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Deutschland steht bekanntlich vor erheblichen Problemen auf dem Arbeitsmarkt. Rein
angebotsorientierte Mal3nahmen, die auf die Verbesserung der Vermittlungsfahigkeit
setzen, kbnnen nachgerade keine Wirkung entfalten, wenn die daftr erforderlichen
Jobs fehlen. Und Uberdies flhren einseitige Schuldzuweisungen nicht zu
problemorientierten Lésungen. In dieser Situation Verantwortung zu tbernehmen, ist
ein Thema, das jeden Einzelnen angeht: den Staat ebenso wie die Unternehmen und
auch den einzelnen Menschen. Corporate Citizenship Strategien mit der Zielrichtung
Arbeitsmarkt kénnen hier in vielfétiger Weise innovative und nachhaltige Beitrage
leisten: fur die Schaffung neuer Beschéftigungsmoglichkeiten und die Sicherung der
Beschéftigungsfahigkeit im Erwerbsleben. Dieser Beitrag setzt den Schwerpunkt
insbesondere auf letzteren Ansatz.

Sektor entiber greifende K ooper ationen fir mehr Beschéftigung

Projekte wie die , Initiative fir Beschéftigung” zeigen, wie durch die Zusammenarbeit
von Unternehmen, Verbéanden, Gewerkschaften, Kammern, wissenschaftlichen
Einrichtungen, Verwaltungen und Kommunen insbesondere auf regionaler Ebene
konkrete Beschéftigungsprojekte entwickelt und umgesetzt werden kénnen
(www.initiative-fuer-beschaftigung.de). Die Initiative wurde 1998 von Prof. Dr.
Jurgen Strube, dem ehemaligen V orstandsvorsitzenden von BASF, Reinhard Mohn,
Stifter der Bertelsmann Stiftung und Hubertus Schmoldt, Vorsitzender der 1G
Bergbau, Chemie, Energie, ins Leben gerufen. Mittlerweile konnten in 19 Regionen
Deutschlands Netzwerke aufgebaut werden, in denen sich Personlichkeiten zur
Ubernahme geselIschaftlicher Verantwortung, zur Eigeninitiative und zum Handeln im
eigenen Wirkungsbereich verpflichten. Uber 2.500 Aktive entwickeln innovative
Beschéftigungsproj ekte und setzen sie um, allein 400 Unternehmen beteiligen sich an
der Initiative. Kernanliegen der néchsten Jahre ist die Fokussierung der bereits
geleisteten vielfaltigen Projektarbeit auf folgende Themenkreise:

" Zukunft der Arbeit

. Regionales Matching

" Griunderkultur Deutschland

" Zukunft Jugend

" Arbeitsmarktfitness

. Hochschule und Arbeitsmarkt.



Ein besonders gelungenes Projekt, das im Regiona netzwerk Hamburg der Initiative
fUr Beschéftigung entwickelt wurde, ist das Hamburger Hauptschulmodell. Im
Rahmen des Hamburger Hauptschulmodells arbeiten Behorden, Unternehmen,
Schulen und die Agentur fur Arbeit zusammen, um Hauptschilerinnen und
Hauptschilern den Einstieg in die Berufsaushildung zu erleichtern. Gemeinsam
beraten und begleiten Lehrer, Berufsherater der Arbeitsagentur und Personalfachleute
aus Unternehmen die Hauptschulabganger mit dem Ziel, sie verstéarkt in ungeforderte
betriebliche Ausbildung zu bringen. Von 67 beteiligten Hamburger Unternehmen
stellen dartiber hinaus 34 Ausbildungsplétze fir die Jugendlichen zur Verfligung.
Durch das Projekt konnte die Ausbildungsbereitschaft der Unternehmen deutlich
erhoht werden. Die Ergebnisse des Hamburger Hauptschulmodells, in das ale 109
Hamburger Hauptschulen eingebunden sind, kdnnen sich sehen lassen. Es gelang
innerhalb von vier Jahren, den Anteil der in ungeférderte duae Ausbildung
vermittelten Hauptschul abgéanger von 6,7 Prozent (im Jahr 2000) auf knapp 20 Prozent
(2004) fast zu verdreifachen. Mit steigender Tendenz.

Das Hamburger Hauptschulmodell ist aber nur ein Beispiel von vielen, das zeigt wie
effektiv Corporate Citizenship Aktivitéten von Unternehmen sein kénnen,
insbesondere wenn sie alle relevanten Akteure in die Probleml dsung vor Ort
einbeziehen.

Erwerb von Kompetenzen durch birger schaftliches Engagement

Anhand aller Altergruppen kann man den Mehrwert von birgerschaftlichem
Engagement fur den Arbeitsmarkt aufzeigen, well in diesen freiwilligen Einsdtzen
Kommunikations- und Teamfahigkeit, soziae und Flhrungskompetenz sowie die
Fahigkeit zur Bewaltigung komplexer Situationen vermittelt wird: Fir junge
Menschen vermehrt freiwilliges Engagement die Chancen, eine erste Anstellung zu
finden, bei &teren Arbeitnehmern dient ehrenamtliches Engagement haufig als
Orientierungsinstrument sowohl im Hinblick auf die letzte Phase des Berufslebens al's
auch auf die nachberufliche Zeit. Im Falle von Erwerbstétigen im mittleren Alter
offeriert es Moglichkeiten, sich innerhalb der Arbeit fortzuentwickeln oder gar
Perspektiven fir einen Jobwechsel zu entwickeln. Diese |etztgenannte Tatsache hat
beispielsweise in den Niederlanden zur Folge gehabt, dass es vor dem Hintergrund
einer niedrigeren Arbeitd osenrate als in Deutschland tarifvertragliche Vereinbarungen
gibt, freiwillig engagierte Mitarbeiter in gemeinnitzigen Organisationen innerhalb von
Stellenausschreibungen bei entsprechendem Interesse al's interne Bewerber zu
berticksichtigen.

Anders alsin den Niederlanden ist man in Deutschland noch nicht so weit,
blrgerschaftliches Engagement zum Thema von Tarifverhandlungen zu machen. Esist
zudem noch weitgehend ungeklart, wie die offentliche Anerkennung von Fahigkeiten
geschehen soll, die aulerhalb der traditionell zustandigen Institutionen erworben
werden. Nicht zuletzt die Ergebnisse der PISA-Studie haben die schon langer
existierende Einsicht verstérkt, dass Noten und Zeugnisse nur bedingt Abbilder
tatsachlichen Leistungsvermogens sind. Dieser Umstand hat in vielen Unternehmen
dazu gefihrt, dass die Aussagekraft von , harten“ Qualifikationsnachweisen relativiert



wird. So spielt die Erfassung, Anerkennung und Bewertung auf3erhalb der Schule
erworbener Qualifikationen bei der Einstellung von Arbeitskraften und
Auszubildenden in der Personal beurteilung insgesamt eine zunehmend wichtige Rolle.
Deshalb fangt auf Seiten der Unternehmen der strategische Umgang mit
blrgerschaftlichem Engagement wohl dort an, wo man sich systematisch dartiber
Gedanken macht, in welcher Wertigkeit freiwilliges Engagement und die dabei
erworbenen Kompetenzen bei einer Bewerbung und in der Personal entwicklung
insgesamt berticksichtigt werden sollen. Dabei ist davon auszugehen, dass etwa eine
betriebsoffentliche Aufwertung von engagierten Mitarbeiterinnen und Mitarbeitern als
mogliche erste Malinahme in diese Richtung das humane Kapital eines Unternehmens
bindet und motiviert.

Job-Paten und M entor enpr ojekte

Eine Fulle von Job-Paten-Modellen in der Bundesrepublik zeigt den Reichtum an
Phantasie von Corporate Citizenship Strategien bei sehr unterschiedlicher
Einbeziehung von Unternehmen, Verbanden, Politik, Arbeitsagenturen,

Mittlerorgani sationen blrgerschaftlichen Engagements (Freiwilligenagenturen,
Netzwerke) und privatem Einsatz. So gibt es Beispiele, bei denen Unternehmen
ehrenamtliche Jobpaten in Anspruch nehmen kénnen, um Stellen schneller und besser
besetzen zu kénnen, indem sie etwa freie Stellen an die Job-Paten-Initiativen melden,
die bereits gecoachte und auch sorgféltig profilierte Arbeitsuchende als Bewerber
anbieten. Ohne grof3en birokratischen Aufwand und ohne aufwendiges Recruiting
kann derart eine Losung gefunden werden. Gleiches gilt auch fur die vielen Beispiele,
bei denen Handwerkskammern oder Unternehmen ihrerseits Mitarbeiterinnen und
Mitarbeiter projektorientiert als Mentoren freie Zeit einrdumen, damit sie begleitende
Aufgaben im ortlichen Umfeld Gibernehmen.

Die Freistellung von Mitarbeitern fur freiwilliges Engagement sehen Unternehmen
vielfach noch als Belastung. Die Idee des Mentoring in ,, Karriere begleitenden”
Prozessen verdeutlicht jedoch, worin der Eigennutz fir die jeweils Beteiligten liegt,
der in ein gleichsam strategi sches Gesamtinteresse miindet. Mentoring beinhaltet die
Forderung von fachlichen, sozialen und methodischen Kompetenzen in einer Eins-zu-
eins-Beziehung und beruht auf der Erfahrung, dass nicht alle Fertigkeiten sichiin
Fachbtichern oder Curricula abbilden lassen. Mentoren erschlief3en Kontakte und
vermitteln informelles Wissen. Dass digjenigen, die begleitet werden, aus der
Maldnahme Nutzen ziehen, liegt nahe. Aber auch die Mentoren profitieren, weil sie
durch den direkten Kontakt haufig erst erfahren, wie grof3 ihr Erfahrungsschatz ist und
inwieweit sie Inhalte gut vermitteln kdnnen. Und fir Unternehmen ergénzen solche
Projekte bestehende Qualifizierungs- und Entwicklungsprogramme. Es sammelt Giber
den Mitarbeiter Eindriicke und bekommt neue Impul se aus gesell schaftlichen
Bereichen vermittelt, zu denen es normal erweise nicht ohne weiteres Zugang gefunden
hétte.

Freiwilliges Engagement und Per sonalentwicklung



Mit dem Stichwort der Qualifizierung durch Mentorentétigkeiten von freigestellten
Mitarbeitern ist die Briicke geschlagen zu Fortbildungsprogrammen, die sich des
besonderen Charakters der sozialen Arbeit bedienen, um Impulse zur

Personal entwicklung innerhalb von Unternehmen zu leisten. Zum , Klassiker” in
Bezug auf kurzzeitige Ubergange sind hier in den letzten Jahren das urspriinglich
schwei zerische Projekt ,, SeitenWechsel® und seine diversen deutschen
Ausformungen geworden. Hier arbeiten Fiihrungskréfte in der Regel funf Tage aktiv
in einer gemeinnutzigen Institution mit und lernen dabei den Alltag, die
Herausforderungen und den Reichtum sozialer Arbeit durch ein von Fachkréften
begleitetes Angebot kennen. Mit diesen Erfahrungen kommen die Teilnehmer in ihren
beruflichen Alltag zurtick und kdnnen diese Fahigkeiten, mit zwischenmenschlichen
Situationen differenzierter umzugehen, einbringen. Demnach befdrdert dieser Wechsel
die berufliche Qualifizierung und die personliche Entwicklung des
Unternehmensmitarbeiters, mithin seine , soziale Kompetenz*. Der Erfolg der
Seitenwechsel-Projekte in Deutschland zeigt auch hier, dass professonell gestaltete
Corporate Volunteering Projekte direkte und positive Rickwirkungen fur
Unternehmen haben. Denn die Erfahrungen der Lernwoche finden in eéinem Rahmen
»natlrlichen Lernens* statt und beruhen anders als bei den - zudem meist
kostenintensiveren - Out-Door-Trainings auf normalen alltagsrealen Aktivitéten, die
einen direkten Rickbezug auf das Leben im Unternehmen haben konnen.

Eine wesentliche Voraussetzung zur Teilnahme an solchen Projekten scheint das
Prinzip der Freiwilligkeit zu sein. Esist von Personal verantwortlichen zu vernehmen,
dass gerade digjenigen Mitarbeiter, bei denen das soziale Verhalten
besserungsbedirftig erscheine, sich nicht anmelden wiirden und man sie daher gerne
verpflichten wolle teilzunehmen. Sicherlich gibt es eine besondere Préferenz fur die
Teilnahme an solchen Trainings, die in besonderen biographischen Erfahrungen
begriindet ist und die Ubernahme sozialer Tétigkeiten in die eigene Vorstellungswelt
integrieren lasst. Nichtsdestoweniger miissen Unternehmen gut abwéagen, ob sie eine
Teilnahme an solchen Mal3nahmen anordnen, da dies die stets selbst gesteuerte
Lernbereitschaft hemmt.

Seitenwechsel -Projekte bedeuten fir Unternehmen einen relativ hohen Aufwand.
Schlagworte wie Personalabbau und Reduzierung von Weiterbildungsmal3nahmen
tragen in Wirtschaftsunternehmen zur Skepsis bei, dass man sich im Angesicht von
Rationalisierungszwangen ,,so etwas’ nicht leisten kann. Deswegen konnte ein
passenderes Instrument fir Unternehmen zum Einstieg in eine Corporate Citizenship
Strategie zur Personal- und Teamentwicklung auch ein ,, Freiwilligentag” sein, bel dem
eine Gruppe von Kolleginnen und Kollegen fir einen Tag ein fur sie gestaltetes
Projekt in einer sozialen Einrichtung durchfihrt. Sie sind ein Werkzeug im Blick auf
die Personalentwicklung von Teams und weniger zeitintensiv. Freiwilligentage setzen
den Impuls auf die Unterstiitzung des Gemeinwesens und das personliche
Engagement. Dieses Angebot betont insofern die allgemeine Aufwertung
blrgerschaftlichen Engagements.



Es kann bei solchen Projekten sehr ratsam sein, auf kompetente Mittlerorgani sationen
wie Freiwilligenagenturen oder andere lokale bzw. Uberregionale Netzwerke zu setzen,
die die Kontakte zu den Partnern im lokalen Raum herstellen. Zudem beraten sie
sowohl Unternehmen al's auch soziale Organisationen, wie ein Projekt gestaltet werden
kann. Sie unterstiitzen bei der Auswahl des richtigen Themas fir das
Unternehmensengagement und schaffen somit die V oraussetzungen dafir, dass die
Unterstiitzung erfolgreich verlauft.

Ein langerfristiges Arrangement des Wechsels. Secondment

Es gibt auch Modelle der Inklusion burgerschaftlichen Engagementsin die
Erwerbsarbeit, die auf langerfristige Arrangements des Ubertritts setzen. Ein solches
Beispiel ist das so genannte Secondment. Es bezeichnet die zweckgebundene
Freistellung eines Mitarbeiters durch den Arbeitgeber. Der freigestellte , Secondee”
soll eine zwischen seinem Unternehmen und einer gemeinntitzigen Organi sation
vereinbarte Aufgabe flr einen bestimmten l&ngeren Zeitraum innerhalb der
Partnerorganisation Ubernehmen. Wahrend dieser Zeit bezieht er sein Gehalt von
seinem Arbeitgeber weiter und darf die organisatorisch-technischen M 6glichkeiten
seiner Firmain Anspruch nehmen. Voraussetzung fir ein Secondment ist dabei
einerseits, dass der Betrieb fur das vereinbarte Projekt ausreichend Ressourcen in
technischer oder finanzieller Hinsicht zur Verfigung stellen kann und dass
andererseits ein geeigneter Mitarbeiter sich freiwillig zur Verfigung stellt, der die
notwendigen Fachkenntnissen mitbringt.

Werden diese Bedingungen erfllt, lassen sich mehrere Vorteile fir das Unternehmen
herausstellen: Es liegt nahe, dass noch mehr als bei kurzfristigen Wechseln der
erweiterte Horizont und die Erfahrungen des Secondees seinem Betrieb zugute
kommen. Sowohl jiingere als auch &ltere Secondees kénnen betriebswirtschaftliche
Denkweisen in der Umgebung der gemeinniitzigen Organisation Uben, scharfen und
weitergeben. Sie erhalten Gelegenheit, bisher schlummernde Fahigkeiten zu
entwickeln und sie nach Ablauf ihrer auf3erbetrieblichen Tétigkeit in das Unternehmen
zuriickzubringen. Ferner lernen sie, sich mit unterschiedlichen Konzepten, Idealen,
Werten und Lebensformen auseinanderzusetzen und so ihre Fihrungsgualitéten zu
verbessern. Mitarbeiter in mittleren Positionen, die auf Beférderung warten, erhalten
sinnvolle Aufgaben, oder kurz vor der Pensionierung stehende Betriebsangehorige die
Moglichkeit, sich auf die Zeit nach dem Berufsleben zu orientieren. Schliefdlich
entwickelt der Secondee durch die Mitarbeit im gemeinnitzigen Bereich im Umgang
mit dem Thema der Organisation ein seismographisches Gespur fur gesellschaftliche
Probleme, deren Kenntnis und friihzeitige Uberwindung im Interesse seines
Unternehmens liegen konnen. Der Secondee bringt sein Wissen Uber die lokale
Umwelt des Betriebes zu ihm zuriick und unterstiitzt auf diese Weise die Uberpriifung
unternehmerischer Ziele und Werte. Wahrend im angel séchsi schen Raum Secondment
zu einer festen Grof3e des freiwilligen Arbeitnehmerengagements geworden ist, steht
in Deutschland systematisches, von Personal abteilungen geplantes Secondment in
einem frihen Entwicklungsstadium; Firmen, die Secondment unterstiitzen, sind
bislang fast immer Tochtergesellschaften anglo-amerikanischer Unternehmen.



Das Ziel: Neue Durchlassigkeiten schaffen

Die vorgestellten Projekte, die nur einen kleinen Ausschnitt aus der vielféltigen Palette
von Mdglichkeiten wieder geben, sollten verdeutlichen, dass durch
Arbeitnehmerengagement verénderte Arrangements und Kombinationen von
Erwerbsarbeit und Engagement auf unterschiedlichem Niveau ausprobiert werden
konnen, die positive Auswirkungen auf die Beschaftigungsfahigkeit von Menschen
haben. Sie tragen dazu bei, neue Durchl&ssigkeiten zu generieren, die die
gesellschaftliche Zentrierung auf das Erwerbsleben relativieren und dabei Engagement
aufwerten. AuRRerdem initiieren solche Wechsel neue Kooperationen zwischen
Unternehmen und Non-Profit Organisationen, die fir eine neue Verantwortungsteilung
in unserer Gesellschaft bedeutsam sind.

Schlief¥lich sei noch darauf hingewiesen, dass langerfristige Wechsel ins Engagement
die Mdglichkeit eréffnen, die frei gewordene Arbeitszeit mit einem Arbeitssuchenden
Zu besetzen, sie also Arbeitsplatz generierende Effekte haben konnen. Auf diese
Fragestellung wurde im Artikel allerdings verzichtet, weil die Ursachen von
Arbeitslosigkeit durch burgerschaftliches Engagement wohl nicht erreichbar und
systemstruktureller Art sind.

Um die Investition in solche Kooperationen sicherer zu machen, ist esfir
Unternehmen wichtig, sich eingehend tber die Implikationen fir das eigene
Unternehmen Gedanken zu machen. Die K ooperationsprojekte sollten beispiel sweise
in einer Passung zu anderen (Fortbildungs-)Angeboten des Unternehmens stehen.
Daneben sollte der Adressatenkreis solcher Projekte definiert werden, weil eine
Mal3nahme fir Trainees sicherlich andere Rahmenbedingungen mit sich bringt alseine
fUr FUhrungskréafte. Solch eine Vorbereitung geht dann so weit, dass man sich auch
Gedanken uber die Offentlichkeitsarbeit machen muss, weil das berechtigte Interesse
an offentlicher Vermarktung dem Charakter von moglichen sensiblen Einsétzen bei
Randgruppen unserer Gesellschaft zuwider laufen kann. Und schliefdlich muss sich ein
Unternehmen Rechenschaft dartiber ablegen, welche Geld und Zeitressourcen es zur
Verfugung stellen will.

Langfristige und ,,robuste” Beziehungen und nicht so sehr geldliche Unterstiitzung
sind das Ziel solcher Kooperationen. Bel aller finanzieller Bedurftigkeit, die bei
Organisationen des Dritten Sektors herrscht, sind Wissen und Erfahrungen von
Menschen, die im Wirtschaftssektor arbeiten, fir sie eine wertvolle Ressource. Das
soll alerdings nicht einem Bild des allgemeinen Mangels bei gemeinniitzigen
Organisationen Vorschub leisten. Ziel ist eine Zusammenarbeit auf gleicher
Augenhohe, bei denen soziale Einrichtungen fir Profit-Organi sationen Kompetenzen
bereithalten, die sehr wertvoll sind. Auch wenn es sehr nach Klischees klingt:
Mitarbeiter in sozialen Organisationen sind haufig geduldige Strategen bei
vielschichtigen Einzel problemen, gehen mit komplexen Situationen souveran um und
sind darliber hinaus realistische Einschétzer von Machbarkeiten in Gruppenprozessen.
Wer kann das schon von sich behaupten?
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