und Bier
ein. Es kommt auch vor, dass man zu ,Freizeitaktivitaten“ wie Golf, Tennis,
Sportfischen oder Elchjagd eingeladen wird. Es besteht die Gefahr, dass eine
muslimische Mitarbeiterin diese Aktivitaten ablehnt und sich isoliert. Da das
~Wir-Gefuhl“ innerhalb der Belegschaft hoch geschatzt wird, steht das
Unternehmen vor einer gro3en Herausforderung, ihre muslimische Mitarbeiterin

in dem Fall zu integrieren.

4.2.2.1.3. Handeschiitteln

Kulturelle Unterschiede in Verhaltensweisen von Menschen anderer Herkunft
sind nichts Aufliergewohnliches. Die Unterschiede treten in den Bereichen
Kommunikationsstil, Grad der Hoflichkeit und im nonverbalen Bereich am
deutlichsten hervor. Auch wenn die kulturellen Diskrepanzen meist offensichtlich
sind, ist zu berlcksichtigen, dass Kulturen nicht statisch und auch nicht
homogen sind. Sie unterliegen fortwahrenden Veranderungen und stehen in
wechselseitiger Wirkung zueinander.5?

Kulturelle Unterschiede bei den BegrufRungsritualen sind ublich. Bei den Hindus
z.B. werden die Hande vor der Brust aneinander gelegt und sich leicht
verbeugt. Die muslimischen Frauen meiden das Handeschutteln mit dem
anderen Geschlecht. Nicht-Muslime flhlen sich in solchen Situationen oftmals
vor den Kopf gestoBen und empfinden es gar als eine Beleidigung.®?

In  schwedischen Unternehmen sind die Mitarbeiter zwar sehr
aufgabenorientiert, der Austausch von sachlichen Informationen steht unter
Kollegen im Vordergrund und personliche Angelegenheiten kommen im
Arbeitskontext kaum zur Sprache, dennoch schitteln sich Schweden die Hande
und halten Augenkontakt, solange gesprochen wird. Jeder einzelne in einem
Geschaftsteam wird mit Handschlag mit ,hej“ und Vornamen begruf3t und die
Verabschiedung erfolgt mit ,hejda“ und ebenfalls mit Handeschitteln.

Im Geschaftsleben sprechen sich alle Mitarbeiter gleich welcher Hierarchie mit
Vornamen und ,Du“ an. Hier das ,Wir-Gefuhl“ wieder erste Prioritat Der

Manager ist meist ,mehr Freund als Chef‘, was sich aus der Tatsache ergibt,

51 Vgl. Deborah T. (1982)
52 Vgl. Samuelsson (2005) S.170
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dass es weniger Unterschiede bezogen auf den Status gibt. Die Machtdistanz
in schwedischen Unternehmen ist gering. Der Dialog mit den Mitarbeitern wird
gesucht, sie werden stark in Unternehmensentscheidungen involviert. Status
wird selten erwahnt. Formalitaten spielen keine bedeutende Rolle. Auch ist es
so, dass Mitarbeiter sich hierarchisch Ubergeordneten Personen nicht
unterlegen fuhlen. Der Chef muss nicht alle L6sungen und Antworten haben.

Deswegen spricht man auch von so genannten “flachen” Hierarchien.

4.2.2.2. Religiose Pflichten

Die schwedische Verfassung garantiert Religionsfreiheit. Obwohl die
evangelisch-lutherische Kirche Staatskirche ist, haben der Staat und die Kirche
ein Abkommen getroffen, wonach diese Verbindung im Jahre 2000 endet.53
Minderheitsreligionen werden im Regelfall nicht gegenliber etablierten
Religionen benachteiligt. Die Verfassung verbietet selektive Gesetzgebung oder
Diskriminierung gegen nicht traditionelle Religionen. §2 der schwedischen
Verfassung fuhrt aus:

,Die Moglichkeiten ethnischer, sprachlicher und religidser Minderheiten, ein
eigenes kulturelles Leben und eigene Glaubensgemeinschaften zu bewahren
und zu entwickeln, sind zu fordern.“®* §1 im zweiten Kapitel der Verfassung
(,Grundrechte und Freiheiten®) flhrt aus: ,Jedem Staatsbirger ist dem
Gemeinwesen gegenuber zugesichert: 6. Religionsfreiheit: die Freiheit, seine

Religion allein oder zusammen mit anderen auszuiiben."®

Somit hat jeder das Recht seinen Glauben frei auszulben und auch im
Unternehmen kann dieser Anspruch erhoben werden. Im folgenden werden

einige religidse Pflichten einer muslimischen Mitarbeiterin beschrieben.

4.2.2.2.1. Verrichtung des Gebets

Im islamischen Glauben steht der Glaube an den einen und einzigen Gott im
Vordergrund und stitzt sich auf die finf Saulen der religidsen Grundpflichten,
die jeder Muslim einhalten muss. Diese funf Saulen bestehen aus dem

Glaubensbekenntnis, dem rituellen Pflichtgebet, dem Fasten, der Alimosengabe

53 Vgl. scientology-fakten (2010)
54 Vgl. Verfassung des Konigreiches Schweden (1997-2011)
55 Vgl. ebd.
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und der Wallfahrt nach Mekka. Die zweite Saule, welche das Pflichtgebet
einschlieRt, umfasst eine tagliche Abhandlung von Gebeten, die an flunf genau
festgesetzten Zeiten verrichtet werden muissen. Vor dem Morgengrauen, am
Mittag, am Nachmittag und am Abend muissen Muslime sich und den Gebetsort
reinigen, um danach in genau vorgeschriebenen, wechselnden Grundpositionen
das Pflichtgebet (Salat) abzuhalten.5¢ Es kann zu Problemen fiihren, wenn eine
muslimische Mitarbeiterin wahrend der Arbeitszeit wichtige Aufgaben abbrechen
muss, um das Gebet zu verrichten. Dadurch konnen Unstimmigkeiten im
Arbeitsverlauf entstehen und Stérungen in der Arbeitsweise auftreten.
AuRerdem kann sich die Arbeitszeit dadurch verkirzen. Andere Mitarbeiter aus
der Belegschaft kénnen sich durch die Gebetsrituale gestért fihlen und
ungerecht behandelt fuhlen, wenn Pausenanzahl und Lange nicht gerecht

verteilt ist.

4.2.2.2.2. Religiose Feiertage

Es gibt wichtige Gesetze in Schwedens Arbeitsrecht; wie das
Klundigungsschutzgesetz (lagen om anstallningskydd), das
Mitbestimmungsrecht (lagen om medbestammande) und das Urlaubsgesetz
(semesterlagen).®’

Der Urlaub betragt - bereits seit 1978 - laut schwedischem Arbeitsrecht
mindestens 25 Arbeitstage (Samstag und Sonntag nicht mitgerechnet), denn
das schreibt das Urlaubsgesetz in Schweden vor. Es gibt allerdings auch
Arbeitnehmer, die in ihrem Job in Schweden auf bis zu 30 Urlaubstage
kommen. Dazu gibt es acht gesetzliche Feiertage. Fast alle schwedischen
Feiertage mit Ausnahme von Mittsommer und erstem Mai basieren auf dem
christlichen Glauben.

Der Festtagesruhe nichtchristlicher Religionen wurde bisher keine Bedeutung
beigemessen, aber es kommt gerade von den Muslimen immer wieder die
Forderung nach einer Berucksichtigung der muslimischen Feiertage, wie das
jahrliche Eid- Fest nach dem Fastenmonat Ramadhan und das Opferfest zum
Zeitpunkt der Pilgerfahrt nach Mekka. Erwahnenswert ist aulerdem, dass

aufgrund des islamischen Mondkalenders die Feste zu jeder Jahreszeit

56 Vgl. Urban & Vogel (2008) S.73 ff.
57 Vgl. schwedenbusiness (2009)

226-



stattfinden kénnen, die Verschiebung findet rickwarts im Sonnenkalender um
meist elf Tage statt.

Wenn die muslimischen Mitarbeiterinnen zu ihren Feiertagen nicht zur Arbeit
erscheinen, konnte dies zu Konfliktpotenzialen innerhalb der Belegschaft

fuhren, denn dadurch entsteht eine ungleiche Anzahl an Feiertagen.

4.2.2.2.3. Kopftuch — Teil der Glaubenspraxis

Seit 1951 gibt es die Religionsfreiheit in Schweden und die Wahl der Kleidung
ist dadurch ebenfalls nicht eingeschrankt., es sei denn sie verstolt gegen die
Arbeitsschutzvorschriften. Kulturelle Freiheit und das Recht, seine eigene Kultur
zu leben sind in der Verfassung verankert.®® Was flr eine Bedeutung hat das
Kopftuch oder die Verschleierung in so einer freizigigen Gesellschaft wie in
Schweden. Das Gebot im Koran ist eindeutig: ,Und sprich zu den glaubigen
Frauen, dass sie ihre Blicke zu Boden schlagen und ihre Keuschheit wahren
sollen und dass sie ihre Reize nicht zur Schau tragen sollen, bis auf das, was
davon sichtbar sein muss, und ... ihre Reize vor niemandem enthllen als vor
ihren Gatten...”®® Der Islam ergreift alle MaRnahmen um ,...Keuschheit, Treue,
Beherrschtheit..., zu fordern.“®®© Eine muslimische Frau tragt eine
Kopfbedeckung oder Schleier, damit sie in der Offentlichkeit als Muslimin
erkannt wird. Sie moéchte sich offen zu ihrem Glauben bekennen. Mit der
Verschleierung ,demonstriert sie ihre Keuschheit, ihren Verzicht auf das leichte,
prickelnde Spiel des Flirts.“6"

Laut der islamischen Lehre ist eine muslimische Frau verpflichtet sich in der
Offentlichkeit so zu kleiden, dass sie wenig sexuelles Interesse erweckt. Eine
Frau, die sich verschleiert, Ubernimmt damit auch ein Stick moralische und
spirituelle Verantwortung fur ihre mannliche Umwelt. Ein weiterer Punkt, den
Yalniz in ihrem Aufsatz fur das Tragen des Schleiers nennt, ist der ,Schutz der
Familie.“ Sie mdchte durch die Bedeckung ihrer Schénheit, die auch in ihren
Haaren liegt, kundtun, dass sie nicht fliten will und keine sexuellen
Beziehungen zu fremden Mannern haben mdchte.%2 Laut eines Berichts der

Ahlul Bayt Agancy ABNA befurworten laut einer Studie, die von der Universitat

58  Vgl. Knocke (2000 ) S. 122
59  Vgl. Koran (Sure 24:32)

60 Vgl ebd.

61 Vgl Yalniz, R. (1997) S. 2
62 Vgl. Hibsch, H. (2005) S. 4
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Uppsala durchgefihrt wurde, neun von zehn Befragten in Schweden das
Tragen eines islamischen Kopftuchs. Etwa 60% der Befragten gaben sogar an,
dass lhnen das Tragen eines Hijabs am Arbeitsplatz nichts ausmachen wurde
und sie Verstandnis dafiir zeigen wiirden, wenn das Gesicht erkennbar sei.®3

Eine Kopfbedeckung ist demnach kein Ausdruck von Aggressivitat oder gar eine
Demonstration politischer Machtbestrebungen, sondern eine Glaubenspraxis.®*
Sie dient schlicht und einfach der Abwehr von unlauteren Gellsten und ist damit
fester Bestandteil der islamischen Ethik und ein Gebot der islamischen
Morallehre. Problematisch ist es, wenn muslimische Mitarbeiterinnen aus der
Belegschaft auch am Arbeitsplatz auf das Kopftuch bzw. auf die islamische
Kleidung nicht verzichten mdchten. Es ist ein Symbol ihrer religidsen Identitat
und die Regierung hat seine Verwendung nicht eingeschrankt. Hier kann es zu
Unstimmigkeiten mit den Unternehmensvorschriften fur angemessene

Arbeitskleidung kommen.

5. Handlungsempfehlungen und IntegrationsmafRnahmen

Vor dem Hintergrund von kulturellen und religidosen Unterschieden, werden in
dem nun folgenden Abschnitt MalRnahmen vorgestellt, die eine Integration der
Migranten und besonders der muslimischen Migrantinnen auf dem
schwedischen Arbeitsmarkt und im Unternehmen férdern. Hinsichtlich der
IntegrationsmalRnahmen erfolgt im Nachstehenden eine Differenzierung von
MalRnahmen, die durch den Staat selbst, durch die Unternehmensfihrung und

von der muslimischen Belegschaft selbst zu implementieren sind.

5.1. Seitens des Staates

Der Staat selbst kann hinsichtlich der Integration von Migranten viel beitragen.
Durch staatliche Malinahmen sind Integrationsprobleme schon im Voraus
vermeidbar. Das Integrationsmodell von Schweden zur Eingliederung von
Migranten ist zum Teil vorbildlich, dennoch sind weitere MalRnahmen

erforderlich.

63 Vgl. ABNA (2012)
64 Vgl. Khan, Z. .M. (1989) S. 18
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5.1.1. Bekampfung bestimmter Formen von Fremdenfeindlichkeit
Das Antidiskriminierungsgesetz in Schweden wurde im Jahre 1990 geschaffen
und ist bis 1999 in mehreren Schritten verbessert worden.®® Es beinhaltet
beispielsweise die Verpflichtung far Arbeitgeber, erkennbare
Beschaftigungsziele und konkrete Malnahmen flir eine Integrierung der
auslandischen Arbeitnehmer zu formulieren und umzusetzen. Diese Schritte
werden auf gesamtstaatlicher Ebene von Ombudsstellen Uberwacht. In
Schweden haben alle Migranten Anspruch auf die Sozialsicherungssysteme
des Staates. Auch beim Wohnbau und bei Anspriichen auf das Bildungssystem
werden Zuwanderer nicht benachteiligt. Die Moglichkeit zur Bewahrung der
eigenen Kultur und Identitat ist in Schweden ein zentraler Punkt fur eine
erfolgreiche Integration.

Im Allgemeinen zeichnet sich in Schweden der o6ffentliche Diskurs Uber
Migration und Integration trotz sporadischer Zuspitzungen durch ein hohes Mal}
an politischer Korrektheit aus. Dies ist auch vorbildlich, denn wenn
beispielsweise Massenmedien Uber Straftaten berichten, verzichten sie in der
Regel auf Angaben Uber Herkunft bzw. Abstammung der vermeintlichen Tater,
bis eine Verurteilung erfolgt oder zumindest offiziell Anklage erhoben wird.
Rechtsextreme Parteien, die offen gegen die Einwanderungs- und
Integrationspolitik der Regierung Stimmung machen, sind — anders als in
Danemark, Norwegen und seit Kurzem auch Finnland - bislang nur
Randerscheinungen, die weit von einer Meinungsfuhrerschaft entfernt sind. Es
zeichnet sich jedoch ab, dass die rechtsradikalen ,Schwedendemokraten®
(Sverigedemokraterna) von immer mehr Wahlern unterstiitzt werden.%6

Als eine Moschee von Anhangern dieser Partei in Brand gesetzt wurde,
reagierte die Regierung sehr rasch. An den Schulen wurden Aktionsprogramme
zum Abbau von Konfliktgefahren durchgefuhrt. Die Haushalte wurden mit
Informationsbroschiren Uber die aktuellen Geschehnisse informiert. Durch
wachsende Probleme mit Rassismus liel} die Regierung ein neues Gesetz
beschliel3en. Seitdem ist das Tragen von neonazistischen Symbolen und das
Verbreiten von rassistischen Botschaften verboten und kann mit bis zwei Jahren

Haft bestraft werden.6” Arbeitgeber, die ein Diskriminierungsverhalten

65 Vgl. sweden (2012)
66 Vgl. Radler, P. (1999) S. 228
67 Vgl. Radler, P. (1999) S. 230ff.
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gegenuber Migranten auslben, sollten mit noch héheren Sanktionen bestraft
werden.

Die Regierung sollte sich daflir einsetzen, dass Migranten gerade im
offentlichen Dienst nicht benachteiligt werden; aullerdem sollten die
Voraussetzung zur Vergebung der Staatsburgerschaft vereinfacht werden. Dies
ist auch wichtig, damit muslimische Migranten politisch auch aktiv werden. Es
muss den Migranten erst eine Perspektive geboten werden, bevor etwas von
ihnen gefordert wird.

Diese MalRnahmen machen deutlich, wie sehr sich die schwedische Regierung
fur eine funktionierende schwedische Gesellschaft einsetzt, nur sollten diese
Aktionen intensiver beispielsweise durch Medien an die Offentlichkeit gebracht

werden.

5.1.2. Sprach- und Integrationskurse

Integrationskurse fur neu Zugewanderte sollten heute ein zentrales Element
staatlicher Integrationspolitik in Schweden sein.

Jeder Einwanderer, der eine Aufenthaltserlaubnis bendtigt, muss einen Kurs
~ochwedisch fur Einwanderer® belegen, der jeweils von der aufnehmenden
Gemeinde angeboten und bezahlt wird.®® Dies gilt allerdings nur flr diejenigen,
die Sozialleistungen beziehen. Der Kurs wird mit einer Prifung abgeschlossen,
die als wichtige Voraussetzung fur die Arbeitssuche gilt. Im Mittelpunkt dieser
Kurse steht die Unterrichtung der Landessprache. Nicht nur Sprache, sondern
auch Grundkenntnisse Uber die Aufnahmegesellschaft und schwedische
Traditionen solltet vermittelt und erste Zugange zum Arbeitsmarkt eroffnet
werden. Die beste Art der Integration in die schwedische Gesellschaft sei eine
schnelle Integration in den Arbeitsmarkt, hierfur sind Kenntnisse der
Landessprache der erste Schlussel fur weitere Teilhabechancen in der
Aufnahmegesellschaft. Es sollen vom Staat aulerdem erhebliche finanzielle
und administrative Ressourcen investiert werden, um ein weit gespanntes
Angebot von Sprach- und Integrationskursen fur Zuwanderer bereit zu stellen.
Den kommunalen Bibliotheken sollten noch mehr finanzielle Mittel flr die
Anschaffung von Lexika, Zeitschriften und Buchern in den am haufigsten

vertretenen Einwanderersprachen zur Verfigung gestellt werden.

68 Vgl. Benito (2007) S. 336
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Nicht zu unterschatzen, sind gezielte Sprachférderangebote flr Frauen mit
niedrigerem Bildungsniveau kombiniert mit Kinderbetreuung. Lerngruppen sind
unbedingt nach dem Bildungsstand zu differenzieren, damit Frauen, die keine
Bildung haben, sich in gemischten Gruppen nicht fur ihre langsame
Lerngeschwindigkeit schamen mussen und die Mdglichkeit bekommen einen
Sprachkurs mit niedrigem Schwierigkeitsgrad zu besuchen. Diese und andere
Grinde fur Nichtteilnahme bzw. Kursabbruch sollten individuell hinterfragt

werden und die Ursachen dafur moglichst behoben werden.

5.1.3. Arbeitsmarktpolitische MaBnahmen

Integration von Migrantinnen sollte  durch eine Reihe  von
arbeitsmarktpolitischen MaRnahmen geférdert werden.

Einer der wichtigsten Bereiche, an denen gearbeitet werden muss, ist die
Forderung der Mdglichkeiten bei Berufs- und Weiterbildung sowie eine aktive
Stellenvermittiung fir Migrantinnen. Viele im Herkunftsland qualifiziert
ausgebildete muslimische Migrantinnen sind in Schweden weit unter ihrer
Qualifikation beschaftigt. Durch eine noch engere Zusammenarbeit zwischen
der Arbeitsverwaltung, der Wirtschaft und die Férderung von Institutionen, die
sich mit der Feststellung der Vergleichbarkeit der auslandischen Qualifikation
mit den schwedischen Ausbildungsordnungen befassen, kann eine
Verbesserung der Situation erreicht werden.

Migrantinnen mit ausléndischem Hochschulexamen sollte bei Bedarf eine
Karriereplanung durch  die Arbeitsvermittiung und wahrend einer
Etabilierungszeit angeboten werden. Es sollte gemeinsam ein langfristiger
Handlungsplan ausgearbeitet werden, der schrittweise zu einer dem
Kompetenzniveau entsprechenden Arbeit fuhrt.

Um das Ausgegrenzt sein der Neuzuwanderer zu brechen, muss dafir gesorgt
werden, dass es sich klnftig fur Migranten starker ,lohnt“ zu arbeiten. Sie sollen
Anreize bekommen, auch Jobs im Niedriglohnbereich anzunehmen. Zusatzlich
sollte der Staat dafur sorgen, dass es flur Zuwanderer leichter wird, eine
auslandische Berufsausbildung in Schweden anerkennen zu lassen oder ggf.
eine kurzere Zusatzausbildung zu machen, um dann mit einem anerkannten

Bildungs- oder Berufsabschluss bessere Chancen auf dem Arbeitsmarkt zu

haben.

31-



5.2. Seitens der Unternehmen

Seitens des Unternehmens kdonnen Konfliktpotenziale der personellen Vielfalt
durch ,Diversity Management” umgangen werden. Das Konzept des Diversity
Managements (DM) wendet den Anti-Diskriminierungsauftrag ins Positive.%® DM
zielt darauf, in Organisationen Bedingungen herzustellen, die es allen Personen
ermoglichen, unabhangig von soziokulturellen und koérperlichen Unterschieden
ihr Leistungspotenzial, ihre Kompetenzen und ihre Kreativitat optimal ein- und
zur Geltung bringen zu kénnen. Unterschiede bezlglich Kultur und ethnischem
Hintergrund beruhen zumeist auf den verschiedenen Muttersprachen einher.
Auch wenn die betroffenen Beschaftigten Uber Grundkenntnisse der
schwedischen Sprache verfugen, fallt ihnen die Orientierung in der Organisation
zu Anfang meist schwer.

Hier sei das Beispiel der bilingualen Einfuhrungsveranstaltungen und der
bilinguale Beschilderung genannt, diese konnen den Einstieg in den
Arbeitsalltag erleichtern. DM findet sich auch in Organisationen der politischen
Verantwortung und seit Ende der 90er Jahre in einzelnen Kommunen in
Schweden.”0

Wahrend man in den vergangenen Jahrzehnten einfach Anpassungsleistungen
der zugewanderten Arbeitskrafte erwartete, zeigt sich heute, dass sowohl die
FUhrung multikultureller Teams als auch das Miteinander in kulturell gemischten

Arbeitsgruppen hohe Kompetenzen verlangen.

5.2.1. Diversity Management

Unter Diversity Management wird die ,betriebswirtschaftlich und
verhaltenswissenschaftlich fundierte, an den Zielen des Unternehmens und den
Interessen der Mitarbeiter ausgerichtete Gestaltung von Homogenitat und
Heterogenitat der Belegschaft verstanden, wobei der Begriff ,Diversity”
zumeist mit Diversitat, Heterogenitat, Vielheit, Verschiedenartigkeit der
Belegschaft oder auch Vielfalt Gbersetzt wird.”2

Der historische Ursprung des DM liegt in den sozialen Protesten der US-

amerikanischen Burgerrechtsbewegung der Mitte des letzten Jahrhunderts.

69 Vgl. Karlsfeld, A. (2010) S. 244
70  Vgl. Fagerlind/Ekeldg (2001)
71  Vgl. Becker, M. (2007) S. 53
72 Vgl. Derselbe (2006) S. 7
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Durch den Kampf verschiedener Minderheitengruppen gegen die
Diskriminierung in der Gesellschaft entstanden zunachst ethnisch-moralische
Begriindungen und gesetzliche Verpflichtungen flr Arbeitgeber zur Férderung
der Chancengleichheit aller Beschaftigten, auf denen sich das Konzept des DM
aufbaute.”

Auch schwedische Unternehmen ricken DM mehr und mehr in den Fokus ihrer
Bemlhungen, da die Belegschaft vieler Organisationen durch die
wirtschaftlichen und gesellschaftlichen Entwicklungen zwangslaufig heterogener
wird. So z.B. auch die schwedische Aktiengesellschaft Fresh AB, die

Liftungsprodukte aus Metall und Kunststoff herstellt.”

5.2.1.1. Arbeitszeiten

Die tagliche Arbeitszeiten und Urlaubstage konnen unter DM flexibel gestaltet
werden. Mehr als die Halfte der schwedischen Arbeitgeber gestatten ihren
Beschaftigten, die Arbeitszeiten in einem gewissen Grad flexibel zu gestalten.
Zu dieser Thematik werden die Gebetspausen- und Feiertagsregelung auf der
Basis der Ausubung der religiésen Pflichten einer muslimischen Mitarbeiterin

erarbeitet.

5.2.1.1.1. Gebetspausen

Im Kontext der Arbeitszeitgestaltung wird angestrebt ggf.
arbeitnehmergruppenspezifische, flexible Regelungen zu vereinbaren, bei
denen  sowohl den  Betrieben als auch den  Beschaftigten
Gestaltungsspielraume zustehen. Schweden gehort zu den Landern mit den
flexibelsten Arbeitszeiten in Europa. Die Ubliche Arbeitszeit in Schweden betragt
40 Stunden pro Woche. Arbeitnehmer haben Anspruch auf Pausen wahrend
des Arbeitstages, gerade Kaffeepausen, die sog. ,fika“ werden 3-4 mal tagl.
zelebriert und dienen der Entspannung und Kommunikation. Normalerweise
sieht die Pausenregelung so aus, dass nicht mehr als funf Stunden am Stick
gearbeitet werden muss.”> Ein Wort im Schwedischen heilt "lagom".
Sinngemaly Ubersetzt, heildt es "genug, gerade richtig". Dieses Wort ist in

schwedischen. Betrieben zur Lebensphilosophie geworden. Statt sich mit

73 Vgl. Vedder G. (2006) S. 3 f.
74 Vgl. fresh.se (2010)
75 Vgl. Potthoff, P. (2004) S. 46
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unnotigen Dingen auseinander zu setzen, konzentrieren sich Arbeitnehmer und
viele Arbeitgeber darauf, genau und gut das zu tun, was nétig ist. Auf die Frage,
wie viel Zeit habe ich fir die Aufgabe, hort man "lagom" d.h. genau so viel Zeit,
wie notig ist!

Im Fall einer muslimischen Mitarbeiterin muss berucksichtigt werden, dass sie
das Recht hat ihren Glauben frei auszulben. Um die religiése Austibung des
Gebets musste sie also eine finf bis zehn minlitige Pause wahrend der
Arbeitszeit einlegen. Eine Halbstindige Pause nach funf Stunden Arbeit konnte
in zwei Viertel Stunden eingeteilt werden. Im Normalfall fallen nur zwei bis drei
Gebetszeiten in die Arbeitszeit.

Im Produktionsgewerbe musste allerdings Uberprift werden, ob es mdglich sei
die Maschinen fur zehn bis finfzehn Minuten ohne Aufsicht zu lassen oder
geeigneten Ersatz durch einen weiteren Mitarbeiter zu finden. Wenn dies der
Fall ware, gabe es kein Hindernis einen Teil der Pause vorzuziehen. Die
Vereinbarung der Pausenregelung hangt sehr stark von der Situation und
Arbeitsumfeld ab.

Bei dieser Problematik der gegenseitigen Rucksichthnahme muss in erster Linie
kommuniziert werden. Das bedeutet, dass ein offenes Gesprach - auf
freiwilliger Basis - schon wahrend der Vertragsanbahnung zwischen Arbeitgeber
und Arbeithehmer eine Art Vertrauensverhaltnis schaffen kann. So sollte
Seitens der Arbeitnehmerin der Wunsch auf Religionsausibung geaulert
werden, um ggf. MalRnahmen vorzubereiten. Die standige Kommunikation
zwischen Vorgesetzten und Angestellten ist aulierst wichtig, denn nur so
konnen Pausen individuell gestaltet werden. Transparenz und Aufklarung ware
ein  weiterer Beitrag zum gegenseitigen Verstandnis, so koénnten
Mitarbeitertreffen arrangiert, werden in denen offen Uber das Thema Religion

und die Verschiedenheit in den Kulturen gesprochen wird.

5.2.1.1.2. Feiertagsregelung

Fast alle schwedische Feiertage mit Ausnahme von Mittsommer und erstem
Mai basieren auf dem christlichen Glauben. Das islamische Eid-Fest findet am
Ende des Fastenmonats Ramadhan statt und das jahrliche Opferfest zum
Zeitpunkt der Pilgerfahrt, beides sind keine schwedische Feiertage. Aul’erdem

konnen aufgrund des islamischen Mondkalenders die Feste zu jeder Jahreszeit

-34-



stattfinden, die Verschiebung findet rickwarts im Sonnenkalender um 11 Tage
statt.”® Eine rechtzeitige Absprache mit dem Arbeitnehmer sollte den
Urlaubsanspruch planbar machen.

Durch eine moglichst groRzugige Verteilung der Arbeitszeit kann ein moglichst
hohes Mal an Sozialvertraglichkeit geschaffen werden.

Flexible Arbeitszeitgestaltung ermoglicht es den Arbeitnehmern nicht nur die
Lage der regelmafigen Arbeitszeit individuell zu beeinflussen, sondern auch
bezahlte oder unbezahlte Urlaubstage nach ihrem individuellen Bedurfnis zu
erhalten.

Durch Bertcksichtigung spezifischer Wiinsche, aufbauend auf einer insgesamt
toleranten  Arbeitszeitregelung, haben Unternehmen die M®oglichkeit,
Wertschatzung gegenuber ihren Beschaftigten auszudricken und so die
Loyalitat und Motivation zu erhéhen.

Muslimische Beschaftigte begehen die oben erwahnten Feiertage, die in
schwedischen Unternehmen nicht berlcksichtigt werden bzw. oftmals nicht
einmal bekannt sind. Auf Antrag der Mitarbeiterin sollte diese jedoch an den
Feiertagen ihres Kulturkreises von der Arbeit freigestellt werden. Es bestinde
aullerdem die Mdglichkeit im Arbeitsvertrag einen Sonderurlaub zu gewahren.
Dieser Sonderurlaub kénnte sich nur auf die religiose Feiertage beschranken.
Die Berlcksichtigung kulturspezifischer Feiertage gabe der Beschaftigten die
Moglichkeit, ihre Traditionen auch im schwedischen Kontext zu wahren. Aus der
Perspektive des Unternehmens wurde sich eine Freistellung gut eignen, um

beispielsweise Uberstunden abzubauen.

5.2.1.2. Arbeitsplatz

Durch die Schaffung von geeigneten Arbeitsbedingungen soll der Arbeitsplatz
an die Bedurfnisse des Mitarbeiters angepasst werden. Neben wirtschaftlichen
Zielen wie der Erhohung der Arbeitsproduktivitat oder der Verbesserung der

Wirtschaftlichkeit soll in erster Linie Arbeitszufriedenheit generiert werden.

5.2.1.2.1. Gebetsraume / Quiet Rooms
Eine Pflicht des Arbeitgebers zur Bereitstellung von Gebetsraumlichkeiten

oder zur Ermoglichung der Religionsausubung wahrend der Arbeitszeit ist
76 Vgl. ahmadiyya-islam (2012)
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in Schweden gesetzlich nicht vorgesehen.

Im Falle der muslimischen Mitarbeiterinnen konnte ein spezieller Gebetsraum
gunstig sein, das Gebet konzentriert zu verrichten und dabei die anderen
Mitarbeiter nicht bei ihrer Arbeit zu storen. Wir gehen davon aus, dass das
Gebet von einer muslimischen Frau im Stillen aufgesagt wird, denn ein
Einzelgebet wird im Normalfall nicht laut rezitiert. Es sei denn alle muslimischen
Mitarbeiter aus der Belegschaft stammen aus derselben muslimischen
Glaubensgemeinschaft und mochten das Gebet in Gemeinschaft verrichten,
was sehr unwahrscheinlich ist, da es im Islam Gber 72 Gruppierungen gibt.
Wahrend die Einrichtung eines Gebetsraums beispielsweise fur Muslime in
schwedischen Unternehmen weitgehend auf Unverstandnis trifft, sind die sog.
Quiet-Rooms die optimale Lésung dafir. In Betrieben kdnnten Quiet-Rooms
eingerichtet werden. Diese Raume konnen nicht nur fir Mitarbeiter
unterschiedlicher religioser Pragung als Gebets- oder Meditationsraume dienen,
sondern allen Mitarbeitern als stille Raume fur Erholung zur Verfligung gestellt

werden.

5.2.1.2.2. Kleiderordnung

Ein grundsatzliches Verbot, Kopfticher als religibses Symbol zu tragen,
verstoldt gegen das Diskriminierungsverbot in Schweden, allerdings kdnnen
betriebliche Bedurfnisse Ausnahmen rechtfertigen.

Im Fall des Tragen eines Kopftuchs im Unternehmen mussen die Arbeits- und
Unfallvorschriften unbedingt eingehalten werden. Das Kopftuch musste ggf. fest
an den Kopf gewickelt werden, damit es nicht bspw. im Produktionsgewerbe in
der Maschine verfangen kann und somit keine Gefahr birgt. Es ist ein Teil der
Person und gehort zu ihrer Identifikation. Eine Burka’” ist allerdings eine
komplette Verschleierung des Korpers, was auch zum Teil das Gesicht bedeckt.
Am Arbeitsplatz muss sich die Arbeitnehmerin, so kleiden, dass das Gesicht
sichtbar ist. Das Kopftuch soll einer Art Geschlechtertrennung dienen, aber in
dem Fall darf die Lehre nicht falsch verstanden werden. Die Arbeithehmerin ist
dazu verpflichtet flr sich selbst zu entscheiden, wo ihre Grenzen sind. Wir

finden keine Hinweise in den islamischen Schriften daflir, dass sie mit dem

77 Das ist ein Kleidungsstulck, das der vollstandigen Verschleierung des Korpers dient. Die Burka wird von
vielen muslimischen Frauen in Afghanistan und einem Teil der Frauen in Pakistan, Indien und anderen
muslimischen Landern getragen
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anderen Geschlecht nicht kommunizieren darf oder in jeglicher Hinsicht
eingeschrankt ist.

Aulerdem schreibt der Islam an sich keinen bestimmten Kleidungsstil fur
glaubige Frauen vor, sondern legt einen gro3en Wert auf das bedeckt sein,
womit die Keuschheit gewahrt werden kann. Dementsprechend ware es nicht
falsch eine Jeans und ein langes Oberteil als islamische Kleidung zu
bezeichnen. Hier sei als Vorbildliches Beispiel das schwedische Unternehmen
IKEA genannt. Die Mitarbeiterstruktur von IKEA ist genauso unterschiedlich wie
die Kundenstruktur. Muslimische Mitarbeiterinnen des Mobelherstellers durfen
ein Kopftuch tragen. Ein blaues Kopftuch mit gelbem Stirnband wird von IKEA
dann zur Verfigung gestellt. Die nachhaltige Integration von Diversity fuhrt bei
IKEA letztendlich zu einer Win-win-Situation fur alle Beteiligten.

Spezielle Situationen erfordern spezielle Mallnahmen und ein hohes Mal} an
Flexibilitat, was auch zum Vorteil beider Parteien genutzt werden kann. Zum
einen bringt der verstandnisvolle Umgang mit dem Angestellten einen hohen
Grad an Motivation und Loyalitat gegenuber dem Arbeitgeber und zum anderen
bringt er der Firma einen guten Leumund und evtl. Zertifikate als positive
Referenz. Im vorliegenden Fall kénnte durch Toleranz und gegenseitigen
Respekt eine flr alle Beteiligten angenehme Arbeitssituation geschaffen

werden.

5.2.2. Diversity-orientierte Unternehmensfiihrung

Die Verantwortung fur die Schaffung und Erhaltung eines diskriminierungsfreien
Arbeitsumfeldes obliegt in besonderem MalRe den Fuhrungskraften.
Entscheidungen, die von Flhrungskraften getroffen werden, schlagen sich in
der Organisationskultur nieder und haben direkte oder indirekte Auswirkungen
auf den Umgang mit Vielfalt in der Unternehmensorganisation. Zu den
typischen, regelmaligen Situationen in der MitarbeiterfUihrung — Flhren von
Auswahlgesprachen, Einfuhrung neuer Mitarbeiter oder Behandlung von

Konflikten — kommen interkulturelle Besonderheiten hinzu.

78 Vgl. Francette Kurt (2010): DIVERSITY MANAGEMENT
Wie Vielfalt zur Arbeitgebermarke und Performance beitragt
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5.2.1.1. Unternehmensleitbild

Einer der wichtigsten Vorgehensweise bei Diversity Management ist die
Einbettung der Diversity-ldee ins Unternehmensleitbild. Das Unternehmensbild
dient als Handlungs- und Orientierungsrahmen fur alle Mitarbeiter in allen
Positionen.

Um das Integrationsziel als eine Strategie oder einen FUihrungsansatz dauerhaft
und erfolgreich in einem Unternehmen umzusetzen, ist es notwendig die
erforderlichen Grundsatze innerhalb der Organisation aufleben zu lassen.
Dementsprechend mussen alle Beteiligten die Richtlinien der umzusetzenden
Idee verinnerlichen und ihr Handeln anpassen. Damit dieser Prozess stattfindet,
mussen die neuen Werte und Ansichten schriftlich verankert werden. Dies
geschieht durch die Formulierung eines Unternehmensileitbildes. Grundsatzlich
sollte dieses die Unternehmenswerte, das Mission-Statement und die

ubergeordnete Vision enthalten. (siehe Abb. 2)

Abb. 3: Struktur Unternehmensleitbild

Vision

Mission Statement

Kermnstralegie Leilsdize

Unternehmenswerte

Quelle: In Anlehnung an: Kienbaum Consults (2006)

Hier kdnnte ganz besonders die Integration der muslimischen Mitarbeiterinnen
berlcksichtigt werden und daraus resultierende Diversity-orientierende

MaRnahmen in das Unternehmensleitbild Gbernommen werden.

5.2.1.2. Fuhrungskraftetraining
Um unwesentliche Beurteilungsfehler und daraus resultierende personliche
Willklr auszuschlie®en, sollte sich der Vorgesetzte im Vorfeld mit den zu

erwartenden Verhaltenskriterien seines Gegenuber auseinandersetzen. Auch
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bei der Personalbeurteilung beispielsweise miussen Fuhrungskrafte sich auch
neuer Beurteilungssysteme bedienen. Ein einzelnes, stringentes Set an
Beurteilungskriterien kann auf den Facettenreichtum einer diversen Belegschaft
nicht mehr angewendet werden. Die zu verrichtende Tatigkeit der Angestellten
sollte interessant und abwechslungsreich sein und die Moglichkeit zur
Ubernahme von Verantwortung bieten. Dem Mitarbeiter jedweder kultureller und
ethnischer Herkunft missen Aufstiegschancen aufgezeigt und die Moglichkeit
zur Selbstverwirklichung in der Arbeit gegeben werden.

Durch spezielle Trainings konnen Fuhrungskrafte auf die vielfaltigen
Herausforderungen der Arbeit mit heterogenen Belegschaft vorbereitet werden.

Diese sind z.B. Skill-Building-Trainigs. Skill-Building-Trainings zielen auf den
Erwerb spezieller, interkultureller Fahigkeiten und Kompetenzen ab und konnen
sich auf spezifische Komponenten der Fuhrungsaufgabe beziehen. Zu den
Skill-Building-TrainingsmaRnahmen zahlen u.a. Trainings zu Verbesserung der
Kommunikation mit Menschen anderer kultureller Zugeharigkeit sowie Trainings
zum Umgang mit Konfliktsituationen.”®

Das Awareness-Training hingegen fokussiert die Herausbildung eines
Bewusstseins und Verstandnisses fur die Vielfalt in der Belegschaft des

eigenen Unternehmens.

5.3. Seitens der muslimischen Belegschaft
Auch die muslimischen Angestellten konnen viel dazu beitragen

Missverstandnisse und Vorurteile zu beheben.

5.3.1. Interkultureller Dialog

Interkulturelle Kommunikation im Alltag fuhrt nicht genlgend dazu,
interkulturelles Potenzial zu wecken und neue Werte zu schdpfen, solange die
Kommunikation nicht im Zwischen stattfindet. Das Zwischen ist der Ort, wo sich
Menschen aus verschiedenen Kulturen komplementar integrieren konnen, in
dem sie durch dialogische Kommunikation ihre relevanten Unterschiede
sichtbar machen. Dadurch werden die Gemeinsamkeiten, die fur die
Entwicklung einer dritten Kultur fundamental sind, konstruktiv verstarkt.

Ein interkultureller Dialog, der Seitens der muslimischen Belegschaft unterstitzt

79 Vgl. Ferdmann, B.M./ Brody, S.E. (1996) S. 292 f.
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werden sollte, ist sicherlich kein Instrument, womit Konflikte schnell gelost
werden konnen. Vielmehr kann der Dialogprozess dazu beitragen, dass diese
Konflikte gar nicht erst entstehen. Wenn sich also die Beteiligten im Vorfeld
Uber ihre Denkmuster und Vorteile bewusst werden, konnen Konfliktpotenziale
von Anfang an entscharft werden.

Der bekannte Mystiker Krishnamutri ist der Meinung, dass die meisten Konflikte
durch die Begrenztheit des menschlichen Denkens entstehen.8® Dialog kann
also die Kommunikationsstrukturen im Unternehmen verbessern, indem die
Notwendigkeit von den Beteiligten erkannt wird, zu versuchen diesen Filter
aufzulésen und zu dem vorzudringen, was das Gegenuber wirklich sagt.

Durch die gesamte Situation des Dialogs, die abgebauten Hierarchiestufen und
die lange Zeit, die jeder hat, um einen Wortbeitrag zu formulieren, wird es
solchen Menschen erleichtert, den Einstieg ins Gesprach zu finden. Der
Gedanke hinter dem Dialog flir eine offene Kommunikationsstruktur und fir
Konfliktentscharfung gerade in interkulturellen Unternehmen einsetzen.
Voraussetzung ist dafir immer die Bereitschaft der Teilnehmer, sich auch
wirklich auf den Prozess einzulassen. Erst wenn Angste und Unsicherheiten
Uberwunden sind und diese Voraussetzungen erflllt sind, kann der

Dialogprozess all die maximalen Vorteile bringen.

5.3.2. Mittelweg zur Integration ohne Verlust der eigenen Identitat

Seitens der muslimischen Belegschaft muss es mdglich sein am Arbeitsplatz
Kompromisse einzugehen. Es ist nicht einfach, gerade wenn religiose Gebote
eingehalten werden sollen. Nehmen wir uns das Problem des Handeschuttelns
vor. Das ,Handeschitteln® mit einer muslimischen Frau scheint eine
,Nebensachlichkeit* zu sein, Uber die man nicht zu aller erst spricht. Dennoch
lohnt es sich, der Behandlung diese Themas Platz einzuraumen, da der
Umgang mit diesem Thema hohere Prioritaten empfindlich berthrt und das
Problem einer Losung bedarf.

Es ist zu akzeptieren, dass laut der Glaubenslehre des Islams der Handgruf®
verboten ist, da es zu einer Korperberihrung mit fremden Mannern kommt. Es
ist anzunehmen, dass die muslimische Frau einem Mann nicht zuerst die Hand

gibt. Seitens der mannlichen Person sollte eigentlich die Hand zur Begrifung

80 Vgl. Krishnamutri, J. / Bohm, D. (1999)
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gar nicht erst eingereicht werden, wenn die Frau ein Kopftuch tragt und damit
zeigt, glaubige Muslimin zu sein. Mit wenig religidses Hintergrundwissens
konnten solchen Situationen vermieden werden, in der Missverstandnisse
entstehen. Hier bedarf es Aufklarungsbedarf seitens der muslimischen
Mitarbeiterinnen. Es sollte betont werden, dass Handeschitteln keineswegs
verweigert wird, um jemanden zu beleidigen, seine Geflihle zu verletzen oder
ihn gar blol3 zu stellen, sondern, dass man neben anderer religidser Gebote,
wie das Gebet und die Kleiderordnung, auch dieses religiose Gebot befolgen
mochte.

Beim Verrichtung des Gebets besteht die Mdoglichkeit, einige Gebete spater
nachzuholen oder unter Umstanden konnen diese zusammengelegt werden,;
aullerdem konnen kurze Pausen zum Beten genutzt werden. Diese Gebete
konnen auch im Buroraum verrichtet werden, da sie sauber sind und nichts
dagegen einzuwenden ist.

Ein Glaube ist dafir da Konflikte zu I6sen und nicht zu vermehren; von daher
muss er selbst auf friedliche Prinzipien aufgebaut sein. Jede Person ist fur sich
selbst verantwortlich und muss entsprechend der Situation die Entscheidung flr
seine Handlung treffen. Wenn es zu Ausnahmesituationen kommt, muss es
moglich sein Kompromisse einzugehen, ohne seine kulturelle und religiose

|dentitat ablegen zu mussen.

6. Fazit

Die aus dem demografischen Wandel resultierenden Probleme auf dem
Arbeitsmarkt lassen annehmen, das Schweden in Zukunft noch mehr Migration
zulassen muss, um den Wohlstand und Wettbewerbsfahigkeit zu wahren.
Dieses bestehende Arbeitsangebot der Migranten birgt einerseits Probleme im
Bereich der Integration, andererseits aber auch die Chance quantitative sowie
qualitative Licken auf dem Arbeitsmarkt zu schliel3en. Der Integrationsprozess
darf jedoch nicht erst in der Organisation beginnen, sondern schon bereits bei
Erwerb der Landessprache.

Die vorliegenden Vorschlage und Handlungsempfehlungen in dieser Arbeit
stellen lediglich eine kleine Auswahl von konkreten Mallnahmen aus einer
Vielzahl mdglicher Ansatze zur Pravention und Beseitigung von Diskriminierung

muslimischer Migranten in der Arbeitswelt dar. Selten zielen diese speziell auf
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die Situation von Muslimen ab. Viele der genannten Vorschlage versuchen
vielmehr, Chancengleichheit und Gleichbehandlung von tendenziell allen
Beschaftigten im Unternehmen zu realisieren, wovon gerade die
Personengruppen, die mit einem erhohten Diskriminierungsrisiko konfrontiert
sind, besonders profitieren sollen und konnen. Diese
zielgruppentubergreifenden Ansatze von Gleichbehandlung und
Antidiskriminierung mit Diversity Management scheinen eine besonders
geeignete Antwort auf die komplexen Phanomene von intersektionaler
Diskriminierung zu sein.

Eine oft von negativen Stereotypen gepragte Haltung gegenliber Muslimen bzw.
dem lIslam ist in verschiedenen gesellschaftlichen Schichten verbreitet und hat
sich zu einer teils mehrheitsfahigen Ablehnungshaltung gesteigert, die auch mit
einer geringeren sozialen Achtung der Diskriminierung von Muslimen
einhergeht, als dies bei anderen Formen rassistischer Diskriminierung der Fall
zu sein scheint.

Vor diesem Hintergrund sind besondere Anstrengungen von der Politik, den
Medien, den Bildungsinstitutionen und vielen anderen zivilgesellschaftlichen
Akteuren ndétig, um der Stigmatisierung des Islams entgegenzuwirken und eine
breite, sachliche und offene Diskussion Uber Islamfeindlichkeit und die

,=Einblrgerung des Islams® einzuleiten.
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Anlage 1: MIPEX von Schweden
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Quelle: Immigration and Asylum Law and Policy in Europe Legal Frameworkfor
the integration of Third-Country-Nationals / Jan Niessen/Thomas Huddelston
(2009)
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Anlage 2: Ranking MIPEX der 28 Lander

Ranking |Land Gesamtpunktzahl
1 Schweden 88
2 Portugal 79
3 Belgien 69
4 Niederlande 68
5 Finnland 67
6 Kanada 67
7 Italien 65
8 Norwegen 64
9 GrofBbritannien 63
10 Spanien 61
11 Slowenien 55
12 Frankreich 55
13 Luxemburg 55
14 Deutschland 53
15 Irland 53
16 Schweiz 50
17 Ungarn 48
18 Tschechien 48
19 Estland 46
20 Litauen 45
21 Polen 44
22 Déanemark 44
23 Malta 41
24 Slowakei 40
25 Griechenland 40
26 Osterreich 39
27 Zypern 39
28 Lettland 30

Quelle: Eigene Darstellung in Anlehnung an Immigration and Asylum Law and

Policy in Europe Legal

Frameworkfor the integration of Third-Country-

Nationals / Jan Niessen/Thomas Huddelston (2009), S. 134
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