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Der Umgang mit kulturellen Differenzen und Diversitat im
Kontext spezifischer Branchen-, Berufs- und Arbeitskulturen
kann forderlich oder hemmend wirken. Im Projekt SELMA
werden die Integrationsprozesse analysiert, um die forder-
lichen und hemmenden Faktoren fiir Integration heraus-
zukristallisieren und zu gestalten.
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Innovationspotenzial Zuwanderung:
Praxisperspektiven zur Arbeitsintegration

Migration, soziale Mobilitat und Diversitat sind wichtige
Charakteristika moderner Gesellschaften. Zuwanderung
stellt auch in NRW auf wirtschaftlicher, demografischer und
kultureller Ebene ein wichtiges Potenzial dar, das viele Ent-
wicklungschancen aber auch Risiken birgt. Ohne Zuwan-
derung ware eine positive Entwicklung unseres Bundes-
landes weder in der Vergangenheit noch in Gegenwart und
Zukunft denkbar. Aus diesem Grunde gibt es in NRW auf
den unterschiedlichsten gesellschaftlichen Ebenen ein
komplexes Geflecht von institutionell, organisational aber
auch zivilgesellschaftlich gesteuerten Initiativen und Akti-
vitaten, die den Prozess der Integration unterstitzen.

In Bezug auf die starken Fliichtlingsstrome der letzten Jahre
war NRW das Bundesland, in dem die meisten Antrage auf
Asyl gestellt wurden. Die Menschen, die nach NRW kom-
men, treffen auf eine Gesellschaft, die zuwanderungsaffin
ist und auf eine bestehende, komplexe Struktur von Maf-
nahmen, die ihre Integration und Teilhabe unterstitzen.
Trotzdem gibt es grofse Herausforderungen. Zuwanderung
ist ein Prozess, dessen Ausgangsbedingungen sich immer
wieder verdndern. Die Menschen, die zu uns kommen, sind
Individuen mit einer ganz eigenen Sozialisation und Bio-
grafie. Sie unterscheiden sich untereinander und von den
Zuwanderungsgenerationen davor. Auch die gesellschaft-
lichen Systeme hierin NRW, die die Zuwanderer aufnehmen,
sind einer kontinuierlichen Transformation unterworfen
(Strukturwandel, Arbeitsmarkte, globale Anforderungen).
Strukturen und Malknahmen, die das gesellschaftliche Zu-
sammenwachsen unterstitzen, missen sich den sich ver-
andernden Ausgangsbedingungen anpassen. Sie missen
historischen, individuellen und strukturellen Unterschieden
Rechnung tragen. Bei der Integration von Zuwanderern in
den Arbeitsmarkt mussen die speziellen Anforderungen
der unterschiedlichen Branchen zusétzlich berticksichtigt
werden. Um die Potenziale von Zuwanderern mit den Be-
darfen der lokalen Arbeitsmaérkte zusammenzufiihren, muss
die Definition, die Aktivierung und die Entwicklung der Po-
tenziale, die Kompatibilitat der unterschiedlichen Deutun-
gen von Arbeit und die gemeinsame Wertschépfung gezielt
gestaltet werden.

Das vom Ministerium fur Innovation, Wissenschaft und
Forschung des Landes NRW geforderte Projekt SELMA -
Selektivitat und Mehrdeutigkeit in Arbeitskulturen - fokus-
siert die Prozesse der Einmindung in die Arbeitswelt und
die Entwicklungsperspektiven in der Arbeitswelt. Es unter-
sucht genau diesen Prozess der Zusammenflihrung und
fragt nach den Voraussetzungen einer chancen- und res-
sourcenorientieren Integration in die Arbeitswelt. Dabei
versucht es durch den Wechsel der Perspektiven ein mog-
lichst holistisches Bild der Situation in NRW zu gewinnen.
Auf einer synchronen Ebene werden die Perspektiven von
Institutionen (Arbeitsvermittelnde Akteure, politische Akteu-
re, Verbdnde, Kammern), Organisationen (Unternehmen)
und Individuen (Zuwanderer) gegenlibergestellt. Eine dia-
chrone-historische Perspektive soll ermdglichen, die sich
verdndernden Ausgangsbedingungen der Arbeitsintegration
in der Zuwanderung nach NRW zu verdeutlichen.

Kulturelle Faktoren sind ein starker Einflussfaktor im Hin-
blick auf Arbeitsintegration. Der Umgang mit kulturellen
Differenzen und Diversitat im Kontext spezifischer Bran-
chen-, Berufs- und Arbeitskulturen kann forderlich oder
hemmend wirken. Im Projekt SELMA werden die Integrati-
onsprozesse in den drei Branchen Altenpflege, IT-Wirtschaft
und Handwerk analysiert, um die forderlichen und hem-
menden Faktoren fir Integration herauszukristallisieren
und zu gestalten. Pflege, IT und Handwerk sind am starksten
durch einen steigenden Fachkréftebedarf gekennzeichnet.
Sie verfligen Uber spezifisch gepragte Berufs- und Bran-
chenkulturen. Das Projekt fragt nach der Selektivitat bei
den Einmindungsprozessen und der Mehrschichtigkeit bei
den Entwicklungsprozessen in der Arbeitswelt. Ziel ist es,
Uber die Analyse und den Vergleich dieser Prozesse unter-
stlitzende Instrumente und Strukturen zu initiieren, die die
forderlichen Faktoren unterstitzen und die Hemmnisse
minimieren.

In dieser Ausgabe der Schriftenreihe TRANSITION werden
in praxisorientierter Weise die unterschiedlichen Perspekti-
ven auf das Thema der Arbeitsintegration von Zuwanderern
in den Branchen Altenpflege, IT und Handwerk zusammen-
geflihrt. Es beleuchtet kritisch den Umgang mit den wirt-
schaftlichen(?) Potenzialen durch Zuwanderung und Diver-
sitat, dartiber hinaus aber auch die Entwicklungsbedarfe bei
den Zuwanderern selbst. Das vorliegende Heft richtet sich
an kommunale Akteure der Arbeitsintegration sowie Inter-
medidre und Unternehmen und will einen zukunftsorien-
tierten, positiven Beitrag zur Integrationsdebatte liefern.

Silke Steinberg, Rudiger Klatt
Mai 2018

Editorial



Silke Steinberg

Arbeitsintegration

- ko-kreativ?

Empowerment und kollaborative Wertschopfung
in transkulturellen Interaktionssystemen

Ko-Kreation als postindustrielles Paradigma der Arbeitsintegration

Das Spannungsfeld zwischen Migration und Arbeit birgt Risiken, tragt aber umgekehrt zu einer Weiterentwicklung
des Ideen- und Innovationsmanagements in modernen Okonomien bei. Eine Grundvoraussetzung ist es dabei, den
Prozess der Arbeitsintegration von Zuwanderern als einen agilen Prozess zu sehen, dessen strukturelle, politische
und soziale Rahmenbedingungen sich kontinuierlich entwickeln, immer neu ausgehandelt und modifiziert werden

und sowohl durch Zuwanderer als auch inlandische Akteure immer neue Entwicklungsimpulse bekommen.

Pluralisierung kann sich stabilisierend und innovationsfor-
derlich auf die Entwicklung von Wirtschaft und Gesellschaft
auswirken, wenn sie soziale Lernprozesse anstofst und zur
Weiterentwicklung individueller, organisationaler und in-
stitutioneller Potenziale beitragt. Der Begriff der Ko-Kreation
kann vor diesem Hintergrund dabei unterstiitzen ein neues
Paradigma von Integration zu definieren, das den sozialen
und gesellschaftlichen Bedarfen moderner Okonomien ent-
spricht und durch das die Potenziale von Zuwanderung flr
eine Weiterentwicklung von Wirtschaft und Gesellschaft
genutzt werden.

Das Label Ko-Kreation wird in 6konomischen Kontexten
genutzt, um einen modernen Prozess der Produktentwick-
lung zu beschreiben. Unternehmen entwickeln in einem
offenen Innovationsprozess mit inren Mitarbeitern, Kunden
und externen Akteuren ein gemeinsames neues Produkt.
Der Prozess beschreibt eine typische Win-Win-Situation:
Das Unternehmen erkennt die Bediirfnisse der Kunden und
der Kunde erhélt das Produkt, das er wirklich braucht.
Dieses Vorgehensmodell bietet auch fiir andere Bereiche
gesellschaftlicher Wertschopfung viele Vorteile. Entschei-

dend dabeiist, dass Prozesse innerhalb einer Gesellschaft,
die auf ein Ergebnis zielen und an denen unterschiedliche
Akteure beteiligt sind, als dialogorientierte Interaktionssys-
teme mit Partnern auf Augenhohe definiert werden und
zunachst ergebnisoffen in einem agilen Wertschépfungs-
prozess zu Losungen gemeinsamer Anliegen oder Probleme
beitragen. Die sich immer wieder anpassenden Losungs-
vorschlage beziehen alle am Prozess Beteiligten ein und
bieten neue, Zuwanderer und inlandische Akteure integrie-
rende Identifizierungsmaoglichkeiten.

Bislang verweist der Begriff der Integration allerdings auf
ein anderes Paradigma. Man geht von einem bestehenden
Ist-Zustand aus und von gestaltbaren Anpassungsbewe-
gungen. Dieses traditionelle Integrationsparadigma basiert
auf den Gesetzméaligkeiten der Industriegesellschaft, die
ihre Bedarfe in den Rahmenbedingungen der Arbeitsinte-
grationsprozesse (im Ruhrgebiet beispielsweise in Bezug
auf die ,Gastarbeiter*) festgeschrieben hat. So waren auch
die Erfolgsfaktoren von Unternehmen noch im Verlauf des
20. Jahrhunderts ganz andere als heute. Entscheidend war
die Grolie eines Unternehmens, dessen Spezialisierung und



eine klare interne Rollenverteilung. Es gab
feste organisatorische Grenzen in Bezug auf
Hierarchien und funktionale Bereiche (Foster,
2014). Seit der Mitte des 20. Jahrhunderts wer-
den durch Globalisierung, Digitalisierung und
immer kirzere Innovationszyklen hingegen
Geschwindigkeit, Flexibilitat, Offenheit und
Innovationsfahigkeit von Organisationen im-
mer entscheidender. Das bestimmt auch die
Kompetenzanforderungen der Organisation
an die Mitarbeiter. Diversitatspotenziale sind
dabei ein maRgeblicher Gewinn, wenn sie
Uber die Prozesse einer erfolgreichen Arbeits-
integration genutzt werden.

Arbeitsintegration von Fliichtlingen

in NRW

NRW gilt in der aktuellen Zuwanderung als
das am stérksten betroffene Bundesland. Seit
2015 steigen die Asylantrdge und im Dezember
2016 waren bereits 111.688 Gefllichtete als ar-
beitssuchend gemeldet (Landesportal NRW).
Anfdngliche Visionen von einem Ausgleich des
deutschen Fachkraftemangels durch die Zu-
wanderung von Asylsuchenden werden heute
eher vorsichtig formuliert. Auf der anderen
Seite gibt es viele positive Erfahrungsberichte
von Unternehmen, die beispielsweise von Di-
versitatspotenzialen durch Mitarbeiter mit
Fluchtgeschichte profitieren und in denen eine
neue geteilte, transkulturelle Unternehmens-
und Arbeitskultur entstanden ist.

Das Forschungsprojekt SELMA hat sich mit
den Ursachen beschaftigt, die die Integration
von Asylsuchenden in den deutschen Arbeits-
markt erleichtern oder erschweren. Dabei
stand sowohl die Perspektive der Flichtlinge
als auch die der Unternehmen im Fokus. In
qualitativen Interviews, Gruppengesprachen
und Workshops mit Flichtlingen, Unterneh-
men und arbeitsvermittelnden Institutionen
wurde eines besonders deutlich: Die oft sehr
individuellen, durch Interessen und vorange-
gangene erwerbsbiografische Erfahrungen

bedingten Vorstellungen der Arbeitssuchen-
den treffen auf hohe Anpassungserwartungen
seitens der inlandischen Akteure des deut-
schen Arbeitsmarktes und auf ein durchre-
guliertes Arbeits- und Arbeitsvermittlungs-
system, das am Anfang wenig Spielraum fir
individuelle Entwicklung vorsah. Die deut-
schen Akteure waren zu Beginn des Prozesses
der Arbeitsintegration von Zuwanderern der
aktuellen Fluchtlingswelle stark von der Er-
wartung gepragt, Zuwanderer in die Bereiche
zu vermitteln, in der der Fachkraftebedarf be-
sonders grofs war. Und auch die Unternehmen
richteten den Blick eher auf eigene Bedarfe
statt auf tatséchliche Potenziale und Interes-
sen von neuen Mitarbeitern.

Auch was die Entwicklungsmaoglichkeiten von
Zuwanderern auf dem deutschen Arbeitsmarkt
betrifft, orientierten sich sowohl arbeitsvermit-
telnde Institutionen als auch Organisationen
an Prozessmodellen, die sich seit der Indus-
trialisierung in Deutschland ausgebildet haben
und deren Ausgangspunkt die Perspektive ei-
nes in der Industriegesellschaft gepragten Ar-
beitsmarktes ist und nicht die derjenigen, die
in diesen Arbeitsmarkt miinden. Vor dem Hin-
tergrund einer wachsenden Heterogenitat von
Individuen, die in den Arbeitsmarkt eintreten,
aber auch in Bezug auf die bereits dargelegte
veranderte Bedarfslage des Marktes in einer
Dienstleistungs- und Wissensgesellschaft funk-
tionieren diese Prozessmodelle nicht mehr.

Es werden in vielen Bereichen Kompetenzen
bendtigt, die informell ausgebildet werden. Fir
diese Kompetenzen gibt es noch kein Nach-
weisinstrumentarium und es ist oft auch fir
das Individuum selbst schwierig dieses Poten-
zial zu definieren. Formelle Kompetenzen sind
immer noch nicht international standardisiert,
was zu Anerkennungsproblemen, aber auch
zu divergierenden Vorstellung und Erwartun-
gen in Bezug auf Leistungen flihrt. Die Syste-
matik im deutschen Berufsbildungssystem

geht immer noch von traditionellen Erwerbs-
biografien aus, in denen junge Menschen nach
der Schule eine Ausbildung machen und sich
dann weiterqualifizieren. Quereinsteiger sieht
dieses System nicht vor und so stehen Zuwan-
dererim Alter zwischen 30 und 50, die in ihren
Herkunftslandern lange in einem Beruf gear-
beitet haben, oft vor dem Problem wieder bei
null mit einer Ausbildung anfangen zu missen,
um in ihrem Beruf zu arbeiten. Es gibt erst we-
nige Instrumente, mit denen existierende Fa-
higkeiten und Potenziale nachgewiesen wer-
den kénnen (Erpenbeck, 2007).

Sowohl arbeitsvermittelnde Institutionen als
auch Unternehmen haben in diesen Punkten
in den letzten drei Jahren viel dazugelernt.
Sie sind flexibler geworden und haben ihren
Blick immer mehr auf die Potenziale von Zu-
wanderern gerichtet. Alle Beteiligten am Pro-
zess der Arbeitsintegration sind heute fir die
dargelegten Probleme sensibilisiert. Der Grof3-
teil der Akteure ist bereit sich auf einen gemein-
samen Prozess einzulassen, der die Vorstellun-
gen beider Seiten zuldsst und versucht diese
in einer gemeinsamen Entwicklung kompati-
bel zu machen, damit es so zu der der Ko-Krea-
tion zugehorigen Win-Win-Situation kommt,
in der sich alle Seiten wiederfinden. Dieser
Prozess ist nicht selbstverstandlich. Er gestal-
tet sich dullerst schwierig, weil die Prozesse,
die die Arbeitsintegration regulierenund die
Systeme des Arbeitsmarktes nur das alte Para-
digma von Integration unterstitzen.

Lésungsansatze

Im Projekt SELMA haben die Beteiligten drei
Themenfelder identifiziert, in denen ,die Wei-
chen® fiir eine gelingende Arbeitsintegration
von Zuwanderern gestellt werden. In diesen
Themenfeldern wurden neue Instrumente
entwickelt, die den Prozess der Offnung und
der Anpassung an neue Herausforderungen
und Bedingungen in der Arbeitsintegration
unterstitzen sollen. Auf dem Hintergrund des

Integrationsprozess
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Forschungsansatzes der systemischen Inter-
aktionsforschung (Klatt et al.) beruhen die
Szenarien auf interaktiven Wertschopfungs-
prozessen und dem Aufbau von dialogorien-
tierten, partizipativen Interaktionssystemen,
die es ermdglichen die Potenziale aller Betei-
ligten zusammenzufithren:

1. Potenzialdefinition: Zuwanderer mit Flucht-
geschichte haben oft sehr individuelle und
komplexe Erwerbsbiografien. Ihr Kompetenz-
profil entwickelt sich haufig in unterschiedli-
chen Erwerbsstationen in verschiedenen Lan-
dern. Fastimmer gibt es neben den formellen
Bildungsabschlissen und Qualifikationen
eine grolse Anzahl von praktischen Fahigkei-
ten und Skills, die nicht formell nachweisbar
sind. In vielen Fallen wird bei der Betrachtung
der Erwerbsstationen, Arbeitserfahrungen
und erworbenen Kompetenzen ein roter Fa-
den deutlich, an den die Geflichteten immer
wieder angeknlpft haben und durch den dem
Individuum selbst und auch dem Betrachter
spezifische Fahigkeiten und Interessen deut-
lich werden. Durch biografische Erfahrungen
und oft schwierige Lebensumstande verfliigen
viele der Individuen Uber ein ausgeprdgtes
Soft-Skill-Profil, iber das sie sich selbst oft nicht
bewusst sind. All diese Fahigkeiten und Poten-
ziale konnen dem Individuum helfen, auf ei-
nem neuen Arbeitsmarkt Ful® zu fassen und
Unternehmenin ihrer Entwicklung und ihrem
Innovationsmanagement zu unterstutzen.

In pilothaft erprobten Workshops zur Poten-
zialdefinition wurden den Zugewanderten im
Rahmen des Projektes SELMA Coaches zur
Seite gestellt, die mithilfe von Kompetenzras-
ternin Gruppengesprachen die Individuen bei
der Identifizierung der eigenen Kompetenz-
biografie zur Seite standen. Auf dem Hinter-
grund dieser Profile wurden dann dialogisch
realistische Entwicklungspfade fir jeden Ein-
zelnen entwickelt, die sowohl personliche In-
teressen, Potenziale, aber auch Bedingungen
auf dem deutschen Arbeitsmarkt zueinander
in Beziehung setzen. Jeder Einzelne entwickelt
und diskutiert innerhalb des Workshops un-
terschiedliche Entwicklungspfade und Kom-
petenzentwicklungsszenarien, um diese um-
zusetzen. Der Coach unterstitzt im Hinblick
auf die Kompetenzentwicklung mit Informa-

tionen Uber die Voraussetzungen des deut-
schen Systems. Er berdt auch lber die Mog-
lichkeiten vorhandene Potenziale und Kom-
petenzen anerkennen zu lassen.

2. Kompetenzentwicklung: Der Arbeitsmarkt
in der Dienstleistungs- und Wissensgesell-
schaft bietet neue Moglichkeiten und weist
verdnderte Kompetenzanforderungen auf.
Dies ist eine grofse Chance insbesondere fir
Zuwanderer, die allerdings in einer neuen Art
in ihrer Kompetenzentwicklung gefordert wer-
den miussen. Generell sind neue Schlissel-
kompetenzen zu identifizieren, die vor allem
die Eigenverantwortung und Unabhéangigkeit,
das Selbstmanagement und die Arbeitsge-
staltungskompetenz sowie die Kreativitat und
Innovationsfahigkeit der Individuen betreffen.
Um die Entwicklung dieser Fahigkeiten zu un-
terstlitzen bieten sich partizipative, aktivie-
rende Formate in laborartigen Situationen an,
die im Projekt SELMA erprobt wurden. Hier
kdnnen moderne Ansatze zum Aufbau der
Employability und des Entrepreneurships (vgl.
David, in diesem Heft) erprobt und neue Ar-
beitskulturen ausgebildet werden, die das Di-
versitatspotenzial der zugewanderten Teil-
nehmer umsetzen.

3. Arbeitskulturen: Ein weiteres Themenfeld,
das sich im Projekt SELMA als konstituierend
fir das Gelingen der Arbeitsintegration he-
rausgestellt hat, ist der Aufbau einer neuen,
gemeinsam geteilten Vorstellung von Arbeit.
In den Prozessen der Arbeitsintegration tref-
fen haufig sehr heterogene Vorstellungen,
Ideen und Werte, die mit Arbeit verbunden
werden aufeinander. Dabei unterscheiden
sich auch Fremd- und Selbstwahrnehmung
sehr stark, weil Vorurteile und Stereotype oft
einen starken Einfluss haben. Dabei setzt der
aufnehmende Arbeitsmarkt in der Regel vo-
raus, dass eine Anpassung an seine arbeits-
kulturellen Vorstellungen stattfindet. Dadurch
entstehen zwei Effekte. Zum einen identifizie-
ren sich zugewanderte Beschaftigte automa-
tisch als OUT-Group, die der IN-Group der
,deutschen® Beschaftigten gegeniibersteht.
Zum anderen ist eine Weiterentwicklung der
bestehenden Arbeitskultur, die so die Chance
hatte, sich neuen Rahmenbedingungen anzu-
passen, ausgeschlossen.

Im Projekt SELMA wurde dieses Problem pro-
totypisch durch interaktive Workshops gel6st,
in denen zugewanderte Mitarbeiter eines Un-
ternehmens und deutsche Kollegen gemein-
sam im Kontrast zueinander ihren jeweiligen
Zugriff auf das Konzept Arbeit dargestellt und
diskutiert sowie Schnittmengen und Unter-
schiede wertfrei identifiziert haben, um dann
zu gemeinsamen Vorstellungen zu kommen.
Fragen zu Hierarchien und Arbeitsbeziehun-
gen waren dabei genauso ein Thema wie Ar-
beitsabldufe und Branchenkulturen. Inner-
halb der Zusammenarbeit konnte schnell eine
gemeinsame, berufsbezogene Identitat be-
schrieben werden, die eine wichtige Einheit
flr eine gemeinsame Identitat darstellt.

Die im Projekt erprobten Losungsansatze be-
ruhen auf Instrumenten, die eine ko-kreative
Entwicklung gemeinsamer Ideen und Vorstel-
lungen unterstitzen und das Wissen und die
Erfahrungen aller am Prozess Beteiligten nut-
zen. Die erarbeiteten Losungen sind das ge-
meinsame Produkt der Akteure und stofsen
somit auf allgemeine Akzeptanz. Ko-Kreation
erzeugt so eine ganz neue Dimension gesell-
schaftlicher Realitdt und gemeinsame Identi-
taten, in denen Ziele und Wege gemeinsam
beschrieben werden. Es wird ein neues, post-
industrielles, den Anforderungen und Voraus-
setzungen moderner Gesellschaften angepass-
tes Paradigma von Integration geschaffen.
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Warum ein Blick auf etablierte migrantische Unternehmen
bei der Gestaltung der Arbeitsmarktintegration von Fluchtlingen
und neuen Migrantengruppen lohnt.

Wie jedes unerwartete Ereignis, das auf ein etabliertes System trifft, so hat auch die medial bezeichnete
Fliichtlingskrise 2015 - 2016 Europa zunachst einmal erschittert. Obwohl die grofde Fliichtlingswelle der
letzten zwei Jahre aufgrund der Kriegszustande in Syrien und den benachbarten Landern, vorherzusehen
war, erreichte sie Europa und damit auch Deutschland relativ unvorbereitet. Alleine im ersten Quartal 2016
haben sich 287.085 Fliichtlinge als asylsuchend in einem der EU-Mitgliedsstaaten gemeldet (Statista, 2018).
Neben den vielen Herausforderungen, die Deutschland als eines der starksten Aufnahmelander der EU fir
die Schutzsuchenden, bewaltigen musste (Statista, 2018), wurden Expertenstimmen laut, die relativ friih

im Prozess behaupteten, dass die vermehrte Fliichtlingsmigration auch grofe Chancen flir Europa und

Deutschland birgt. Diese Chancen sind vor allem im regionalokonomischen und demografischen Kontext

zu verorten. Flichtlinge wurden in dem Zuge als Fachkrafte von morgen genannt und damit als partielle
Entlastung und zugleich Bereicherung des hiesigen Arbeitsmarktes.
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Aus der heutigen Sicht, ist dennoch klar zu erkennen, dass
die erhoffte schnelle Arbeitsmarktintegration sich verzogert
(David et al., 2017). Bis dato sieht es danach aus, dass die
Zielgruppe Gefliichteter ener morgen als heute in eine Be-
schaftigung miindet, auch wenn es erste Erfolge zu ver-
melden gibt. Die Hauptprobleme scheinen dabei ein Mix
aus altbekannten Faktoren wie den niedrigschwelligen
Sprachkenntnissen der Zielgruppe trotz angebotener
Sprachkurse zu sein, dem Fehlen von Qualifikationsaner-
kennungen sowie formellen und informellen Kenntnissen,
die mit dem deutschen Arbeitsmarkt nicht konform sind.
Daneben kann aber auch ein Mismatch von Erwartungen
beiderseits - seitens der Zielgruppe und der Okonomie -

aufgefiihrt werden sowie verzerrte Wahrnehmungen wie
auch Erwartungen an das GegenUber. Hier treffen nicht nur
Kulturen aufeinander, sondern an diese gekoppelt, mehr-
deutige Interpretationen der Arbeitswelt sowie die unter-
schiedliche Gewichtung von Arbeit fiir ein Individuum. Da-
bei scheinen gerade die jingeren Neuankdmmlinge hoch
motiviert, bildungsaffin und erwerbsorientiert zu sein.

Auf der Suche nach neuen Losungsanséatzen bei der Gestal-
tung einer schnelleren Arbeitsmarktintegration, stof’t man
darauf, dass bei der Zielgruppe Geflichteter akademische
Berufe hoch anerkannt und auch angestrebt werden. Dies
konterkariert gewissermalen die Plane einiger Politiker
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und Okonomen hierzulande, darauf hoffend,
dass die Zielgruppe den Fachkraftebedarf in
Branchen wie der Pflege oder dem Handwerk
entgegenwirken kann. Des Weiteren ergaben
Studien (David et al., 2017), dass zu den am
haufigsten genannten Wunschberufen der vor
zwei Jahren eingereisten Flichtlinge der Me-
diziner, der Jurist und der Ingenieur gehoren.
Eher selten werden der Klempner oder die
Krankschwester als angestrebte Berufe ge-
nannt. Darliber hinaus, so zeigen Untersu-
chungen, war ein bedeutsamer Anteil Gefliich-
teter vor allem aus Syrien vor ihrer Ausreise
aus dem Heimatland als selbststéndig gemel-
det, ndmlich 27 % (Brlicker et al., 2016). Somit
ware die Selbststandigkeit fiir viele Individuen
der Zielgruppe auch eine wiinschenswerte
und vielleicht auch weniger an blrokratische
Vorgdnge gekoppelte Option in Deutschland.
Auch aus vergangenen Migrations- und Flucht-
migrationswellen wird ersichtlich, dass Indi-
viduen mit einer Migrations- oder Fluchtge-
schichte vermehrt an einer Selbststéndigkeit
Interesse gezeigt haben.

Vor dem Hintergrund stellt sich zum einen die
Frage warum nach wie vor wenige flachen-
deckende Angebote zum Thema Selbststan-
digkeit und Existenzgriindung fir Flichtlinge
und weitere neu angekommene Migranten-
gruppen bestehen? Und daran anknipfend:
Warum werden Migrantenorganisationen von
z.B. etablierten migrantischen Unternehmern,
die bereits seit langem als Zuwanderer in
Deutschland leben und starke Communities
bilden, selten und ungeniigend in dem Gestal-
tungsprozess von migrantischen Neugriindun-
gen mitbedacht?

Bedeutung migrantischer Unternehmen
in Deutschland

Lange Zeit wurden migrantische Unterneh-
men nuram Rande erforscht. Und auch heute
noch gibt es in dem Forschungsfeld, vor allem
in Bezug auf branchen- und genderspezifische
Studien, viele unbeantwortete Fragen. Dabei
haben migrantische Unternehmen, ausgelst
durch die Zunahme globaler Migrationsstro-
me, Hochkonjunktur. Vermehrt finden sich
Hinweise darauf, dass migrantische Unterneh-
merinnen und Unternehmer dazu beitragen
konnen, dass nationale und regionale Volks-
wirtschaften wachsen. Im Jahr 2014 waren
insgesamt 709.000 Personen mit Migrations-
hintergrund in Deutschland selbststandig,
sprich 25 % mehr als etwa noch im Jahr 2005
mit 570.000 Selbststandigen (Sachs et al,,
2016). Neben dem quantitativen Wachstum
gibt es auch ein qualitatives Wachstum zu
vermelden. Dessen Merkmale liegen in der
sektoralen Diversifizierung und Professiona-
lisierung. Migrantenunternehmer finden sich
nicht nurin Restaurants und kleinen Geschéf-
ten wieder, sondern sind heute in vielen Bran-
chen aktiv. Weitere Unterschiede der heutigen
Unternehmer mit Migrationshintergrund lie-
gen im Vergleich zu friheren Generationen in
ihrem deutlich hoheren Qualifikationsniveau
(oft auch in Universitdtsabschlissen).

Als weitere Eigenschaften der neuen Genera-
tion von Selbststandigen mit auslandischen
Wurzeln sind zu nennen: eine hohere Tendenz
zu Start-up-Griindungen im Vergleich zur Rest-
bevolkerung sowie ein niedrigeres Alter zu
Beginn des Griindungsvorhabens. Das Durch-
schnittsalter von Griinderinnen und Griindern

mit einem Migrationshintergrund liegt etwa
bei 36 Jahren - damit sind sie 1,5 Jahre jinger
als alle Unternehmerinnen und Unternehmer,
die in Deutschland griinden (Metzger, 2016).
Ein Bericht des Instituts fiir Mittelstandfor-
schung (Leicht & Berwing, 2017) aus dem Jahr
2017 stellt fest, dass bei der Zunahme von
migrantischen Unternehmen in den vergan-
genen Jahren, Personen mit ausldndischem
Passin absoluten Zahlen etwas stérker betei-
ligt sind als die bereits Eingeblrgerten. Ent-
scheidender als die Staatsangehorigkeit ist
dabei aber die Migrationserfahrung, ,[...]Jdenn
die Grindungsambitionen werden bisher
noch kaum durch die zweite Generation, son-
dern vielmehr durch diejenigen getragen, die
in persona zugewandert sind.“ (Leicht & Ber-
wing, 2017). Mit Blick auf die Verteilung der
Selbststéndigen mit Migrationshintergrund
nach Herkunftsland in 2016, sind es Selbst-
standige aus Polen (110.000) und der Turkei
(94.000), die die beiden ersten Platze besetzen
(Leicht & Berwing, 2017). In Bezug auf die Auf-
enthaltszeit kann festgehalten werden, dass
die Halfte aller Selbststandigen mit Migrations-
hintergrund schon langer als zwanzig Jahre
in Deutschland leben und nurrund 10 % aller
selbststandigen Migrantinnen und Migranten
erst nach 2010 zugewandert sind (Leicht &
Berwing, 2017).

Aber genau diese Personen, die sich relativ
friih nach der Einwanderung in die Selbst-
standigkeit wagen, sind fur die regionalen
Mdrkte von hohem Interesse. Es ist auch jene
Personengruppe, die daher eine spezifische
kultursensible Beratung und neue auf ihre
Grundungsmotive abgestimmte Instrumente

Um erste Schritte flir Neuankommlinge in die Selbst-
standigkeit zu vereinfachen, sind vor allem
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braucht. Diese Instrumente sollten eine nachhaltige Be-
treuung, Bildung und Wissen anbieten und zugleich alter-
native Finanzierungsmoglichkeiten aufzeigen. Eine betreute
Heranfihrung an wichtige Akteure und Netzwerke fir den
Grinder, scheint dabei besonders wichtig. Gerade dann,
wenn dieser noch nicht lange in Deutschland lebt und
selbst Giber keine oder nicht entsprechende Netzwerke ver-
fugt, die ihm vor allem beim Abbau von Angsten und Unsi-
cherheiten, besonders in Bezug auf biirokratische Hirden,
unterstitzen kann. In diesem Kontext geht es nicht nurum
professionelle Beratung, sondern vor allem auch um emo-
tionale Unterstitzung und Vertrauensbildung. Die beiden
letzten Komponenten kdnnten insbesondere durch ein
Netzwerk bereits etablierter migrantischer Unternehmerin-
nen und Unternehmer unterstitzt werden.

Warum der Blick auf etablierte migrantische
Unternehmen lohnt

Bei der Diskussion dartiber was migrantische Unterneh-
merinnen und Unternehmer von etablierten migrantischen
Selbststandigen lernen konnen, sollten nicht nur wirtschaft-
liche und personliche Faktoren im Blick behalten werden,
sondern vor allem soziale Strukturen von Netzwerken be-
ricksichtigt werden, in die potenzielle Unternehmerinnen
und Unternehmer mit Migrationshintergrund eingebettet
sind. Dies bedeutet, dass man sich nicht nur darauf kon-
zentriert, wann und wie ein migrantisches Unternehmen
gegrindet wird, sondern vor allem wer (Gruppen und Ein-
zelpersonen) an einem solchen Vorhaben beteiligt ist.
Heute ist es klar, dass (Akteurs-)netzwerke und soziales Ka-
pital die Entstehung, die Gestaltung und sogar den Erfolg
eines migrantischen Unternehmens beeinflussen konnen.

Neben den viel diskutierten Migrationsnetzwerken, unter
anderem die Diaspora und die transnationalen Migrations-
netzwerke, auf die hier nicht néher eingegangen wird, sind
es vor allem Netzwerke von etablierten Unternehmerinnen
und Unternehmern mit Migrationshintergrund, die naherer
Betrachtung lohnen. Die Rolle von erfahrenen Unterneh-
merinnen und Unternehmern mit Migrationshintergrund
kann fur alle potenziellen Neugriindungen von grofer Be-
deutung sein (David, 2015). Aufgrund der Erfahrung, die
etablierte migrantische Selbststandige mitbringen, kdnnen
sie Hilfestellungen beim Griindungsprozess und dariber
hinaus aus erster Hand geben. Besonders hilfreich scheint
dies vor allem im Kontext der Neuankémmlinge zu sein.
Hier geht es um schnellen Wissenstransfer und zugleich
um die Schaffung einer Vertrauensbasis, auf der die weitere
Netzwerksarbeit aufsetzen kann.

So kann der Wissenstransfer bereits dann stattfinden, wenn
erfahrene migrantische Selbststandige erst einmal Migran-
tengruppen beschaftigen. Auf diese Weise teilen sie ihr im-
plizites Wissen, das spéter fir die Entwicklung weiterer
migrantischer Unternehmen genutzt werden kann. Die Uber-
tragung von Erfahrungen aus erster Hand von etablierten
migrantischen Selbststéndigen auf potenzielle migrantische
Grunder hilft haufigin Bereichen wie der Kostenkalkulation,
Risikoeinschétzung, des Kundenportfolios, der Diversifizie-

rung sowie der Erstellung von Businessplanen. Weitere Infor-
mationen betreffen Kenntnisse tiber: die Region, Marktan-
forderungen, Arbeitsmarktregulierungen, Zugangsbarrieren
zu moglichen Financiers, Umgang mit Burokratie sowie An-
reize fir neue Produkte und Dienstleistungen.

Um erste Schritte fir Neuankémmlinge in die Selbststan-
digkeit zu vereinfachen, sind vor allem community-basierte
migrantische Unternehmerinnen und Unternehmer als Pa-
ten von Vorteil. Community-basierte Unternehmen bauen
zundchst einmal auf die Idee das Leben ihrer Gemeinschaft
zu verbessern. Oft bezieht sich ein solches Modell auf klei-
nere raumliche Einheiten wie ldndliche Gebiete, kleine
Stadte und sogar Bezirke. Diese Gruppe von Unternehmern
unterscheidet sich von privaten Unternehmen, da sie sich
nicht auf finanzielle Vorteile konzentriert, sondern soziale
Auswirkungen durch Starkung der lokalen Wirtschaft an-
strebt. Community-basierte Unternehmen sind in erster Li-
nie meistens in kommunalem Besitz und werden von der
Gemeinschaft mitgetragen. Dabei sind die lokalen Akteure
stark beteiligt. Wenn Gewinne erwirtschaftet werden, wer-
den diese in die Gemeinschaft oder lokale Wirtschaft rein-
vestiert. Hier liegt eine Chance fir Neuankémmlinge mit
Griindungsambitionen, die ihre Ideen und deren Umsetzung
erst einmal in einem kleinen Rahmen wie einer Gemeinde
ausprobieren kdnnen, bevor sie sich in den Wettbewerb der
etablierten Markte trauen. In solchen geschiitzten Raumen/
Orten konnen Risiken und Ungewissheiten sowie die Angst
vor dem Versagen minimiert und stattdessen starke Netz-
werke und Vertrauen aufgebaut werden.
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Historische Tiefe als Orientierungshilfe -

Uber den Beitrag der Geschichtswissenschaften

zur Migrationsdebatte.

Welche Rolle spielt die historische Perspektive in der aktuellen Migrationsdebatte?
Durch die aktuellen, teilweise epochalen Migrationsstrome der letzten zwei Jahrzehnte hat
das Thema Migration eine erstaunliche Relevanz in der europdischen politischen Debatte ge-
wonnen. Sicherlich weil Phdnomene wie die neuen Fluchtstrome aus den Krisengebieten des
Nahen Ostens gerade auf politischer und zivilgesellschaftlicher Ebene eine Herausforderung,
wenn nicht sogar eine Uberforderung, darstellen. Dies gilt zurzeit vor allem in Bezug auf die
Frage der Aufnahme von Flichtlingen und ihrer Integration. Dennoch begleiten Flucht und
Migration in der Tat die Geschichte der Menschheit und nicht zu Unrecht kann man von einer
Allgegenwartigkeit der Migration sprechen.

Wenn dies auch selbstverstandlich klingt, werden Flucht, Migration und vor allem Integration
von Politik und Medien sowie in der sozialen Praxis immer noch undifferenziert und als linearer
Prozess betrachtet. Es ist erstaunlich, dass politische und soziale Instanzen, oft Uberfordert
durch mediale und politische Debatten, aktuelle Migrationsprozesse nicht in einer ausdiffe-
renzierten Dimension verstehen. Stattdessen greifen immer wieder alte Deutungsmuster und
Paradigmen. Und das obwohl die politische und soziale Brisanz des Themas in den letzten
Jahren eine rege inter- und transdisziplindre Forschung in der Soziologie, Anthropologie,

Geographie sowie Demographie und Wirtschaft angekurbelt hat.

Eine wichtige Transfer- und Orientierungsrolle
fir Gesellschaft und Politik wird sicherlich von
der Geschichtswissenschaft gespielt. Sie ist
als wissenschaftliche Disziplin u.a. dazu auf-
gerufen, die Migrationsphanomene in ihrer
mittel- und langfristige Dimension zu definie-
ren sowie diese und die zentralen Akteure und
ihre Handlungen in einer zeitlichen und raum-
lichen Dimension auszudifferenzieren.

Die geschichtliche Evolution der
Migrationsforschung

Bereits im spaten 19. Jahrhundert riickte die
Wanderung von Frauen und Mannern auf der
Suche nach besseren Lebensbedingungen in
die industrialisierten Zentren Europas und der
USA als Thema der Sozialwissenschaften in
den Blick. Zunachst geschah dies, wegen der
aktuellen politischen Relevanz des Phdno-
mens, in Bezug auf die Auflésung der Agrar-
gesellschaft als Folge der Industrialisierung.
Deswegen wurden die ersten Studien der Ein-
wanderungsléanderim Bereich der Staatswis-
senschaften durchgefihrt. Diese verfolgten
oft sozialreformatorische Zwecke und propa-
gierten daher noch haufig ein sehr einseitiges
und teilweise rassistisches Bild der Einwan-
derer als Sozialproblem.

Die deutschen Sozialwissenschaften hingegen
betrachteten im 19. Jahrhundert bis 1945 und
dann bis in die 1960er Jahre hinein die Migra-
tionsphdanomene meist aus der Perspektive
eines Auswanderungslands so wie Deutsch-
land es sicherlich auch war. In der Tat animie-
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ren deutsche Studien in diesem Zeitraum die
akademische und politische Debatte vor allem
durch statistische Erhebungen und sozialpo-
litische Uberlegungen, welche die Ubersee-
migration als Hauptthema hatten. Die inner-
deutsche Migration spielt dabei noch eine
untergeordnete Rolle. Dieses Bild Deutsch-
lands als Auswanderungsland wird dann noch
wahrend des Nationalsozialismus weiter aus-
gebaut, indem diesem Paradigma noch bevol-
kerungspolitische Ziele hinzugefiigt wurden.

Trotz der Anwerbung von sogenannten Gast-
arbeitern in die Bundesrepublik Deutschland
in den 1950er Jahren (als Folge des Wirtschafts-
wunders), dauerte es dann bis etwa in die
1990er Jahre, dass sich eine Debatte um
Deutschland als Einwanderungsland entfal-
tete. Wahrend des Wirtschaftsbooms brauchte
die junge, aufstrebende Republikimmer mehr

Arbeitskrafte und die Regierung Adenauer
suchte diese in Stideuropa sowie in der Tur-
kei. Die Idee war, tempordre Arbeitskrafte in
ein Land bzw. in eine Gesellschaft hineinzu-
holen, dass seit 1871 und nach 1945 als ver-
meintlich ethnisch homogene Nation postu-
liert wurde. Dieses Modell bedeutete, dass die
Frage der Einbirgerung oder gar der Integra-
tion nicht gestellt werden musste. Es kam zu
sozialen Spannungen, als trotz des Anwerbe-
stopps von Willy Brandt, durch familidre Zu-
sammenfihrungen, die Zahl von Migranten
in Deutschland stieg. Auf der einen Seite wa-
ren die Gastarbeiter inzwischen ,auslandische
Mitbirger* geworden, auf der anderen Seite
nahm durch die Krise der 1970er Jahre und
durch die steigende Arbeitslosigkeit auch die
Debatte um Deutschland als Einwanderungs-
land zu. Wéhrend die Bundespolitiker den fak-
tischen Status Deutschlands als Einwande-
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rungsland noch in den 1980er Jahren abstritten, stieg An-
fang der 1990er Jahre die Zahl der Asylsuchenden drastisch
an. Bundeskanzler Helmut Kohl deklarierte 1991 in seiner
Regierungserklarung, dass Deutschland ,kein Einwande-
rungsland” sei und es auch nicht werde. Damit tbernahm
Kohl die Aussage des vormaligen Vizekanzlers Hans-Dietrich
Genscher. Dies wurde dann 1992 noch von Helmut Schmidt
bekraftigt. Es folgten nicht nur rassistische Proteste und
Gewalt wie die Angriffe von Rostock oder Solingen, sondern
auch zivilgesellschaftliche und akademische Initiativen zur
politischen und wissenschaftlichen Reflexion Uber das
Thema Migration in Deutschland. 1990 wurde z.B. in Kdln
von Migranten selbst das Dokumentationszentrum und
Museum Uber die Migration in Deutschland e.V. (DOMiD)
initiiert. 1991 wurde durch Klaus Bade, im Zuge dieser De-
batte, das Institut fir Migrationsforschung und Interkultu-
relle Studien (IMIS) an der Universitat Osnabriick gegriindet,
mit dem Ziel - so auf der Website - die ,auch in der Bundes-
republik expandierende historisch-sozialwissenschaftliche
Migrationsforschung interdisziplinar einzubetten und Gber-
regional zu organisieren®. In diesem neuen Umfeld sind in
den friheren 2000er Jahren dann die ersten Grofldarstel-
lungen erschienen, welche die Dichotomie Auswanderung/
Einwanderung durch den Begriff ,Migration® als omnipréa-
sentes historisches Phanomen relativiert haben.

Der Weg vom unilinearen Paradigma hin zur
Ausdifferenzierung von Migrationsmustern

Die ersten sozialwissenschaftlichen Paradigmen fir die In-
terpretation der Migrationsphdnomene werden zwischen
den 1920er und 1940er Jahren formuliert. Dies sind noch
relativ statische Theorien, welche Migration und Integration
als lineare und uniforme Prozesse in vermeintlich homo-
genen Gesellschaften beschreiben. Hier ist das Push-Pull-
Paradigma zu nennen, wonach die Entscheidung auszu-
wandern aus einem vermeintlich rein wirtschaftlichen
Kalkil hervorgeht. Mitte der 1960er Jahre fanden analyti-
sche Kategorien, wie z. B. Gender, Klasse und Bildung noch
wenig Relevanz. Stattdessen verfestigte sich die Idee einer
engen Verbindung zwischen Migration und Arbeitsmarkt,
welche in den Jahrzehnten danach immer wiederim Sinne
einer Push-Pull-Beziehung zwischen der industrialisierten
Welt und unterentwickelten Wirtschaften bzw. zwischen
armen und reichen Landern reaktualisiert wurde. Die klas-

sischen Paradigmen wie die des Push-Pulls behalten bis
heute ihre interpretative Kraft, denn sie dienen vor allem
dazu, auf die wirtschaftlichen Implikationen der Migrations-
phanomene zu fokussieren. Aspekte jenseits der konomi-
schen Perspektive (z.B. kulturelle Elemente) bleiben dabei
aber im Hintergrund. Auch eine Unterscheidung zwischen
Aus-und Einwanderer sowie unterschiedlichen Migrations-
formen (Sklaverei, Zwangs- und freiwillige Migration) bleiben
oberflachlich. Der erste Vorschlag, die Idee der Migration
als unilinearen Prozess bzw. als ein Symptom der (Wirt-
schafts-)Krise zu Gberwinden kam 1960 von dem britischen
Historiker Frank Thistlethwaite. Es dauerte jedoch bisin die
1980er Jahre, dass sein methodologischer Vorschlag bei ei-
ner neuen Generation von Sozialhistorikern Anwendung
fand. Dazu zéhlen Historiker wie Charles Tilly, William McNeil,
Nicholas Canny, Leslie Page Moch und Dirk Hoerder.

Weitere Anregungen in diesem Sinne kamen von histori-
schen Teildisziplinen wie die Urban History die Familien-
geschichte sowie die Arbeitsgeschichte, die fir eine neue
qualitative Analyse der Migrationsphanomene pladierten.
Dadurch kamen kleinere raumliche Bezlige, einzelne Mig-
rantengruppen als handelnde Subjekte sowie ihre Bezie-
hung zu den unterschiedlichen migrantischen Netzwerken
in den Fokus der Migrationsforschung. Diese Fokussierung
wurde auch dank der methodologischen Implementierung
der Oral History moglich, womit die subjektive und emotio-
nale Dimension der Migration jenseits der blofen statisti-
schen Erfassung sichtbarer wurde. Aulberdem haben auch
feministische und postkoloniale Theorien dazu beigetragen,
dass die Migrationsdebatte zu neuen Fragen geftihrt wurde.
Es wurden so Unterschiede in den Migrationsphdnomenen
deutlich und Einblicke in Motive und Ziele, in Handlungs-
wissen, Handlungsstrategien, Selbstkonstruktionen und
Identitatsverortungen der Migranten geschaffen. Das starre
unilineare Bild der Migrationsphanomene durch die sog.
Chicago-Schule konnte so in einen dreigegliederten Migra-
tionsprozess (Auswanderung, Reise, Niederlassung) dekon-
struiert werden. Auch das Identitatsspektrum der Migranten
konnte analytisch ausdifferenziert werden. Als Beispiel
seien Kategorien erwahnt wie: freiwillige und unfreiwillige
Migranten, Arbeitsmigranten sowie Zwangsarbeitsmigran-
ten, die durch politische, ethnische oder religidse Intoleranz
bzw. geschlechtsspezifische Ungleichheit vertrieben wurden,
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Fllchtlinge aus Kriegs- sowie Vertriebene aus
Umweltkatastrophengebiete usw. Es wird aber
auch das Spektrum dessen erweitert, was mit
Migration gemeint ist: langfristige, mittelfris-
tige, kurzfristige Migrationen, saisonale oder
periodische Migrationen, zirkuldre Migrationen
usw. Das Phanomen Migration wird also nicht
langer als unilinear und definitiv, sondern in
seiner zeitlichen, rdumlichen und sozialen
Gesamtdimension mit all den Variablen und
Variationen betrachtet. Neue Auswanderungs-
kategorien kommen auch hinzu: Arbeitswan-
derung, Bildungs-/Ausbildungswanderung,
Pflege- und Hausarbeiterinnenwanderung,
Entsendung, Gesellenwanderung, Gewalt-
migration, Heirats- und Liebeswanderung,
Lebensstilmigration, Nomadismus, Siedlungs-
wanderung, Sklaven und Menschenhandel,
Wanderarbeit, Wanderhandel.

Die Hervorhebung von unterschiedlichen Aus-
wanderungsmustern hat eine neue Perspek-
tive auf die existierenden Zusammenhange
zwischen Ausgangs- und Ankunftsort und eine
Erweiterung der bisherigen dominanten euro-
und ethnozentrischen Perspektive ermdglicht.
Die sozialhistorische Ausdifferenzierung der
Migrationsmuster und -konzepte sowie der
erfassbaren migrantischen Identitaten haben
dennoch auch eine breitere und dynamische-
re Auffassung der Integrationsprozesse mit
sich gebracht, welche nun weiteren sozial-
wissenschaftlichen Studien zugrunde liegt.

Seit den 1960er Jahren wird das unidimen-
sionale, assimilationistische Modell der soge-
nannten Chicago-Schule, in dem die einge-
wanderten Gruppen sowie ihre Nachfahren
Uber die Jahre und in unterschiedlichen Pha-
sen, Werte-, Normenkonstellationen und mog-
licherweise Verhalten der (weifden, birgerli-
chen) Mehrheitsgesellschaft annehmen, durch
eine Reihe von unterschiedlichen Ansatzen re-
lativiert. Diese bieten u.a. eine systematische
Aufschlisselung der verschiedenen Bereiche
sowie der unterschiedlichen Teilprozesse, in
denen Migranten als eigenstéandige Akteure
und als Teil der Einwanderungsgesellschaft
wahrgenommen werden.

Wahrend der Prozess der kulturellen Integra-
tion sowie auch der soziale Integrationspro-
zess der Migranten und ihrer Nachfahren, eher
die subjektive und private (Entscheidungs-
)Ebene betrifft, ist die Ebene der Akquisition
von Rechten in den zentralen Strukturen der
Aufnahmegesellschaft sowie Teilhabe an Ar-
beit, Bildung usw. (strukturelle Integration)
sicherlich auf einer eher politischen Ebene zu
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verorten. Denn Integration ist das Ergebnis
individueller Entscheidungen, aber durchaus
auch das Resultat von gezielten MalRnahmen
der Integrationspolitik durch spezifische In-
stitutionen. Die Verteilung von Chancen sowie
das Vorgeben von Voraussetzungen beein-
flusst entscheidend die Konstruktion eines
Zugehorigkeitsgefiihls und die Selbstidentifi-
zierung mit der Aufnahmegesellschaft (d.h.
die Ebene der identitdtsbezogenen Integra-
tion). Hartmut Esser lieferte in dieser Hinsicht
bereits in den 1980er Jahren eine im deutsch-
sprachigen Raum heute dominante Theorie
der Assimilation und Integration, welche die
Entscheidung der Migranten assimilativ oder
nichtassimilativ in Bezug zur Einwanderungs-
gesellschaft zu handeln sowohl als Folge indi-
vidueller Motivation als auch einer rationalen
Abwagung von Kosten und Nutzen definiert.

Tatsachlich zeigen seit den 1990er Jahren em-
pirische Studien, dass die Assimilations- und
Integrationsprozesse nicht zwingend mit einer
sozialen Aufwartsmobilitat der Migranten ein-
hergehen, sondern diese eher holprig verlauft
und auch gegenseitige Transformationspro-
zesse mit und in der Aufnahmegesellschaft
eine Rolle spielen. In dieser Hinsicht gewinnt
die intergenerationale Perspektive an Rele-
vanz. Bereits in den 1990er Jahren zeigten die
Statistiken, dass teilweise die zweite Genera-
tion einiger Migrantengruppen weniger Inte-
gration in Bildung und Arbeit erlebt hat als
ihre Eltern. Das konsequente Ausbleiben eines
sozialen Aufstiegs sowie die wiederkehrenden
Ablehnungserscheinungen der Mehrheitsge-
sellschaft lassen in der dritten Generation teil-
weise eine sogenannte Re-Ethnisierung als
Reaktion erkennen, die sich oft zwar nur sym-
bolisch substanziiert, aber dennoch die Pla-
nung von staatlichen Integrationsmafnah-
men zumindest in Frage stellt.

Mit einem Blick in die Vergangenheit
Perspektiven fiir die Zukunft finden

Die jingsten Migrationsstatistiken zeigen ganz
eindeutig, dass die Bundesrepublik zusam-
men mit den USA an der Spitze der begehr-
testen Zielldnder der OECD-Mitglieder steht.
Die Entwicklung einer interdisziplinar arbei-
tenden historisch-sozialwissenschaftlichen Mi-
grationsforschung, seit nun mal mehrals drei-
Rig Jahren, dient also sicherlich dazu, dass
Politik und Gesellschaft einen neuen Blick auf
die Migration als Gesamtphanomen bekom-
men konnen, und zwar sowohl in einer syn-
chronischen als auch diachronischen Perspek-
tive. Wir haben aber gesehen, dass es trotzdem
ein sehr langer Weg war, bis die Geschichts-

wissenschaft sich von ihrer stark sektoralen
sozialhistorischen Préagung [6sen konnte und
die Migration als festen Gegenstand sowohl
von Nationalgeschichten als auch der Global-
geschichte beleuchten konnte.

In den letzten Jahren ist es zum einen klare
Aufgabe der Geschichtswissenschaft gewor-
den die teilautonomen Entwicklungen von
Migrationsphanomenen in verschiedenen Tei-
len der Welt sichtbar zu machen (nicht zuletzt
durch die Musealisierung der Migration) und
die historische Grundlage dessen zu definie-
ren, was eine Gesellschaft in Bezug auf Migra-
tion als eigenes gesellschaftliches Ziel be-
schreibt und in Formen der administrativen
Regulierung und gesellschaftlichen Bewalti-
gung von Migration ausdrickt.

Zum anderen ist es aber auch Aufgabe der
Geschichtswissenschaft Impulse der Gegen-
wart zum Ausgangspunkt zeithistorischer Ana-
lysen zu machen, um der aktuellen mit der
Migration verbundenen Problemlage eine
historische Tiefe zu geben. Gerade durch die
historisch begriindete Feststellung, dass Mi-
gration eine Konstante der Geschichte ist und
dass ,Bewegung® unterschiedliche Formen
und Dynamiken in der Geschichte annimmt,
kann den teilweise erhitzten politischen De-
batten tUber Migration eine solide Orientierung
entgegengesetzt werden.

Die Migrationsforschung wiederum liefert ge-
rade fir die Geschichtswissenschaft wichtige
Anhaltspunkte, um eine Perspektive auf ge-
sellschaftliche und strukturelle Veranderun-
gen zu werfen, die nur indirekt mit Migration
in Verbindung stehen. Zum Beispiel die his-
torische Entwicklung der Bildungssysteme
oder die Verfestigung sowie die Schaffung von
neuen Formen der sozialen Ungleichheit, wel-
che nicht in erster Linie von Migrationsphé-
nomenen geschaffen werden, sondern durch
Migration verschérft werden.
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Zuwanderung als Potenzial -
Integration als Dienstleistung

Neue Ansatze fiir eine bessere Arbeitsintegration
aus der Sicht von Zugewanderten

Die Erkenntnis, dass Deutschland auf Zuwanderung angewiesen ist, ist nicht neu und zumindest unter Fach-

Integrationsprozess

leuten unstrittig. Die Notwendigkeit von Zuwanderung ist nicht nur eine Folge des demografischen Wandels
und des Fachkréftebedarfes, sondern auch Ergebnis einer zunehmend global vernetzten Wirtschaft, die eine
Internationalisierung des Arbeitsmarktes notwendig macht. Ein internationalisierter Arbeitsmarkt durfte zu-
kiinftig ein wichtiger Standortfaktor im globalen Wettbewerb werden bzw. erist es schon.

Nicht nur aus integrationspolitischen Griinden, sondern
auch zur Sicherung der Zukunftsfahigkeit des Wirtschafts-
standorts sollte daher die Erfassung und Entfaltung der er-
werbsbiografischen Potenziale von Zugewanderten - also
auch der Gefliichteten - und ihre Integration in Arbeit ein
genuines Interesse nahezu aller gesellschaftlichen Gruppen
in Deutschland sein.

Was bislang weniger im Fokus integrationspolitischer An-
sdtze und Bemiihungen stand ist, dass Zugewanderte und
Gefllichtete eine individuelle Erwerbsgeschichte haben und
darausindividuelle Erwerbs- und Qualifikationsziele ablei-
ten - oft ganz ahnlich wie inlandische Berufsanfanger oder
Erwerbstatige (vgl. Steinberg, in diesem Heft). Dass (Be-
rufs-)Wunsch und Wirklichkeit oft nicht zueinander finden,
gehort zu den Erfahrungen, die Unternehmen, Fliichtlinge
und einheimische Arbeitssuchende machen.

Diesen individuellen Dimensionen der Arbeitsintegration
und ihren Konsequenzen hat sich das Forschungsprojekt
,SELMA: Selektivitat und Mehrdeutigkeit in Arbeitskulturen®

unter anderem gewidmet, welches das Institut Arbeit und
Technik, das Forschungsinstitut fir innovative Arbeitsge-
staltung und Pravention eV. (FIAP) und das Institut fir Stadt-
geschichte im Auftrag des Ministeriums fiir Innovation, Wis-
senschaft und Forschung des Landes NRW durchfiihren.

Vor dem Hintergrund der Forschungsergebnisse von SELMA
wurde deutlich, dass ein kollektives Matching von Arbeits-
krafteangebot und -nachfrage (Motto: ,Geflichtete in die
Altenpflege” oder ins ,Handwerk®) aus den genannten
Griinden praktisch schwierig umzusetzen und wenig hilf-
reich fur die Arbeitsintegration ist.

Es geraten deshalb alternative Integrationsanséatze in den
Blick: Sie legen die Potenzialentwicklung und Arbeitsinte-
gration von Zugewanderten aus der individuellen Perspek-
tive eines arbeitssuchenden Gefliichteten zugrunde und
bewegen sich im Rahmen eines interaktiven Prozesses der
Einmindung in den Arbeitsmarkt. Daran beteiligt sind der
Arbeitssuchende, die zustandigen Behorden, intermedidre
Organisationen der Integrationsunterstitzung sowie Unter-
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nehmen mit Fachkraftebedarf. Dieser Prozess - der die in-
dividuelle Perspektive des Gefliichteten mit einbezieht -
ist fir Unternehmen und andere arbeitsmarktpolitische Ak-
teure alles andere als leicht umzusetzen. Mittel- und lang-
fristig dirfte es aber erfolgversprechender sein, diesen star-
ker individuumszentrierten Ansatz fir die Arbeitsintegration
zu verfolgen.

Der am FIAP verfolgte Ansatz, den erwerbsbiografischen Ver-
lauf zur Grundlage der Arbeitsintegration zu machen, nimmt
diesen Anspruch auf. Er fihrt dazu, die Potenziale der indi-
viduellen Erwerbsbiografie im Rahmen eines dialogischen
Coachingprozesses herauszuarbeiten. So werden die mog-
lichen Entwicklungspfade, Zielsetzungen und Qualifizie-
rungsbedarfe abgeklopft, die Gefllichteten einen erfolgrei-
chen Einstieg in den deutschen Arbeitsmarkt versprechen.
Vor allem wiirde die Umsetzung solcher subjektorientierter
Ansatze eher verhindern, dass motivierte und qualifizierte
Zuwanderer demotiviert werden, sich von der Herausforde-
rung der Integration entfernen und in eine Parallelgesell-
schaft abrutschen. Auch das Problem der sozialen Exklusion
von unqualifizierten und bildungsfernen Geflichteten kénn-
te mit einem solchen Ansatz angegangen werden.

Vor diesem Hintergrund traf sich im Rahmen von SELMA
eine Gruppe von betroffenen Gefliichteten, die Erfahrungen
mit dem bisherigen System der Arbeitsintegration haben,
mit Experten der Fliichtlings- und Integrationsarbeit zu ei-
nem Dialogforum, um vor allem aus der Sicht der Betroffe-
nen ,Stolpersteine” fir gelingende Arbeitsintegration zu
diskutieren.! Im Ergebnis der Diskussion wurden gemein-
sam folgende Faktoren identifiziert, die die Arbeitsintegra-
tion aus einer subjektorientierten Sicht behindern:

« Die Anerkennung von Abschlissen stellt eine Hirde fir
viele Einwanderer dar. So kam der anwesende Podiums-
gast Clément Mapeter, gelernter Elektroingenieur, vor 21
Jahren aus dem Kongo. Sein Abschluss wurde nicht an-
erkannt. Er boxte sich durch wie er betonte und besuchte

! Die Podiumsteilnehmer waren: Samer Heiba aus Syrien, BA in Engli-
scher Literatur und seit zwei Jahren in Deutschland, arbeitssuchend:
Mona Hinrichs, Willkommenslotsin der HWK Emscher-Lippe-West; Clé-
ment Mapeter aus dem Kongo, Elektroingenieur und seit zwei Jahren
in Deutschland, Leiter eines Essener Fliichtlingsheims; Claudia Quir-
renbach vom Projekt ,Revierressourcen® mit dem Schwerpunkt der
Anerkennung von ausldndischen Abschliissen; Carmen Stramm vom
Weiterbildungsprojekt ,Chancen eréffnen - Wege aufzeigen® fiir
Fliichtlinge, Caritasverband Gelsenkirchen.
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zahlreiche Weiterbildungen, um seine Abschliisse nach-
zuholen. Mittlerweile leitet er ein Fliichtlingsheim in Essen.
Er konnte nie in der von ihm urspriinglich angestrebten
Branche Fuld fassen.

Die Aussagen der anwesenden Experten der Handwerks-
kammer Emscher-Lippe-West, Mona Hinrichs, und des
Projektes ,Revierressourcen®, Claudia Quirrenbach, lassen
eine Verallgemeinerung der Erfahrungen von Clément Ma-
peter zu. Sie sahen insbesondere Probleme in der Aner-
kennungvon Handwerksberufen. Mona Hinrichs beschrieb
jedoch eine zunehmende Bereitschaft zur flexiblen Ko-
operation mit Flichtlingen vonseiten der Unternehmen.

Selbst wenn es zu einer Anerkennung der Abschliisse von
Zuwanderern kommt, ist ihre Gleichwertigkeit nicht ge-
geben. Podiumsgast Samer Heiba erwarb in Syrien einen
BA in Englischer Literatur. Weder sein Universitatsab-
schluss noch seine Berufserfahrung in Syrien befahigen
ihn, hier in Deutschland dazu eine Lehrtatigkeit auszu-
Uben. Der Grund: ,Das System rickt nicht vom 2-Fach-
Bachelor ab. Es gibt mittlerweile zwar Programme fiir die
Eingliederung von Flichtlingen in den Lehrberuf, aber es
kommen sehr wenige Zuwanderer Giberhaupt in diese
Programme hinein®, so Claudia Quirrenbach.

Einigkeit unter den Diskussionsteilnehmern herrschte in
dem Punkt, dass der Erwerb der deutschen Sprache eine
wesentliche Hiirde darstellt. Hier sehen sich die Zuwan-
derer dem Henne-Ei-Problem ausgesetzt: Um wirklich die
deutsche (Fach-) Sprache zu erlernen, ist Arbeit essenziell.
Arbeit zu finden, stellt sich aber ohne gute Deutschkennt-
nisse als hochst schwierig dar. Samer Heiba leitete bei-
spielsweise nach seiner Lehrtatigkeit in Syrien sieben
Jahre eine Bankfiliale. Bei einer deutschen Bank sollte er
nach einem mehrwochigen Praktikum jedoch zunéchst
eine Ausbildung machen. ,Das Problem war die Sprache.
In der Bank musst du wirklich gut Deutsch sprechen. Ohne
Arbeit kann ich aber nicht die ndtige Fachsprache lernen®,
reflektierte er.

Viele Fliichtlinge sehen sich als Leidtragende der langwie-
rigen deutschen Burokratie. Sie verhindert haufig, dass
Zuwanderer mit Folgeschritten (Anerkennung von Ab-
schlissen, Spracherwerb, Jobsuche) beginnen kdnnen:
Es vergeht oftmals ein Jahr bis der deutsche Staat ihnen
Asyl gewahrt. Erst dann folgt die ermidende Jobsuche



Echterhoff, Klatt | Zuwanderung als Potenzial

aufgrund nicht anerkannter Abschlisse, feh-
lender Sprachkenntnisse und haufig (noch)
fehlender Bereitschaft, auslandische Ab-
schliisse anzuerkennen. Die dadurch entste-
henden Wartezeiten fliihren nicht selten
dazu, dass sich ihr Spracherwerb durch feh-
lende Praxisnéhe hinausgezogert, ihre Er-
werbsbiografie nicht weiter geschrieben wird
und zum Teil eine Demotivierung zur Flucht
in (problematische) Jobalternativen fihrt.

Auch wenn es nicht ,die eine Losung® fir
diese Probleme gibt, waren sich die Podi-
umsgaste einig, dass flr eine erfolgreiche
Integration die Fluchtlinge individuell be-
treut und ihre Kompetenzen gefordert wer-
den miussen. Das bedeutet, dass in erster
Linie die Abschlisse oder Wege anerkannt
werden mussen, um eine vergleichbare
deutsche Qualifikation zu erwerben. Auch
sollten Quereinstiege vereinfacht werden.
Claudia Quirrenbach wies jedoch darauf hin,
dass sich flir so eine Betreuung zundchst ein
individueller Berater mit der Erwerbsbiogra-
fie des einzelnen Geflichteten befassen und
Folgeschritte einleiten musste. Derzeit schei-
tert ein solches Verfahren von Grund auf:
Die Integrationsbetreuung ist zersplittert,
blrokratisch und aus Betroffenensicht ohne
erkennbares System. Es entstand deshalb
die Idee eines individualisierten Betreuungs-
systems in Form einer Forderkette.

Arbeitsintegration als Dienstleistung

Vor dem Hintergrund der Leitidee, dass Zu-
gewanderte nicht nur als Belastung, sondern
als (zuklnftiges) Potenzial gesehen werden
mussten, wird aus Sicht des Projektes SELMA
und des Betroffenen-Experten-Dialogs ein
Perspektivwechsel im System der Arbeitsin-
tegration von Gefliichteten - und anderer Ziel-
gruppen - immer wichtiger.

Die Zugewanderten, so die These, wollen nicht
nur etwas von uns, sondern wir wollen auch
etwas von ihnen: eine moglichst schnelle ge-
sellschaftliche Integration, intellektuelle Be-
reicherung sowie wirtschaftliche Starkung
und Innovationskraft fiir unsere alternde Ge-
sellschaft, der allmahlich die Fachkréfte aus-
gehen. Daher sollten wir gesellschaftliche In-
tegrationsarbeit nicht als lastige Pflicht,
sondern als eine Dienstleistung sehen, die
den zukinftigen Fachkraften und Biirgern
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hilft, ihren Integrationswillen umzusetzen.
Dazu wurden aus Sicht der Gefliichteten und
Arbeitsintegrationsexperten folgende Dienst-
leistungsfelder flr eine erfolgreiche Arbeits-
integration ausgemacht:

1.Statt eines zersplitterten und unibersicht-
lichen Systems widersprichlicher Leistun-
gen flr Integrationsforderung sollte das
Prinzip des ,One-Stop-Shops* auch fir die
Arbeitsintegration gelten. So hatten Flucht-
linge in den Dimensionen Anerkennung,
Potenzialerfassung, Bildung, Fachlichkeit,
erwerbsbiografische Gestaltung, Kultur,
Sprache, Alltagsbewdltigung nur eine An-
laufstation, die die Integrationsanforderun-
gen und -ziele kohéarent formuliert und im
Dialog mit dem Betroffenen ko-kreativ um-
setzt. Im derzeitigen System flihren die Wi-
derspriiche zwischen den zahlreichen Inte-
grationsakteuren zu erheblichen sozialen
Kosten und individuellen Frustationen. Ein
,One-Stop-Shop“ konnte dem Gefliichteten
einen Ansprechpartner (z.B. Integration-
scoaches) an die Seite stellen, der zusam-
men mit ihm einen individuellen Integrati-
onsplan entwickelt und umsetzt.

2.Woran das komplexe System der Integration
in Arbeit aus Sicht der Beteiligten im Mo-
ment krankt, sind die hohen formalen Hur-
den des Berufseintritts. Von den Gefliichte-
ten werden fir viele Berufsfelder nach wie
vor deutsche Zertifikate der Aus- und Weiter-
bildung verlangt ohne Berlicksichtigung von
Erfahrungswissen oder praktischer Kompe-
tenzen der einzelnen Person. Das Zertifizie-
rungssystem im Bereich der Aus- und Weiter-
bildung sollte unter Einhaltung vorhandener
Qualitatsstandards flexibler gestaltet wer-
den. Anerkennungsverfahren firr bereits ab-
solvierte Bildungsgange mussten beschleu-
nigt werden. Anerkennungsverfahren sollten
dadurch vereinfacht werden, dass mindli-
che oder praktische Prifungen - auch in der
Landessprache des Zugewanderten - zuge-
lassen werden. Auch die Prifung und Zerti-
fizierung konnte vereinfacht werden. Die ver-
antwortlichen Institutionen mussten den
gesamten Bereich nicht zertifizierter Kom-
petenzfelder fir Zertifizierungen 6ffnen, so
dass mitgebrachte Kompetenzen entlang
der Erwerbsbiografie fir den Einstieg in die
Arbeit genutzt werden kdnnen.

3. Aus Sicht von SELMA sollte die Dienstleis-
tungsqualitat im Bereich der Arbeitsintegra-
tion besser evaluiert und im Hinblick auf
Verbesserungsmoglichkeiten systematisch
betrachtet werden. Aktuell in der Entwick-
lung befindliche Modelle des Service Engi-
neering flr mehr Dienstleistungsqualitat
(Kampker et al., 2017) sollten auch im Be-
reich der (Arbeits-)Integration von Gefliich-
teten Anwendung finden, um aus Betroffe-
nen ,Kunden® zu machen und ko-kreative
Dienstleistungsentwicklungsprozesse zu
ermoglichen. Integration sollte als Dienst-
leistung betrachtet und professionell ent-
wickelt werden, wozu neben der Grund-
lagenforschung auch mehr akademische
und nichtakademische Institutionen dieses
Kompetenzfeldes wissenschaftsgestiitzt
weiterentwickelt werden sollten. Dazu ge-
hort auch mehr praxisorientierte Forschung
und die Entwicklung neuer Berufsbilder.

4.Um Betroffene zukinftig zu ,Kunden® zu
machen, musste langfristig auch tber eine
dauerhafte und solide Finanzierung fiir ein
Dienstleistungssystem zur Arbeitsintegra-
tion nachgedacht werden. Etwa konnten
ein Bundesintegrationsforderungsgesetz
(analog zum Bafég) oder Integrationsgut-
scheine (analog zu den Bildungsgutschei-
nen) den Gefllichteten Zugang zu Forder-
und Kreditmitteln er6ffnen, um gezielte In-
tegrationsbemihungen individuell zu orga-
nisieren und zu unterstutzen.

Die Ergebnisse des Dialogforums zwischen Ge-
flichteten und Experten haben einmal mehr
gezeigt, dass die im Rahmen von SELMA ent-
wickelte These zur Notwendigkeit der Ent-
wicklung professioneller Dienstleistungen und
Dienstleistungsstrukturen der (Arbeits-)Inte-
gration den richtigen Weg aufzeigt. Integration
sollte eine Dienstleistung werden, die aus Be-
troffenen ,Kunden“ macht und eine wissen-
schaftsgestiitzte Verbesserung des Integrati-
onssystems ermoglicht.
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Agantur fir Arbeit
Gelsenkirchan

Q Bundesagentur fir Arbeit

Der Integration Point in Gelsenkirchen

Mit Erfahrung und Leidenschaft zur Anlauf- und Beratungsstelle
mit Wiedererkennungswert

Aktuell sind bei der Agentur fiir Arbeit Gelsenkirchen und bei dem Integrationscenter flir Arbeit

Gelsenkirchen insgesamt 3.668 Arbeitsuchende im Kontext Flucht und Asyl gemeldet. Sie alle

bringen unterschiedliche Nationalitaten, Sprachkenntnisse und Bildungsniveaus mit. Was sie

teilen, ist die Suche nach Beratung und Unterstitzung auf ihrem Weg zur Integration - eine

Herausforderung, der sich die Agentur fir Arbeit und das Jobcenter Gelsenkirchen mit der Ein-

richtung des Integration Points zur Forderung der beruflichen Integration gestellt hat.

,Die Integration von gefliichteten Menschen ist
nach wie vor eine bedeutende Aufgabe fiir Gel-
senkirchen. Bildung ist und bleibt dabei der
Schlissel zur Integration®, erklart Edith Holl,
Geschéaftsfihrerin Operativ der Agentur fir Ar-
beit Gelsenkirchen. ,Es geht dabei um mehr
als die reine Vermittlung von Sprache; es geht
vor allem darum, die Talente des Einzelnen zu
erkennen und zu férdern und letztlich fiir die
Wirtschaft nutzbar zu machen. Das ist die ei-
gentliche Herausforderung im Kontext Flucht-
migration und dazu leistet der Integration
Point Gelsenkirchen einen wichtigen Beitrag.”
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Kurze Wege - schnelle Absprachen -
gute Orientierung

Damit geflichtete Menschen die Herausfor-
derungen in einer fir sie fremden Umgebung
erfolgreich meistern und die dafiir geeignete
Beratung und Unterstlitzung aus einer Hand
erhalten, gibt es mit dem Integration Point
seit dem Jahr 2016 eine zentrale Anlaufstelle
fur Geflichtete und Asylbewerberinnen und
-bewerber. Expertinnen und Experten von Ar-
beitsagentur, Integrationscenter fir Arbeit
Gelsenkirchen (Jobcenter IAG) und der Stadt
Gelsenkirchen bindeln ihre Kompetenzen.

Alle Partner steuern ihr Know-how zu den
Themen Integration in den Arbeits- und Aus-
bildungsmarkt sowie Férderung und Qualifi-
zierung bei. Der kurze Draht untereinander
und die direkten Absprachen sorgen dafiir,
dass manche (birokratische) Hirde schneller
genommen werden kann, um das individuelle
Ziel des Einzelnen auf dem Weg in die Arbeits-
welt zu erreichen. Gleichzeitig erhalten ge-
flichtete Menschen eine Anlaufstelle mit
Wiedererkennungswert und damit eine erste
wichtige Orientierung im Umgang mit dem
Behdrden- und Sozialsystem.
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Transition 1]2018

Individuell - kompetent - leidenschaftlich

Die Expertinnen und Experten im Integration Point beraten
gefllichtete Menschen individuell zu allen beruflichen The-
men: von der Sprachférderung, Uiber die berufliche Orien-
tierung bis hin zur Aus- und Weiterbildung. Durch Fachwis-
sen, Beratungskompetenz und regionale Verankerung
werden Ratsuchende gezielt bei der Entwicklung ihrer be-
ruflichen Perspektive unterstitzt — auf Basis ihrer individu-
ellen Kompetenzen und der umfassenden Einbeziehung
ihrer personlichen Situation.

Beratungs- und Unterstiitzungsangebote:

« Entdeckung und Férderung von Talenten
und Potenzialen

« Informationen zu beruflichen Perspektiven

« Informationen und Anmeldung zu Sprachlehrgangen

« Unterstitzung bei der Anerkennung auslandischer
Schul- und Berufsabschlisse

« Erlauterung der Chancen und Herausforderungen
auf dem Arbeits- und Ausbildungsmarkt

« Begleitung in Arbeit oder Ausbildung

« Unterstitzung von Bewerbungsaktivitaten

« Forderung von beruflichen Weiterbildungen
und Qualifizierungen

Damit Beratung in dem sensiblen Kontext Flucht und Asyl
gelingt und Ratsuchende einen wertschdpfenden und ziel-
fihrenden Integrationsprozess erleben, ist nicht nur die
Fachkompetenz, sondern vor allem die Leidenschaft und
das Verstéandnis der Fachkrafte im Integration Point not-
wendig. Es geht in der Beratung um das Erkennen kultu-
reller Unterschiede, Werte, Regeln und Normen und darum,
ob oderinwiefern diese in die lokale Arbeitswelt transferiert
werden kénnen. Es geht auch darum, gefliichtete Menschen
beiihrem oft langwierigen Weg in den Arbeitsmarkt immer
wieder zu motivieren und ihr Vertrauen in die eigenen Talen-
te zu starken, um so den Weg in die Arbeitswelt gemeinsam
Schritt fir Schritt zu gehen.

Barrieren liberwinden - Potenziale nutzen -
gefliichtete Menschen beschéftigen

Damit gefliichtete Menschen eine Chance auf dem Arbeits-
und Ausbildungsmarkt erhalten, beschrénkt sich die Arbeit
im Integration Point nicht nur auf die Beratung dieser Ziel-
gruppe, sondern richtet sich auch an Arbeitgeber. Gerade
in Zeiten des Fachkraftemangels lohnt es sich auch fiir Be-
triebe, die Potenziale von gefliichteten Menschen starker
in den Blick zu nehmen. Viele sind motiviert und flexibel
und wollen arbeiten oder eine Ausbildung beginnen.

Haufig ist dies mit Blick auf die oft noch geringen Sprach-
kenntnisse oder nicht unmittelbar vergleichbare auslandi-
sche Qualifikationen mit moglichen Herausforderungen
verbunden. Ziel des Integration Points ist es, hier Bedenken
auszurdumen und birokratische Hirden flr Arbeitgeber
abzubauen. Denn es lohnt sich fiir Betriebe, sich diesen
Herausforderungen zu stellen: Zum Teil bringen gefllichtete
Menschen bereits wertvolle Arbeitserfahrungen und Kom-
petenzen mit, die Arbeitgeber in ihren Unternehmen be-
notigen. Gleichzeitig kdnnen sie die kulturelle Vielfalt im
Unternehmen erweitern. Um Starthilfe zu geben und die
Integration in Ausbildung und Beschaftigung von gefliich-
teten Menschen zu unterstitzen, gibt es auch fir Arbeitge-
ber verschiedene Férderangebote.

Mit Erfahrung zum Erfolg

Der Integration Point ist kein starres Konstrukt, sondern
eine lernende Organisation. Seit 2016 wurden die Bera-
tungs- und Unterstitzungsangebote immer wieder ange-
passt und erweitert, und auch die Beratung selbst ist immer
mehr auf die individuellen Bediirfnisse der Zielgruppe ab-
gestimmt. Neue Situationen machen es notwendig, neue
Wege zu gehen, und auf diese Weise kann Schritt fiir Schritt
auf die aktuellen Entwicklungen eingegangen und den
neuen Herausforderungen aktiv begegnet werden.

,Die Menschheit von heute wird mit Methoden von gestern
sicherlich nicht die Probleme von morgen ldsen kénnen.”
(Willy Meurer, 1934, deutsch-kanadischer Kaufmann

und Publizist)

Kontakt zum Integration Point:

Agentur fur Arbeit Gelsenkirchen

Vattmannstralke 12, 45879 Gelsenkirchen
Servicenummer flr Arbeitnehmer: 0209 164 0
Servicenummer fiir Arbeitgeber: 0800 4 5555 20
Gelsenkirchen.Integration-Point@arbeitsagentur.de

Offnungszeiten:
Montag, Dienstag: 8:00-13:00 Uhr und 14:00-15:30 Uhr
Mittwoch - Freitag: 8:00-13:00 Uhr

e Bundesagentur fiir Arbeit

Agentur fiir Arbeit
Gelsenkirchen

Stadt
Gelsenkirchen

Integrationscenter
fiir Arbeit Gelsenkirchen

€

das jobcenter
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Claudia Quirrenbach

Akademikerinnen mit Fluchthistorie
Wie kann der berufliche Einstieg in Deutschland gelingen?

Die RevierRessourcen gUG ist eine gemeinniitzige Organisation mit Sitz in Gelsenkirchen, die auf die Beratung
von Menschen mit Migrationshintergrund spezialisiert ist. Schwerpunkte der Arbeit sind die Beratung und
Unterstitzung von gefliichteten Menschen und Frauen mit Migrationshintergrund bei der beruflichen Integra-
tion (siehe Reinit eV., 2018; RevierRessourcen, 2018). RevierRessourcen flihrt Beratungen zur Anerkennung von

im Ausland erworbenen beruflichen Abschliissen durch. Im Rahmen eines

Auftrags des Netzwerk-W Projekts wurde von der RevierRessourcen gUG eine
Analyse von Angeboten zum beruflichen Wiedereinstieg von gefliichteten
Akademikerinnen erstellt, deren zentrale Ergebnisse hier dargestellt werden.:

,Gefllichtete Akademikerinnen - da gibt es doch kaum wel-
che.“ist eine Aussage, mit der das Berater-Team bei Revier
Ressourcen von den sogenannten ,Mitgliedern der Aufnah-
megesellschaft* hdufig konfrontiert wird. In der taglichen
Beratungspraxis von Beratungsstellen wie RevierRessour-
cen wurden schon viele Ingenieurinnen, Arztinnen, Lehre-
rinnen, Wirtschaftswissenschaftlerinnen und Akademike-
rinnen weiterer Fachrichtungen beraten.

Bei beispielsweise Ingenieursberufen oder Wirtschaftswis-
senschaften ist die formelle Anerkennung recht problemlos,
der Berufseinstieg danach aber relativ schwierig. Im medi-
zinischen Bereich sind die Berufsaussichten sehr gut, wenn
ein komplexes, niveauvolles Verfahren mit einer abschlie-
Renden Kenntnisprifung auf Niveau des 3. Staatsexamens
durchlaufen wurde und vorher samtliche Zeugnisse aus
dem Herkunftsland vorlagen. Firr Lehrer/-innen hingegen
bestehen kaum Chancen, jemals an einer staatlichen deut-
schen Schule zu unterrichten, da zwei Studienfacher und
Bildungswissenschaften als Grundlage zum Unterrichten
gefordert werden. Dies kann kaum jemand nachweisen -
nicht nur Flichtlinge. In dem Fall hilft auch keine jahrzehnte-
lange Berufserfahrung. Zudem sind die Rahmenbedingun-
gen um als Akademikerin mit Fluchthistorie beruflich durch-
zustarten schwierig: Sehrviele der beratenen Frauen haben
(kleine) Kinder. Eine ortsnahe, verladssliche und umfassende
Kinderbetreuung zu organisieren, ist aktuell fir neuzuge-
wanderte Frauen ohne soziales Netzwerk im Emscher-Lippe-
Raum oft schwierig; und ohne Kinderbetreuung gibt es nur

! Die Analyse umfasste eine bundesweite Recherche vorhandener An-
gebote, eine vertiefende Analyse von sieben Angeboten (dokumen-
tiert in Angebotsprofilen auf Basis von Anbieterbefragungen), eine
Zusammenfassung der Befunde und Handlungsemptehlungen fir
die Gestaltungspraxis vor Ort. Parallel dazu wurden dhnliche Ana-
lysen auch fir die Zielgruppe ,gefliichtete Frauen in Gesundheits-
berufen*und fiir ,Frauen mit Fluchthistorie ohne verwertbare Qua-
lifikationen“ erstellt. Die Analysen werden in Kiirze veréffentlicht
(ein Link findet sich dann auf der RevierRessourcen-Homepage unter
www.revierressourcen.de und unter www.wiedereinstieg-emscher-
lippe.de). Zum Férder-Programm ,Netzwerk W* siehe www.zfbt.de/
netzwerk-w/
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sehr wenig Moglichkeiten mit dem Spracherwerb - als al-
lerersten Schritt Richtung Arbeitsmarkt - zu starten.

Welche Qualifikationen haben gefliichtete
Akademikerinnen?

Um einen Eindruck von der Zusammensetzung der Ziel-
gruppe zu bekommen, werden hier die bundesweiten Er-
gebnisse aus der IQ-Beratung aus dem Jahr 2016 herange-
zogen.?Im Jahr 2016 nahmen 39.820 Ratsuchende an einer
Anerkennungsberatung im IQ-Programm teil, wovon 47,3 %
Zuwanderer mit Fluchthistorie waren (Deutschle et al., 2016,
S. 6). Von den geflichteten Beratenen waren 78,8 % mann-
lich und 21,2 % weiblich. Insgesamt 34,3 % der Beratenen
stammten aus Syrien, was bei den Fliichtlingen 72% aus-
machte (Deutschle et al., 2016, S. 13-15). Das |Q-Programm
erwartet in Zukunft einen steigenden Anteil an gefliichteten
Menschen bei den Beratenen. Bei der Betrachtung der am
haufigsten beratenen Berufsgruppen ergibt sich folgendes
Bild: Von den Beratenen insgesamt kamen 11,1 % aus Inge-
nieursberufen, 8,9 % waren Lehrer/-innen und 8,5 % Wirt-
schaftswissenschaftler/-innen. Hier wurde die Verteilung fir
gefllichtete Menschen nicht extra erhoben, auch nicht der
Anteil gefliichteter Frauen (Deutschle et al., 2016, S. 18).

Wie wird die Gruppe der gefliichteten Frauen in der
aktuellen Fluchtlingswelle beschrieben?

Wie bereits aus den Zahlen der IQ-Studie hervorgeht
(Deutschle et al., 2016), sind nur rund ein Drittel der Gefliich-
teten Madchen und Frauen. Wie Worbs & Baraulina (2017,

2 Die im 1Q-Bericht erfassten Zahlen bilden nicht die gesamten Bera-
tungs- und Qualifizierungsbedarfe ab. In NRW gibt es beispielsweise
zusdtzlich die bereits oben erwdhnte ,Fachberatung Anerkennung
ausldndischer Bildungsabschliisse (FBA)“ sowie diverse weitere Be-
ratungsangebote vor Ort. Die Erfahrung zeigt zudem, dass viele Be-
ratene nicht tiber Regelsysteme zur Beratung kommen, sondern von
Freunden, Ubersetzungsbliros etc. auf Beratungsangebote hingewie-
sen werden. Es ist daher zu vermuten, dass es dariiber hinaus eine
Anzahl von gefliichteten Menschen mit beruflichen Qualifikationen
gibt, die (noch) keine Beratung aufgesucht haben. Die hier genannten
Zahlen bilden also nur einen Teil der Beratungs-/Qualifizierungs-
bedarfe ab. Es ist aber zu vermuten, dass die Zusammensetzung der
Zielgruppe insgesamt dhnlich ist.




S. 1) widergeben, entspricht dies zahlenmalig
im Zeitraum zwischen 2012 und 2016 Uber
50.000 Madchen und Frauen, die iberwiegend
jingeren Alters sind und mit ihrer Familie le-
ben. Sie kommen Uberwiegend aus Syrien,
Afghanistan und dem Irak. Der weitere Diskus
hingegen ist eher von einer defizitorientieren
Sicht geprégt, die die seltenen Besuche von
Sprach- und Integrationskursen und die da-
raus resultierenden fehlenden Sprachkennt-
nisse anprangert (Worbs & Baraulina, 2017,
S. 1). Der Anteil von Frauen in Erwerbstéatigkeit
wird ebenfalls als geringer und in Branchen
wie dem Reinigungs-, Tourismus., Hotel- und
Gaststattenbewerbe zentriert beschrieben
(Worbs & Baraulina, 2017, S. 1). In der Debatte
wird das Bildungsniveau von gefliichteten
Frauen als niedriger eingeschéatzt. Hinzu
kommt eine Erwerbstatigkeitsquote von rund
50 % gegeniber 81 % bei den Mannern. Die
OECD (2017, S. 61) schatzt zudem, dass ins-
besondere Frauen mit niedrigem Bildungsni-
veau und entsprechend héherem Forderbe-
darf in entsprechenden MaRnahmen unter-
reprasentiert sind. Es wird von einer Barriere
beim Zugang zu Integrationsmalénahmen ge-
sprochen. Der Wunsch nach Erwerbstatigkeit
wird jedoch bei einer deutlichen Mehrheit der
Frauen als vorhanden und bei einer erfolgrei-
chen Teilnahme an entsprechenden Malénah-
men auch als ebenso erfolgreich wie bei Man-
nern beschrieben (Worbs & Baraulina, 2017,
S. 1). Die OECD (2017, S. 62) regt deshalb an,
das Angebot an Programmen wie Sprach-
kurse, EQ-Praktika und Kompetenzfeststel-
lung flr Frauen zu erhéhen und gleichzeitig
systematische Kinderbetreuung sicherzustel-
len. Das, was die BAMF-Kurzanalyse als Fazit
feststellt, wird leider nur unzureichend in den
konkreten Beschreibungen und Schlussfolge-
rungen abgebildet:

Transition 1]2018

,Die gefliichtete Frau gibt es in der Realitéit na-
tirlich nicht (ebenso wenig wie den gefliich-
teten Mann). Die Frauen kommen aus ganz un-
terschiedlichen Herkunftsldndern und haben
unterschiedliche Fluchtgeschichten, sie weisen
verschiedene soziale Hintergriinde und Bil-
dungsgrade auf und haben folglich unter-
schiedliche Erwartungen an das Leben in
Deutschland. Eine dltere, alleinstehende, kin-
derlose Arztin braucht andere Unterstitzungs-
mafinahmen fir die Integration als eine junge
Mutter, die nie eine Schule besuchen konnte
und mitihrem Ehemann und drei Kindern nach
Deutschland gekommen ist.“ (Worbs & Barau-
lina, 2017, S. 12).

Stand der beruflichen Integration

am Beispiel der Wirtschaftswissen-
schaftler/-innen

In der Praxis zeigt sich bei der Integration von
Frauen in die Arbeitswelt ein differenzierteres
Bild, das anhand derer im Programm 1Q Be-
ratenen im Bereich der Wirtschaftswissen-
schaften erlautert werden kann: Zusammen-
fassend zeigt sich, dass Wirtschaftswissen-
schaftler/-innen grundsatzlich eine gute Aus-
gangsbasis fir eine gelingende Arbeitsmarkt-
integration mitbringen: Sie sind jung, im Be-
sitz formaler Abschlisse und verfligen bereits
Uber Arbeitsmarkterfahrung und deutsche
Sprachkenntnisse (Deutschle et al., S. 35).

Es zeigt sich, dass Personen mit auslandi-
schem Hochschulabschluss im Bereich Wirt-
schaftswissenschaften - ganz dhnlich wie alle
Ubrigen Ratsuchenden zum Zeitpunkt der
Erstberatung - eher schlecht in den Arbeits-
markt integriert sind. Ein Grund hierfr ist,
dass die ausléandischen Abschlusszeugnisse
der Wirtschaftswissenschaftler/-innen fir die

Unternehmen wenig transparent sind und
eine Anerkennung nicht moglich ist. Zwar be-
steht die Moglichkeit, durch eine Zeugnisbe-
wertung bei der ZAB Aufschluss Uber das Ni-
veau des Hochschulabschlusses zu geben,
allerdings findet hierbei keine inhaltliche
Uberprifung der Qualifikation statt, sondern
lediglich eine Beschreibung des akademi-
schen Abschlusses sowie eine Einstufung in
das deutsche Bildungssystem. Erschwerend
kommt hinzu, dass bei den Ratsuchenden oft-
mals Defizite im Vergleich zu Mitbewerber/
-innen mit deutschem Abschluss vorliegen,
insbesondere im Bereich der Sprachkennt-
nisse. Fur eine gelungene Arbeitsmarktinte-
gration sind daher Qualifizierungen wichtig,
beispielsweise, um die sprachlichen Licken
zu schiefen (Deutschle et al., 2016, S. 36).

Diese Befunde ergeben sich Uber alle Bera-
tungen von Menschen mit auslandischen Stu-
dienabschliissen hinweg. Bei der Gruppe der
Flichtlinge werden die Schwierigkeiten beim
Einstiegin den Arbeitsmarkt vermutlich noch
hoher sein als beim Durchschnitt der Berate-
nen. Es lasst sich festhalten, dass auch junge,
gut ausgebildete Menschen aus dem Ausland
mit einem auf dem deutschen Arbeitsmarkt
gefragten Abschluss, Arbeitsmarkterfahrung
und deutschen Sprachkenntnissen, grofte
Schwierigkeiten beim Einstieg in den deut-
schen Arbeitsmarkt haben.

Befunde der Netzwerk-W Untersuchung
zur Zielgruppe

Eine Analyse des Netzwerk-W suchte nach Ur-
sachen fur die Schwierigkeiten, mit denen
sich die Frauen mit Fluchtgeschichte haufig
konfrontiert sehen. Im Folgenden sind einige
Ergebnisse aufgelistet.
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« Es gibt kaum Projekte in den untersuchten Berufsfeldern,
die sich dezidiert an die Gruppe der Frauen mit Fluchtge-
schichte wenden: Projekte richten sich haufig an Men-
schen mit Migrationshintergrund allgemein, einige Pro-
jekte an Fluchtlinge allgemein oder an Frauen mit
Migrationshintergrund. Haufig wird nicht erfasst, ob Teil-
nehmer/-innen eine Fluchtgeschichte haben und es be-
steht keine Bewusstheit Gber mogliche spezielle Bedarfe
der Zielgruppe.

Als zentralen Befund kénnte man festhalten: Je starker
der Beruf ein ,Mangelberuf® ist, desto besser sind die
Chancen auf dem Arbeitsmarkt. Bei den Gesundheitsbe-
rufen gibt es die besten Einstiegschancen. Wenn in einem
Bereich genug deutsche Absolventinnen vorhanden sind,
ist der Arbeitsmarktzugang fur die Zielgruppe schwierig.
Sprache und Kinderbetreuung sind von zentraler Bedeu-
tung, damit der Einstieg von geflichteten Frauen in den
deutschen Arbeitsmarkt gelingt.

Wichtig ist, dass sich Akademiker/-innen moglichst schnell
Richtung Arbeitsaufnahme auf Ausbildungsniveau quali-
fizieren, um nichtin einer fachfremden (prekaren) Helfer-
tatigkeit vorhandene Qualifikationen dauerhaft zu ent-
werten.

Als positive Tendenz l&sst sich festhalten, dass heute ein
Bewusstsein Uber den stattfindenden ,Brain Waste® in
prekadren Berufen stattfindet.

Maflnahmen, die vorhandenen Qualifikationen und Kom-
petenzen besser zu nutzen, befinden sich in der Entwick-
lungs- und Erprobungsphase.

Fast alle untersuchten Angebote sind an bestimmte For-
derprogramme gebunden, diese Angebote gibt es nur fiir
den Forderzeitraum, sie sind also nicht nachhaltig im
Sinne von dauerhaft verfligbar.

Verglichen mit der Anzahlvon z.B. Akademiker/-innen mit
auslandischen Abschlissen gibt es zudem nur sehr wenig
Angebote, die spezielle Bedarfe der Zielgruppe nur sehr
selten im Blick haben, die Idee einer Forderkette/eines
Fordernetzwerks bis zur dauerhaften Arbeitsmarktinte-
gration ist noch im Anfangsstadium.

Handlungsempfehlungen

Die Befunde zeigen, dass Frauen mit Fluchtgeschichte, ge-
rade, wenn sie Kinder haben, spater mit Sprachkursen und
weiteren Schritten Richtung Arbeitsmarkt starten als mann-
liche Flichtlinge. In Zukunft werden verstarkt Angebote fiir
gefliichtete Frauen, durchaus gemeinsam mit Migrantinnen,
bendtigt, wenn die Potenziale dieser Zielgruppe genutzt
werden sollen. Dies ist besonders in der Orientierungsphase
wichtig. Empowerment, das Erkennen eigener Starken, be-
rufliche Zielfindung und auch gegenseitiges Starken, Mut-
machen und Unterstitzung bei der Losung der Vereinbar-
keitsfragen finden in Gruppen mit sowohl Mannern als auch
Frauen weniger statt. Alle Anbieter, die bereits mit gefliich-
teten Frauen arbeiten, sagen bereinstimmend, dass Kin-
derbetreuung und Sprache zentrale Faktoren daflr sind,
dass die Teilnehmerinnen Schritte in Richtung einer exis-
tenzsichernden Beschaftigung machen. Es ist ebenfalls
wichtig, dass Sprachlernanteile stérker in die Angebote in-
tegriert werden. Die Erfahrung zeigt, dass das Erlernen der
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deutschen (Fach-)Sprache ein Prozess ist, der die Frauenl
auch nach einem erfolgreichen Berufseinstieg noch beglei-
tet. Gebraucht werden deshalb Programme, die eine mog
lichst grofse Anzahlvon Teilnehmer/-innen, (aufbauend au
dem Qualifikationsniveau aus dem Heimatland) mit Bri-
ckenmalnahmen beim Zugang in den hiesigen Arbeits-
markt unterstiitzen. Dazu zéhlen:

« Spezielle Studien-Programme, die Teilnehmer/-innen im
SGB 2-Bezug einen deutschen Studienabschluss ermog-
lichen.

« Die Finanzierung von studienvorbereitenden Sprach-Kur-
sen (z.B. TestDaf oder DSH) durch das BAMF (oder eine
andere Stelle) ist hier sehr wichtig.

« Angebote fiir Lehrer/-innen, die keine Chance auf Aner-
kennung ihres Abschlusses haben, z.B. Qualifizierung als
Lehrkraft im Integrationskurs oder als Berufspadagogin.

« MaRgeschneiderte Coaching- und Qualifizierungsange-
bote ausgehend von den Kompetenzen, Abschlissen und
Zielen der Teilnehmerinnen.

« ,Traumasensible Angebote“ mit Schulungen fir alle Ak-
teure, da traumatische Erfahrungen, wie sie viele Flicht-
linge gemacht haben, auch nach Jahren noch nachwirken
konnen.

Allgemein ist eine systematische Begleitung tber die Un-
terstltzung beim Anerkennungsverfahren hinaus bis nach
der Arbeitsaufnahme notwendig. Das Konzept der ,Férder-
ketten bei der Arbeitsmarktintegration von Flichtlingen®
ist bei den Anbietern noch nicht gut verankert. Hier besteht
Nachholbedarf, da die berufliche Eingliederung insbeson-
dere bei Menschen mit guter Vorqualifizierung ein mehr-
jahriger Prozess ist.
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Die Integration gefliichteter Menschen in die Arbeitswelt
ist ein zentrales gesellschaftliches, wirtschafts- und arbeits-
politisches Handlungsfeld. In einer erwerbszentrierten Ge-
sellschaft werden Chancen auf Teilhabe und individuelle
Selbstverwirklichung nach wie vor in erheblichem Male
Uber Entwicklungsperspektiven im Erwerbsleben beein-
flusst. Dies kann entweder Uber selbststandige Tatigkeiten
oder Uber reguldre Beschaftigungsverhéltnisse erfolgen.
Ohne Zweifel stellt die Integration gefliichteter Menschen
in die Arbeitswelt eine Moglichkeit zur Kompensation des
akuten Fachkraftemangels in einzelnen Branchen und Be-
rufsgruppen dar. Aber auch darlber hinaus wird derzeit
wieder intensiv in Politik und Wirtschaft Uber Strategien
gegen den Fachkraftemangel durch die Anwerbung von Ar-
beitskraften aus dem Ausland diskutiert. Dies gilt insbe-
sondere fir diejenigen Berufe, die zu den sogenannten
Engpassberufen in Deutschland zahlen. Zu den Engpass-
berufen gehoren u.a. Berufe des Handwerks, Berufe in der
IT-Systemanalyse und Softwareentwicklung sowie Berufe
in der Pflege. Dabei zeigt sich, dass sowohl die Auspragung
des Fachkraftemangels als auch dariiber hinaus gehende
Fachkrafteengpasse mit Blick auf spezifische Berufe regio-
nal sehr unterschiedlich sind (Bundesagentur fir Arbeit
2017). Vorliegende Expertisen geben Anlass zu der These,
dass der jeweilige Standort sowie das sozio6konomische
Umfeld von Unternehmen einen entscheidenden Einfluss
auf die Moglichkeit erfolgreicher betrieblicher Integrations-
prozesse haben (IW 2018). Dies zeigen auch Erfahrungen
im Projekt SELMA: Die erfolgreiche Integration gefliichteter
Menschen in Arbeit endet nicht mit der Vermittlung in Arbeit.
Vielmehr sind die Einbindung lokaler Unternehmen in re-
gionale Netzwerke, das wirtschaftliche und soziale Umfeld
sowie eine konzertierte Strategieentwicklung der Sozial-
partner zentrale Einflussfaktoren fir nachhaltige Integrati-
onskonzepte. Dabei gilt es, die Interessen und Anforderun-
gen aller beteiligten Berufe und Beschéftigtengruppen im
Integrationsprozess im Blick zu halten.

Zahlreiche Unternehmen engagieren sich derzeit fur die
Arbeitsmarktintegration von Gefliichteten. Dies erfolgt in
unterschiedlichen Formen: am haufigsten im Rahmen be-
trieblicher Praktika und, wenn auch weniger weit verbreitet,
durch gezielte Ausbildungsaktivitaten und in Form reguldrer
Beschéftigungsverhaltnisse. Rund ein Viertel aller Unter-
nehmen beschéftigt derzeit Gefllichtete, im Handwerk sind

es sogar ein Drittel aller Unternehmen. Dabei zeigt sich,
dass Unternehmen, die in der Vergangenheit bereits Erfah-
rungen mit Mitarbeitern mit Migrationshintergrund haben,
fast zehn Mal haufiger Gefliichtete einstellen als Unterneh-
men ohne Mitarbeiter mit Migrationshintergrund (Flake et
al. 2016). Fir Unternehmen werden im regionalen Umfeld
zahlreiche externe institutionelle Unterstiitzungsangebote
vorgehalten. Allerdings sind viele dieser potenziellen Mal3-
nahmen in den Unternehmen nichtimmer bekannt: Hierzu
gehoren etwa Modelle der assistierten Ausbildung, Forder-
programme zur Nachqualifizierung Uber WeGebAu oder
betriebliche Integrationslotsen (IW 2017).

Das Projekt SELMA

Drei Branchenfelder - Altenpflege, Bauhandwerk und IT-
Industrie - stehen im Mittelpunkt des vom Ministerium fr
Kultur und Wissenschaft des Landes NRW geférderten For-
schungsprojektes ,SELMA - Selektivitat und Mehrdeutigkeit
in Arbeitskulturen® Eine zentrale Fragestellung des Projek-
tes ist, was erfolgreiche und nachhaltige Konzepte betrieb-
licher Arbeitsplatzintegration in den unterschiedlichen
Branchenfeldern kennzeichnet (Best Practice). Dartiber hi-
naus zielt das Forschungsprojekt auf Handlungsempfeh-
lungen, wie der Transfer der erprobten betrieblichen Mal3-
nahmen zwischen Unternehmen der unterschiedlichen
Untersuchungsbranchen verbessert werden kann und bran-
chentbergreifende Lernprozesse initiiert werden konnen.

Im Projekt SELMA wird auf Unternehmensebene deutlich,
dass die Integration gefllichteter Menschen in die Arbeits-
welt bislang vorrangig als Problem der Arbeitsmarktinte-
gration thematisiert wird. Demgegentber wird die Heraus-
forderung einer nachhaltigen betrieblichen (Arbeitsplatz-)
Integrationspolitik eher am Rande diskutiert. Ausgehend
vom engeren Fokus der Arbeitsmarktpolitik ist es nicht wei-
ter verwunderlich, dass sich vorliegende Handlungsemp-
fehlungen derzeit primar auf jene Faktoren fokussieren, die
auf die Aufnahme einer Tatigkeit im Unternehmen gerichtet
sind. Hierzu zahlen insbesondere die Forderung sprachli-
cher Kompetenzen, Kompetenzfeststellungsverfahren, der
Erwerb notwendiger berufsfachlicher Qualifikationen sowie
institutionelle Regelungen zur Anerkennung auslandischer
Berufsabschlisse. Dies sind ohne Zweifel zentrale Hand-
lungsfelder. Mit dem Perspektivwechsel von der ,Arbeits-
marktintegration® zur ,Arbeitsplatzintegration® verschiebt
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Im Vordergrund stehen nicht mehr
Malknahmen, welche die Aufnahme
Tatigkeit in einem Unternehmen un
sondern betriebliche und belegsch
integrierende Orientierungs-, Unter
und Begleitungsaktivitaten.

sich der Fokus relevanter Akteure, Aktivitdten und Malknah-
men: Im Vordergrund stehen nicht mehr nur Mallnahmen,
welche die Aufnahme einer Tatigkeit in einem Unternehmen
unterstitzen, sondern betriebliche und belegschaftsinte-
grierende Orientierungs-, Unterstiitzungs- und Begleitungs-
aktivitaten, die an Bedeutung gewinnen.

Aus der Arbeitsforschung ist bekannt, dass auch strukturelle
Faktoren wie Nachbarschaftsmilieus, positive Erfahrungen
und Kontakte im Arbeitsteam und im sozialen Umfeld,
Bildungsinvestitionen, die individuelle Motivation zum Ver-
bleib in der aufgenommenen Tatigkeit und die Wahrneh-
mung individueller Arbeitnehmerrechte und Gestaltung-
schancen am Arbeitsplatz beeinflussen. So kénnen das
soziale und ethnische Umfeld der Gefliichteten sowohl po-
sitive als auch hemmende Einflisse auf den Integrations-
erfolg haben (Struck, 2017). Insbesondere positive Vorbilder
im eigenen beruflichen Umfeld, betriebliche Lernanreize
und der Aufbau von Vertrauensbeziehungen im Arbeits-
team, die auch bei schwierigen oder neuen Handlungssi-
tuationen unterstitzen, kdnnen positive Impulse fur erfolg-
reiche Integrationsprozesse liefern. Demgegeniiber kdnnen
fehlende soziale Kontakte, eine Reduzierung der Beschaf-
tigten auf ihre Arbeitskraft oder berufsfachliche und kultu-
relle Konflikte im Arbeitsprozess hemmend auf den Inte-
grationsprozess wirken. Darlber hinaus befdrdern Prozesse
der Arbeitsplatzintegration auch furr die etablierten Beschaf-
tigtengruppen im Betrieb neue Unsicherheitszonen, deren
Uberwindung eine groke Herausforderung darstellt. Dies
erfordert von den Beschaftigten insgesamt, von Leitungen
und Flhrungskraften wie auch von den Mitbestimmungs-
akteuren besondere Aufmerksamkeit und gemeinsame er-
arbeitete Gestaltungskonzepte. Das Projekt SELMA zeigt,
dass fir die erfolgreiche Integration und langerfristig an-
gelegte Personalentwicklungskonzepte von Gefliichteten
institutionelle betriebliche Verfahren zur Konzeptentwick-
lung, berufsfachlich begleitende und sozial-integrierende
Malnahmen sinnvoll sind. Was sind die Griinde hierftr?

« In multikulturellen Belegschaften und Arbeitsteams treffen
zum Teil unterschiedliche Berufsverstandnisse, berufliche
Sozialisationserfahrungen und berufsfachliche Wertorien-
tierungen aufeinander. Gerade in interaktionsorientierten
Arbeitsprozessen, etwa in der Altenpflege, ist die Arbeit
zudem in erheblichem MafRe durch situative Aushand-
lungssituationen und Erwartungen von Bewohner/-innen
und deren Angehorigen geprégt. Wenn unklar oder unaus-
gesprochen bleibt, welche Normen, Routinen und Erwar-
tungen den Rahmen flr die Arbeit setzen, kann dies auf
Teamebene zu latenten oder sogar offenen Konflikten
flhren. Diese wirken sich dann dauerhaft negativ auf die
Unternehmens- und Teamkultur aus. Ein Prozess der fir ei-
nen wechselseitigen Integrationsprozess, fur die Motivation
und das Engagement aller Beteiligten negative Folgen hat.
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« In der betrieblichen Praxis zeigt sich, dass mit der Auf-
nahme einer Tatigkeit der Prozess der Arbeitsintegration
langst nicht abgeschlossen ist. Gerade jenseits der forma-
len Qualifikationsanforderungen, der sprachlichen Hiirden
oder eines gemeinsamen Arbeitsprozessverstandnisses
ist es wichtig, die neuen Mitarbeiter/-innen auf konkrete
Anforderungen und auf den Umgang mit schwierigen, un-
gewohnten, fordernden oder manchmal sogar diskrimi-
nierenden Handlungssituationen im Arbeitsprozess ein-
zustellen. Dies erfordert es, gemeinsam mit erfahrenden
Beschéftigten entsprechende Situationen zu reflektieren
und die Betroffenen durch die Vermittlung von Hand-
lungsorientierungen und Handlungsstrategien zu starken.

Diversitatsorientierte Personalarbeit ist ohne Zweifel eine
Chance fur Unternehmen, allerdings zeigen sich deutliche
Unterschiede im Umsetzungsstand zwischen Unterneh-
men unterschiedlicher Grélbe sowie zwischen Unterneh-
men einzelner Branchen. Insbesondere in Pflegeunter-
nehmen ist die betriebliche Personalarbeit derzeit noch
vielfach reaktiv und auf unmittelbare betriebliche Anfor-
derungen ausgerichtet mit der Konsequenz, dass Poten-
ziale und verdeckte Kompetenzen der Zielgruppe vielfach
ungenutzt bleiben.

Arbeit und Arbeitsplatze befinden sich in nahezu allen
Branchen durch neue Berufsabschlisse, die Einflihrung
digitaler Technologien oder die Suche nach neuen Dienst-
leistungs- und Organisationskonzepten im Umbruch. In
solchen Prozessen ist die gezielte Einbindung und Mit-
wirkung der Beschaftigten nicht nur sinnvoll, sondern mit
Blick aufihre Fachlichkeit auch notwendig. Damit betrieb-
liche Reorganisationsprozesse und Umbruchphasen nicht
aufgrund von Wissensdefiziten, unterschiedlichen Betei-
ligungs- und Artikulationschancen neue Ungleichheiten
innerhalb multikultureller Belegschaften beférdern, ist
den Faktoren der Chancengleichheit und des Empower-
ments als eigenstandige Dimensionen betrieblich-parti-
zipativer Beteiligungs- und Reorganisationskonzepte be-
sondere Aufmerksamkeit zu schenken.

Die dynamischen Umbriiche in der Arbeitswelt flihren auch
dazu, dass Rahmenbedingungen, Umsetzungsanforderun-
gen und Malnahmen fiir »Gute Arbeit« auf betrieblicher
und Uberbetrieblicher Ebene neu verhandelt und austariert
werden missen. Die Frage, was flir den einzelnen Beschéf-
tigten »Gute Arbeit« ist, hangt nicht zuletzt mit seinen be-
ruflichen Erfahrungen und subjektiven Einstellungen, Er-
wartungen und Wertorientierungen zusammen und ist
auch ein dynamisches Konzept. Hier gilt, die Vielfalt der
Interessen zu erfassen, potenziellen Ungleichheiten hin-
sichtlich betrieblicher Mitwirkungschancen zu begegnen
und sozialpartnerschaftliche Konzepte zu realisieren.

Betriebliche Mitbestimmung fiir eine

erfolgreiche Integration

Sozialpartnerschaft und betriebliche Mitbestimmung sind
nicht nur wichtige Institutionen fir nachhaltige branchen-
bezogene und betriebliche Modernisierungsstrategien, son-
dern konnen fur erfolgreiche Integrationsprozesse als not-
wendige Bedingung angesehen werden (Giertz et al. 2016).
Betriebsrdte, Personalrédte und Mitarbeitervertretungen kon-
nen angesichts ihres rechtlichen Handlungsrahmens einen
wesentlichen Beitrag dazu leisten, die o.g. Herausforderun-
gen fir erfolgreiche und nachhaltige Integrationsprozesse
auf betrieblicher Ebene mitzugestalten. Denn hier entschei-
det sich, ob die Integration Gefliichteter nur ein ,Arbeits-
Kopfe-Projekt“ oder Uiber nachhaltige Arbeitsplétze und Ar-
beitsbedingungen auch zu einem erfolgreichen ,Arbeits-
Chancen-Projekt“ wird. Die Ansatzpunkte sind vielfaltig: Sie
reichen von dem Abschluss von Betriebsvereinbarungen
zur Freistellung von Beschaftigten fur unterstiitzende Hilfe,
von betrieblich vereinbarten Verfahren im Umgang mit Kon-
flikten in Arbeitsteams, tber die Einrichtung betrieblicher
Ausschisse zu den Themen Chancengleichheit von Beschaf-
tigten mit Migrationshintergrund bis hin zur Qualifizierung
von Kulturvermittlern und der Mitwirkung an diversitatsori-
entierten Beteiligungs-, Mitwirkungs- und Personalentwick-
lungskonzepten. Darlber hinaus sind die Vernetzung, der
Wissenstransfer und der Austausch guter betrieblicher Lo-
sungen innerhalb, aber vor allem auch zwischen Unterneh-
men aus unterschiedlichen Branchen bedeutend. Auch hier
konnen betriebliche Mitbestimmungsakteure gemeinsam
mit den Arbeitsgebern einen wesentlichen Beitrag dazu
leisten, erfolgreich erprobte betriebliche Konzepte und Maf-
nahmen zu transferieren. Mit sozialpartnerschaftlichen
Strategien und erfolgreichen Lésungen kann es gelingen,
Gefllichteten Menschen eine fir alle Beteiligten verlassliche
Perspektive in Arbeit zu eroffnen.
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TRANSITION im Gesprach mit Carmen Schramm und Omar Noori

,Neuen Mitburgern in Gelsenkirchen
Chancen eroffnen und Wege aufzeigen“

Carmen Schramm und Omar Noori arbeiten seit September 2016 gemeinsam im Projekt ,Chancen
er6ffnen - Wege aufzeigen* fir die Caritas Gelsenkirchen e. V. In ihrem Projekt beraten sie Projekt-
teilnehmer, begleiten sie zu Arbeitgebern, zeigen ihnen Anlaufstellen fir kulturelle Angebote oder
bringen sie mit anderen Ansprechpartnern, wie z.B. der Verbraucherzentrale, zusammen. Bis zu
25 Teilnehmerinnen und Teilnehmer, grofitenteils aus Syrien aber auch vereinzelt aus dem Irak
oder Afghanistan, haben so die Moglichkeit, Unterstiitzung bei der Suche nach Arbeits-, Praktikums-,
Ausbildungs- oder Studienplatzen zu erhalten. Die Beratung erfolgt in individuellen Gesprachen.

In diesen Einzelgesprachen werden bisherige Kompetenzen und Potenziale analysiert und Moglich-
keiten und Ziele in Deutschland erarbeitet. Zwei Mal pro Woche wird den Teilnehmern zusatzlich
Deutschunterricht erteilt. In den Kursen erfolgt neben Grammatikunterricht auch ein ausfihrlicher

Austausch und umfangreiche Informationen tiber die deutsche Kultur. Ein wesentlicher Anteil der
Arbeit von Carmen Schramm und Omar Noori ist dabei auch die Vernetzung mit weiteren Akteuren

TRANSITION: Herr Noori, Sie arbeiten seit eineinhalb Jah-
ren im Projekt. Wie sind Sie dazu gekommen?

Omar Noori: Ich habe selbst biografische Erfahrungen mit
dem Thema Flucht und habe vor meiner hauptamtlichen
Tatigkeit schon ehrenamtlich bei der Caritas Zuwanderern
dabei geholfen in Deutschland Fult zu fassen. Die Moglich-
keit, mich auch hauptamtlich mit dem Thema zu beschaf-
tigen, habe ich sofort ergriffen. Der Bedarf an Hilfe ist bei
den Menschen in Gelsenkirchen hoch.

TRANSITION: Frau Schramm, woher kommt lhr Interesse
fur die Arbeit mit Geflichteten?

Carmen Schramm: Unsere Teilnehmerinnen und Teilneh-
mer versuchen, sich in einer ungewohnten Kultur ein neues
Leben aufzubauen. Das ist ein Schritt, den ich gerne be-
gleite. Ich bin selbst nicht in Deutschland geboren und
weifs um die Herausforderungen sich in einer neuen Umge-
bung zurechtzufinden. Die Leute reagieren anders - nicht
jederist freundlich und zuvorkommend, Kultur und Essen
unterscheiden sich. Viele Manner sind es aus ihrer Heimat
gewohnt, von klein auf zu arbeiten. Hier in Deutschland ist
es aber nicht moglich, ohne groRen birokratischen Auf-
wand unmittelbar eine Arbeit aufzunehmen. Das bremst
die Menschen aus und demotiviert sie. Dabei wiinschen
sich die Zuwanderer, mit denen wir arbeiten, mehr Kontakt
zu Deutschen. Dazu gibt es kaum eine bessere Moglichkeit
als bei der Arbeit Land und Leute kennenzulernen. In der
Realitat zeichnet sich leider ein anderes Bild ab: Viele ha-
ben nur die Moglichkeit, im Deutschunterricht die deutsche
Sprache zu sprechen. Aulerhalb finden sie wenig Beriih-
rungspunkte. Gemeinsam wollen wir mehr dieser Beriih-
rungspunkte schaffen.

in der sozialen Arbeit und potenziellen Chancengebern.

TRANSITION: Herr Noori, Sie haben gesagt, dass Sie selbst
Fluchterfahrungen gemacht haben. Konnen Sie mir etwas
mehr dazu erzahlen?

Omar Noori: Alsich klein war sind meine Eltern mit mir aus
dem Irak nach Deutschland gekommen. Bis zu meinem 15.
Lebensjahr bin ich in Brandenburg aufgewachsen, bevor
meine Eltern wieder mit mirin den Irak zurtckgekehrt sind.
Nun bin ich vor zweieinhalb Jahren mit meiner eigenen
Familie aus dem Irak nach Deutschland geflohen. Ich habe
also Ahnliches durchgemacht wie unsere Teilnehmer. Da-
durch kenne ich viele ihrer Probleme aus erster Hand, ob-
wohlich den Vorteil hatte, bereits Deutsch zu sprechen, da
ich in Deutschland zur Schule gegangen bin. Obwohl ich
nun schon seit fast zwei Jahren in Vollzeit bei der Caritas
arbeite, habe ich selber noch keinen geklarten Aufenthalts-
status.

TRANSITION: Frau Schramm, was macht die Arbeit mit Ge-
flichteten fr Sie so interessant?

Carmen Schramm: Unsere Teilnehmerinnen und Teilneh-
mer bringen unterschiedlichste Biografien mit. Es eint aber
alle, dass sie mit sehr viel Engagement daran arbeiten, in
Deutschland weiterzukommen. Es ist schon, anderen Men-
schen Perspektiven zu eroffnen. So kénnen wir zum Beispiel
Teilnehmer an die richtigen Stellen verweisen, um ihre
Zeugnisse Ubersetzen oder anerkennen zu lassen. Um einen
ersten Eindruck vom deutschen Arbeitsmarkt zu erhalten,
haben wir verschiedene Arbeitgeber gesucht, die unseren
Teilnehmerinnen und Teilnehmern Praktika ermdglichen.
Naturlich freuen wir uns auch immer Gber weitere Arbeit-
geber, die sich auf diese Weise gerne fir Gelsenkirchener
engagieren mochten.



Bei einem unserer Teilnehmer haben wir den Prozess der
Berufsanerkennung als Gesundheits- und Krankenpfleger
so weit begleitet, dass er nun dual, also ,zweigleisig” die
erforderlichen Nachweise erbringt. Er arbeitet bei einem
Gelsenkirchener Unternehmen und lernt parallel dazu die
Theorie bei einem Trager in Essen.

TRANSITION: Herr Noori, wie hilft Ihnen Ihre eigene Erfah-
rung bei der Arbeit?

Omar Noori: Die Menschen, die zu uns kommen, haben
manchmal Scheu, sich Deutschen gegentiber anzuvertrau-
en. Teilweise ist das einfach aufgrund sprachlicher Barrieren
schwierig. Es ist also sehr hilfreich, dass ich mit unseren
Teilnehmern in ihrer Muttersprache kommunizieren kann.
Der Grolteil spricht Arabisch, aber teilweise auch Turkisch,
Kurdisch oder Farsi. Ich selber spreche neben Arabisch
auch sehr gut Turkisch, weil ich auf meiner Flucht lange
Zeit in der Turkei gelebt und gearbeitet habe. Da ich aus
dem selben Kulturraum komme wie meine Teilnehmer,
kann ich auch bei anderen Missverstandnissen aushelfen.
So vermittle ich gerne zwischen Deutschen und Geflichte-
ten, damit wir einen gemeinsamen Weg finden. Die Rollen-
verteilung von Frauen und Mannern unterscheidet sich im
arabischen Raum zum Beispiel sehr von dem Status Quo
in Deutschland. Den Zuwanderern begegnen hier ganz neue
Lebenseinstellungen. Ich werbe gerne auf beiden Seiten
fir mehr Verstandnis. Ich denke es ist wichtig, dass wir alle
aufeinander zugehen.

TRANSITION: Frau Schramm, wie finden Teilnehmerinnen
und Teilnehmer zu Ihnen?

Carmen Schramm: Unser Projekt lauft in Kooperation mit
dem Integration Point Gelsenkirchen. Wir sprechen also
mit den dortigen Jobcenterkollegen ab, wen wir aufneh-
men. Das heiflst aber auch, dass leider nicht allen, die gerne
zu uns kommen wollen, die Moglichkeit gegeben ist. Sie
mussen daflr beispielsweise Arbeitslosengeld Il (ALG 1)
beziehen. Wenn alle Zugangskriterien erfillt sind, nehmen
wir die Menschen in der Regel fiir sechs Monate in das Pro-
jekt auf. Verlangerungen sind dann individuell moglich. Die
Moglichkeiten, den Teilnehmern darliber hinaus Unterstit-
zung anzubieten sind leider auch fiir uns begrenzt: Die Pro-

jektlaufzeit betragt nur ein Jahr und wird meist erst kurz-
fristig vor Ablauf verlangert. Dadurch ist es schwierig, lang-
fristig Plane zu machen.

TRANSITION: Herr Noori, welche Hirden begegnen Ihnen
bei der Arbeit?

Omar Noori: Gerade die birokratischen Ablaufe in Deutsch-
land machen uns zu schaffen. Anhand des Beispiels einer
Bewerbung um einen Praktikumsplatz ldsst sich das ver-
deutlichen: Zur Bewerbung ist haufig gewlinscht, dass kurz
ein Lebenslauf und die letzten Zeugnisse vorgelegt werden.
Einige unserer Teilnehmer haben allerdings keine Zeugnisse
mit nach Deutschland gebracht. Sie missen also versu-
chen, diese aufzutreiben oder sind gezwungen, erneut ei-
nen Abschluss in Deutschland zu machen. Wer noch Zeug-
nisse hat, muss sie Ubersetzen lassen. Danach tUberprifen
die zustandigen Bezirksregierungen in einem zeitaufwan-
digen Prozess, welchem deutschen Abschluss das Zeugnis
entspricht. Wenn eine Bewerberin oder ein Bewerber in
die engere Auswahl kommt, muss nicht nur der Arbeitgeber
einem Arbeitsverhéltnis zustimmen, sondern auch das Job-
center. Daflr mussen die Teilnehmer aber haufig mehrere
Antrdge dort einreichen. Ein vermeintlich kurzer Weg zum
Praktikum kann sich also schnell in die Lénge ziehen und
wirkt oft demotivierend.

TRANSITION: Frau Schramm, was konnte lhnen die Arbeit
erleichtern?

Carmen Schramm: Einige Arbeitgeber haben sich schon
sehr offen gezeigt. Es wére jedoch schon, wenn weitaus
mehr Arbeitgeber unseren Teilnehmern die Chance bieten
wlrden, beiihnen einen Blick in die Arbeitswelt zu bekom-
men. Es gibt auf beiden Seiten Berlihrungsangste, aber un-
sere Teilnehmer haben viele Potenziale. Es lohnt sich also,
die Menschen besser kennenzulernen. In anderen Bundes-
landern gibt es bereits Initiativen, die den Leuten bei einem
schnelleren Einstieg in den Beruf helfen. Solche Moglich-
keiten mussen in Gelsenkirchen noch erweitert werden.
Wir brauchen mehr engagierte Birgerinnen und Birger,
die neuen Mitbirgerinnen und Mitblrgern Turen 6ffnen.
Das Interesse an einem Austausch ist noch ausbauféhig.
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Mabwab Clément Maweta

Vom Asylantrag bis zur Arbeitsstelle -
Ein Weg mit Stolpersteinen

Mabwab Clément Matweta kam 1996 aus der Demokratischen Republik Kongo nach

Deutschland. Nachdem in Deutschland sein Diplom als Elektroingenieur nicht anerkannt

wurde, arbeitete er auf eigene Initiative mit Sprachkursen und Fortbildungen daran, sich

in die Gesellschaft und den Arbeitsmarkt zu integrieren. Mittlerweile ist er als Leiter eines

Flichtlingsheims in Deutschland angekommen und blickt mit vorsichtiger Zuversicht auf

die Situation der Zuwanderer der letzten Fluchtlingswelle.

Als ich vor Uber zwanzig Jahren in Deutschland ankam,
war es mein Hauptanliegen, Frieden zu finden in einem
Land, in dem die Rechte der Biirger respektiert werden -
anders als in dem Land, aus dem ich kam. In der Hoffnung
darauf, ein neues, friedlicheres Leben fiihren zu kdénnen,
erreichte ich Deutschland. Es stellte sich jedoch schnell
heraus, dass mein Neuanfang auch hier von unerwarteten
Wendungen und Hindernissen begleitet werden sollte.

Das Leben des afrikanischen Immigranten in Deutschland,
der ich bin, ist von mehreren Faktoren abhangig. Oft kann
man diese weder kontrollieren noch beeinflussen, wie ich
schnell erfuhr. Haufig beginnt der lange Weg hin zur Inte-
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gration bereits mit dem Asylverfahren, das manchmal jah-
relang andauert und zermirbend ist. Hinzu kommen die
fehlenden Deutschkenntnisse, die die Integration in die
deutsche Gesellschaft und nattirlich auch das Finden einer
Arbeitsstelle erschweren. Alle diese Faktoren sind an gesetz-
liche Regelungen gekoppelt und fir Einwanderer hdufig
streng reguliert. Neben dem Kampf gegen die gigantische
Verwaltungsmaschine der deutschen Birokratie steht man
auch vor einem Uberlebenskampf in einer Gesellschaft
voller Herausforderungen. Um klar zu kommen, muss man
viel Energie, Geduld und Zeit investieren. Um nicht abstrakt
zu bleiben, werde ich die Situation anhand meines eigenen
Schicksals beschreiben.




Alsich 1996 in Deutschland ankam, habe ich,
wie viele andere hier, einen Asylantrag ge-
stellt. Das Verfahren dauerte circa sechs Jahre,
erst dann erhielt ich aus humanitéren Grin-
den meine Aufenthaltserlaubnis. Die jahre-
lange Ungewissheit war psychisch sehr belas-
tend, stellte aber auch ein konkretes Hinder-
nis auf meinem Weg der Integration dar: Ne-
ben der Notwendigkeit die deutsche Sprache
gut zu beherrschen, um eine Arbeitsstelle zu
finden, erlaubte das Gesetz Asylbewerbern
nicht, ohne Arbeitserlaubnis zu arbeiten. Als
Asylsuchender hatte man jedoch keinen An-
spruch auf eine Arbeitserlaubnis. Mir wurden
so die Moglichkeiten genommen, schnell auf
dem Arbeitsmarkt Ful® zu fassen. Ich befand
mich in einem Teufelskreis aus Zwangen ver-
ursacht durch die deutschen Gesetze.

Nachdem ich eine Arbeitserlaubnis erhalten
hatte, musste ich mich einem weiteren Pro-
blem stellen: Obwohlich ein Diplom als Elek-
troingenieur hatte, war es fir mich nicht mog-
lich, einen Job in meinem Fachgebiet zu fin-
den. Auch hier standen mir die gesetzlichen
Vorschriften und die Skepsis aus der Bevol-
kerungim Wege: Kann mein Zeugnis aus mei-
ner Heimat anerkannt werden? Entsprechen
die Standards einer deutschen Ingenieursaus-
bildung? Ich bildete mich weiter, spezialisier-
te mich im Bereich der Solartechnologie und
lernte die deutsche Sprache. Als ich anfing
die deutsche Sprache zu beherrschen, begann
ich auch nach Jobs zu suchen. Leider wurden
alle meine Bewerbungen in dem von mir ur-
springlich erlernten Bereich der Elektrotech-
nik abgelehnt. Heute kann ich die Grinde
nachvollziehen, aber in dem Moment war es
schwer fir mich. Ich wollte unbedingt Arbeit.

Transition 1]2018

Dieser Weg der Integration, denich einge-

schlagen habe, war sicherlich nicht einfach,

aber er hat mich viel Uber soziale Themen,
menschliche Beziehungen und vor allem

interkulturelle Kompetenz gelehrt.

Trotz der Schwierigkeiten gab ich nicht auf.
Ich beschloss anders zu denken. Anstatt vor
dem Hindernis stehen zu bleiben, habe ich
daran gearbeitet, ein anderes ,Ich“ zu schaf-
fen, einen ,Plan B zu entwickeln. Ich habe
einen anderen Weg eingeschlagen und um
meine eigene Integration gekampft, so dass
ich heute als Flichtlingsbetreuer in einer gro-
Ren Wohlfahrtsorganisation arbeiten kann.
Durch meine eigene Geschichte bin ich ja so-
zusagen zum Spezialisten geworden und
gebe meine Erfahrungen nun an andere
Fluchtlinge weiter. Ich verwende gerne die
Metapher der Stolpersteine: Das System legt
sie uns in den Weg und wir missen ihnen aus-
weichen. Das habe ich getan und ich glaube,
dass mein Beispiel keine Ausnahme ist. Meine
Bemihungen haben es mir ermoglicht, An-
erkennung und Akzeptanz in der deutschen
Gesellschaft zu bekommen. Genau das ver-
sucheich auchin meiner Arbeit zu vermitteln.
Esistwichtig, dass man lernt, Umwege zu ge-
hen, um den Stolpersteinen auszuweichen.

Dieser Weg der Integration, den ich einge-
schlagen habe, war sicherlich nicht einfach,
aber er hat mich viel Uber soziale Themen,
menschliche Beziehungen und vor allem in-
terkulturelle Kompetenz gelehrt. Heute arbeite
ich auch fur den deutsch-afrikanischen Part-
nerschaftsverein und versuche hier, meine Er-
fahrungen den neuen Ankommlingen weiter-
zugeben.

Es ware jedoch besser und einfacher, wenn
wir in diesem Integrationsprozess auch von
anderen Seiten unterstitzt wirden. Fir die-
jenigen, die heute kommen, scheint die Inte-
gration bereits einfacher zu sein. Viele Struk-

turen und Projekte sind eingerichtet, um die
Integration von Flichtlingen zu erleichtern.
So gibt es ein Netzwerk von Sprachkursen
und auch Vermittlungsagenturen, die bei der
Anerkennung von Abschlissen und der Job-
suche helfen. Trotzdem gibt es noch Verbes-
serungspotenzial. Damals wie heute sollte
beachtet werden, dass viele Einwanderer Ta-
lente und besondere Kenntnisse besitzen, die
sie nicht nachweisen konnen, weil sie keine
Zertifikate oder Zeugnisse haben. Fir die Zu-
wanderer selbst erschwert es die Integration,
wenn sie durch diese fehlende Anerkennung
ihre Potenziale in Deutschland nicht nutzen
konnen. Auch der deutsche Arbeitsmarkt ver-
liert so Mitarbeiter mit wertvollen Kenntnissen
und Potenzialen. Eine Losung dieses Pro-
blems ware es, gezielt die Talente und Fahig-
keiten zu entdecken und zu erproben und
nach deutschem Standard wieder zu trainie-
ren. So wiirde den Zuwanderern erméglicht,
ihre Kenntnisse unter Beweis zu stellen, und
ihr Zugang zum Arbeitsmarkt ware leichter.

Dieser Ansatz funktioniert jedoch nur dann,
wenn die deutschen Unternehmen, die Ver-
bande und Flichtlingsorganisationen und
auch die Gemeinden eng zusammenarbeiten.
Dazu gehort auch, dass alle miteinander re-
den. Wenn die deutschen Partner gemeinsam
mit uns Flichtlingen Projekte und Mafinah-
men entwickeln und daran arbeiten, einige
Stolpersteine aus dem Weg zu rdumen, sind
die Ausgangsbedingungen fiir eine gelungene
Integration schon deutlich besser.
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Interview mit Samer Heiba

,2Wir brauchen eine Chance
auf dem Arbeitsmarkt!“

Samer Heiba kommt aus Syrien. Vor zwei Jahren ist der 34-jahrige nach

Deutschland gefliichtet und hat seine Familie zurlickgelassen. In Syrien

hat er englische Literatur studiert und als Englischlehrer gearbeitet, aber

auch sieben Jahre lang eine Bankfiliale geleitet. Derzeit absolviert er

einen B2-Deutschkurs und gibt einmal pro Woche Englischunterricht bei

der Caritas. Die Jobsuche empfindet er als schwierig. Im Gesprach mit

Jana Echterhoff berichtet er Gber seine Erfahrungen mit der Integration

in die deutsche Gesellschaft und Arbeitswelt.

Jana Echterhoff: Hallo Samer. Erst einmal
vielen Dank, dass du etwas Uber deine Erfah-
rungen und Bemuhungen erzéhlst, in Deutsch-
land Arbeit zu finden! Du bist seit zwei Jahren
hier und hast bereits ein Praktikum bei einer
Bank und bei einer Forschungseinrichtung
gemacht, gibst regelmafig Englischunterricht
bei der Caritas. Wie ergeht es dir dabei, fiihlst
du dich hier willkommen geheiften?

Samer Heiba: Fir mich war der Einstieg ein
bisschen einfacher, ich spreche Englisch. Ich
konnte mich von Anfang an mit den Leuten
unterhalten und vieles verstehen. Fir Flucht-
linge, die kein Englisch sprechen, war es
schwierig. Ich habe deshalb versucht, zu hel-
fen. Es gibt eine Initiative in Gelsenkirchen, die
LAngekommen* heil’t. Sie arbeitet mit Flicht-
lingen und hilft ihnen. Ich habe dort ibersetzt.
Das gleiche habe ich in der Bank gemacht.
Alle Fliichtlinge konnen ein Bankkonto eroff-
nen. Aufgrund meiner Erfahrungen in Syrien
mit dem Bankwesen konnte ich helfen.

Jana Echterhoff: Das heilst, du bist zunachst
alleine nach Deutschland gekommen. Wie
ging es dann fur dich weiter?

Samer Heiba: Wir waren zwei Monate in einer
Basketballhalle untergebracht. Ich hatte Gluck:
Ein Kollege und ich haben eine Wohnung ge-
funden. Danach haben wir versucht, schnell
die Sprache zu lernen. Dabei habe ich einen
Fehler gemacht: Ich habe mit den deutschen
Freunden und Bekannten Englisch geredet,
aberich hatteimmer Deutsch sprechen sollen.
Diese Einsicht kam spater. Nach ungeféhr an-
derthalb Jahren konnte ich die Sprache aus-
reichend, um nach einem Job zu suchen. Ich
habe ein Praktikum in einer Bank absolviert,
konnte aber nicht gut genug Deutsch. Im Kun-
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dengesprach muss man perfekt Deutsch spre-
chen. Deshalb und aufgrund meiner fehlenden
Bankausbildung hatte ich zunachst eine drei-
jahrige Ausbildung absolvieren sollen. Das war
zu viel Zeit fir mich. Jetzt suche ich weiter.

Jana Echterhoff: Erlebst du die Sprache als
groftes Hindernis bei der Jobsuche?

Samer Heiba: Ja. Ich mochte meine Sprach-
kenntnisse weiter verbessern und konnte
dannvielleicht in Firmen arbeiten, wo ich Eng-
lisch, Deutsch und Arabisch sprechen und
meine Erfahrungen nutzen kann.

Jana Echterhoff: Wie erlebst du deinen
Deutschunterricht? Siehst du Moglichkeiten,
die Sprachkurse effektiver zu gestalten?

Samer Heiba: Ich habe das immer mit den
Leuten diskutiert. In meinem B2-Kurs sind wir
25 Schulerinnen und Schiler. Vier, finf von
uns sind keine Syrer, alle anderen schon. Wir
sprechen nur Arabisch miteinander. Die Leh-
rerin (bt die Grammatik und spricht mit uns.
Dasist nicht genug. Wenn wir arbeiten, lernen
wir in sechs Monaten mehr Deutsch als in zwei
Jahren Sprachkurs. Meine Idee ist es, dass wir
ein halbjahrliches Praktikum machen, unbe-
zahlt. So sieht der Arbeitgeber, ob es funktio-
niert. Wir konnen wiederum die Sprache nut-
zen. Selbst die Lehrerin hat uns gesagt: ,Das,
was ihr hier lernt, ist unrealistisch®. Ich glaube,
dass wir auf der Arbeit besser lernen wiirden.

Jana Echterhoff: Im Rahmen des Projektes
SELMA haben einige Unternehmen gedulbert,
dass viele Flichtlinge eigentlich etwas anderes
machen wollten, aber das Arbeitsamt sie auf-
grund des Fachkraftemangels zu ihnen vermit-
telt hat. Wie hat dich das Arbeitsamt beraten?

Samer Heiba: Das Jobcenter hier in Gelsenkir-
chen hat Geduld. Sie wissen, dass es wenig Ar-
beitschancen gibt. Trotzdem bieten sie immer
Moglichkeiten. Sie wollten mich beispielsweise
an eine grofde Firma in Essen vermitteln, die
mit Facebook kooperiert - ,Callcenter Com-
petence®. Dort sprechen die Leute nur Arabisch
und Englisch. Klar will ich Arbeit haben, aber
ich will wirklich die deutsche Sprache spre-
chen. Ich will mit deutschen Leuten arbeiten.

Jana Echterhoff: Ist die Beratung im Jobcen-
ter denn auf dich und deine Erfahrungen zu-
vor eingegangen?

Samer Heiba: Durchaus. Einmal haben sie
mir ein Angebot bei einer Bank vermittelt. Ich
habe mich beworben, aber die Bank hat mir
gesagt, dassich keine Chance habe: Ich habe
keine Ausbildung und spreche die Sprache
nicht. Aufterdem haben sie mir den Facebook-
Job angeboten.

Jana Echterhoff: Ist es deinen Bekannten
dhnlich ergangen bei der Jobsuche?

Samer Heiba: Ein Kollege von mir hat erst ver-
sucht, eine zweijahrige Weiterbildung zu ma-
chen. Fur ihn war die Sprache aber ein Pro-
blem. Das Jobcenter hat ihn dabei unterstitzt,
dass er eine dreijahrige Ausbildung machen
kann. Das dauert zwar langer, aber er kann
Schritt fir Schritt lernen. Die Beratung in Gel-
senkirchen ist gut. Ein anderer Kollege arbeitet
bei Facebook. Er ist zufrieden dort, aber ver-
bessert gerade eher seine Arabisch-Kenntnisse.
Ein weiterer Bekannter von mir arbeitet bei
PWC, einer Beraterfirma in Disseldorf. In Syrien
hat er bei einer Bank gearbeitet, das Arbeitsamt
hat ihn an PWC vermittelt. Das Unternehmen
kooperiert mit der Agentur fir Arbeit und inte-
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griert haufiger Fliichtlinge und Menschen mit Handicap.
Wenn alle Firmen das machen wiirden, ware das super!

Jana Echterhoff: Eigentlich hast du ja auch ein vielseitiges
Profil. Du hast bei einer Bank gearbeitet, sprichst drei Spra-
chen. Hat man dir das bei deiner Suche widergespiegelt
und versucht, darauf aufzubauen?

Samer Heiba: Ich weifs nicht, ich dachte, ich bin gut. Mitt-
lerweile glaube ich, dass es nicht genugist. Ich hatte grofte

Erwartungen, aber jetzt nicht mehr.

Jana Echterhoff: Hast du einen ,Traumjob® in Deutschland?

Samer Heiba: Ich will einfach arbeiten. Ich kann das nicht
mehr, zu Hause sein. Ich versuche es jetzt bei verschiedenen
Firmen. Ich méchte den Einstieg finden!
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Transition 1]2018

Jana Echterhoff: Durch dein Praktikum bei der Bank hast
du Erfahrungen mit deutschen Arbeitgebern gemacht. Wie
konnen Unternehmen dazu beitragen, dass die Zusam-
menarbeit mit Flichtlingen besser funktioniert?

Samer Heiba: Meine Idee ist ja wirklich, dass wir sechs Mo-
nate ein unbezahltes Praktikum machen dirfen. Dann se-
hen die Arbeitgeber, was wir kbnnen und ob es passt oder
nicht. In diesen sechs Monaten haben wir die Chance, un-
sere Sprachkenntnisse zu verbessern. Selbst wenn es auf
lange Sicht nicht passt, ist das okay: Ich habe Erfahrungen
gesammelt, ich habe meine Sprache verbessert.

Jana Echterhoff: Gibt es etwas, wo du sagt, ,das kdnnen
wir als Flichtlinge verbessern, da sollten wir an uns arbei-
ten“?

Samer Heiba: Nicht alle Fliichtlinge sind gut, nicht alle sind
schlecht. Es gibt auch einige, die zu Hause bleiben wollen,
aber die meisten von uns wollen arbeiten und sind lange
Arbeitstage gewohnt. Klar, wir miissen an uns arbeiten. Nur
brauchen wir eine Chance auf dem Arbeitsmarkt!

Jana Echterhoff: Ich glaube, vielen Leuten in Deutschland
sind die Unterschiede zu Syrien und die damit verbundenen

Schwierigkeiten nicht bewusst. Wie wiirdest du einem Deut-
schen erkléren, wie das Ausbildungssystem in Syrien funk-
tioniert?

Samer Heiba: Es gibt natirlich ein System flr akademische
Bildung. Die meisten Leute wollen nach der Schule studie-
ren. An den Hochschulen ist die Ausbildung sehr theore-
tisch. Es gibt kein Ausbildungssystem fiir berufliche Bildung.
Das einzig Vergleichbare ist eine Art Weiterbildung, die
Leute mit einem schlechten Abschluss durchlaufen. Das
meiste lernen wir auf der Arbeit. Die Leute sind fleilig, aber
hier mussen sie die Chance bekommen, ihr Kbnnen zu zei-
gen!Ich verstehe, dass die Mentalitdt in Deutschland anders
ist. Ausbildung oder Universitat, etwas anderes gibt es nicht.
Es ware ein groRer Schritt, wenn die Leute hier unsere Situa-
tion und die Unterschiede der Systeme verstehen wiirden.

Jana Echterhoff: Gibt es etwas, was du am syrischen Aus-
bildungssystem bevorzugst?

Samer Heiba: Nein, das System hier ist besser. Unser Pro-
blem in Syrien war Korruption. Uberall. Die Leute mussten
fr alles bezahlen. Manche Manager kdnnen zum Beispiel
nichts, aber durch Korruption werden sie etwas. Das System
hierist in jedem Fall besser und spezialisierter.

Jana Echterhoff: Wo siehst du dich in Zukunft? Wirdest
du nach Syrien zurtickkehren, falls sich die Situation irgend-
wann stabilisiert?

Samer Heiba: Man hat immer Trdume. In Syrien hatte ich
andere Traume als hier. Hier mochte ich etwas lernen und
Syrien helfen. Dann konnte ich die Erfahrungen und das,
was gut ist, nach Syrien transportieren. Das FIAP macht
zum Beispiel Projekte mit dem Ausland. Ich fande es super,
wenn das mit Syrien in einigen Jahren moglich wére. Mo-
mentan wird das Land durch Russland und den Iran kon-
trolliert. Beide sind nicht gut. Wenn wir mit Deutschland
zusammenarbeiten wiirden, ware das super fir uns.

Jana Echterhoff: Glaubst du daran, dass sich die Situation
in Syrien in den ndchsten Jahren stabilisieren kann?

Samer Heiba: Ich habe alles erlebt und gesehen in Syrien.
Wir Syrer verstehen seit sechs Jahren nicht mehr, was pas-
siert. Jeden Tag sterben Menschen. Und es ist sehr unklar,
wann sich an der Situation etwas &ndern wird. Ich glaube
auf jeden Fall, dass die nachsten Jahre noch sehr schwer
sein werden.

Jana Echterhoff: Okay! Um an dieser Stelle vielleicht unser
Gesprach zusammenzufassen: Du glaubst, es wiirde am
meisten helfen, wenn die Unternehmen euch die Chance
geben wirden zu arbeiten und euch weiterzuentwickeln?

Samer Heiba: Absolut! Es wiirde auch helfen, wenn das
Jobcenter hier in Gelsenkirchen woanders nach Stellen
sucht. Disseldorf, Essen, Bochum - etwas weiter weg.
Hauptsache, wir haben Arbeit! Dann haben wir eine Chance
hier.
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Mona Hinrichs

Fluchtlinge als Losung fur das Nachwuchs-
problem im Handwerk?

Ja, durch zielgerichtete Forderung von Fliichtlingen vor und wahrend einer Ausbildung!

Mona Hinrichs arbeitet als Willkommenslotsin fur die Kreis-Handwerkerschaft Emscher-Lippe-West in

Gelsenkirchen. In ihrer Funktion ist sie die Vermittlerin zwischen Ausbildungsbetrieben und Zugewan-

derten, die auf dem Arbeitsmarkt Fulk fassen wollen. Hier schildert sie einige ihrer Erfahrungen in der

Zusammenarbeit mit Flichtlingen und Handwerksbetrieben. Ein Pladoyer flir eine starkere Forderung

der Potenziale von Fluchtlingen vor und wahrend einer Ausbildung in handwerklichen Betrieben.

Die zurzeit florierende Konjunktur fullt die Auftragsbicher
der Handwerksunternehmen, die gleichzeitig jedoch Pro-
bleme haben vakante Stellen zu besetzen. Nicht nur die
Besetzung von Facharbeiterstellen ist oftmals eine Heraus-
forderung, sondern auch Nachwuchsmangel hemmt das
Wachstum: Durch sinkende Schiilerzahlen und den Trend
zum Abitur bleiben viele Lehrstellen unbesetzt.

Parallel zu dieser Entwicklung sind seit 2015 vermehrt junge
Menschen mit Fluchthistorie in Deutschland angekommen.
Um die Integration in den hiesigen Arbeitsmarkt zu fordern,
aberauch den Nachwuchsmangel im Handwerk und ande-
ren Branchen im Kopf habend, entwickelten das Bundes-
ministerium fir Bildung und Forschung und das Bundes-
ministerium fur Wirtschaft und Energie unter anderem in
Kooperation mit dem Zentralverband des Deutschen Hand-
werks, der Bundesagentur fiir Arbeit und dem Bundesinsti-
tut fir Berufsbildung eine Forderkette, die jungen Geflich-
teten in die Ausbildung verhelfen und somit zu zukiinftigen
Fachkraften ausbilden soll.

Seit Ende 2016 begleite ich bei der Kreishandwerkerschaft
Emscher-Lippe-West (KH ELW) junge Gefllichtete im Rahmen
dieser Fordermafnahmen auf ihrem Weg in den Berufs-
einstiegin Deutschland. Urspriinglich betreute ich die Teil-
nehmenden der Programme ,Perspektiven fiir junge Flicht-
linge im Handwerk® und ,Berufsorientierung fiir Fliichtlinge
im Handwerk® wahrend der theoretischen und praktischen
Vorbereitung auf eine Ausbildung im Bildungszentrum der
KH ELW. Seit Januar 2018 agiere ich als Willkommenslotsin
primar als Schnittstelle zwischen Unternehmen und Geflich-
teten, wobei der Fokus auf der Beratung der Unternehmen
zur Einstellung von Gefliichteten liegt.

Im Folgenden méchte ich von meinen Erfahrungen beziig-
lich der Arbeitsmarktintegration von jungen Menschen mit
Fluchthistorie berichten insbesondere in Bezug auf das
Handwerk und die Einmiindung in das duale Ausbildungs-
system. Es ist grundsatzlich zu berlcksichtigen, dass Ge-
fluchtete Individuen mit diversen Vorerfahrungen und in-
dividuellen Zukunftsperspektiven sind. Letztere gilt es
bestmoglich zu respektieren und zu unterstiitzen, auch
wenn diese eben nicht mit dem Anpruch zur Behebung
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des Fachkraftemangels Ubereinstimmen. Dariiber hinaus
ist es essenziell den Gefliichteten das deutsche Ausbil-
dungssystem nahezubringen, da in einigen Heimatlandern
eher der Fokus auf der Hochschulbildung liegt. Auch Zahn-
techniker und Augenoptiker sind in Syrien beispielsweisek
Studienberufe, sodass das Konzept einer ,Ausbildung* beif
Gefliichteten haufig wenig Anerkennung findet.

Vorerfahrungen treffen auf das regulierte
deutsche Ausbildungssystem

Viele gefliichtete Menschen, mit denen ich zusammenge-
arbeitet habe, konnten diverse und umfangreiche Vorer-
fahrungen in handwerklichen Berufsfeldern in den Her-
kunfts- oder Transitlandern sammeln und sahen diese als
ihren Ankniipfungspunkt an den deutschen Arbeitsmarkt.
lhre Vorerfahrungen reichten von jeweils mehrmonatigen
Anstellungen im Friseur-, Tischler- und Trockenbaubereich
bis hin zu sechsjahriger Arbeitserfahrung als Tischler.

Nach ihrer Ankunft in Deutschland mussten viele der Teil-
nehmer/-innen jedoch feststellen, dass sich die Einmindung
in den deutschen Arbeitsmarkt schwieriger als gedacht dar-
stellt. Trotz oftmals mehrjéhriger Arbeitserfahrung ist de
Gesellenbrief essenziell, um in Deutschland als Fachkraft
eingestellt zu werden. Auch wenn es gewisse Moglichkeiten
gibt, ohne das Absolvieren einer klassischen Ausbildung
Fachkraft zu werden, beispielsweise durch eine externe Ge-
sellenprifung, ein Valikom - ein Validierungsverfahren, das,
auslandische Abschliisse und Erfahrungen in das deutschef g &
System Ubertragt - oder eine Umschulung, stellt diese noch
immer den primdren Weg zum Erreichen dieses Zieles dar.

Die geringe Durchlassigkeit des Systems fihrt bei den ge-
flichteten Menschen oft zu Frustration, da ihnen ein so ge-
regeltes System unbekannt ist und viele von ihnen in ihren
Herkunftslandern schon als Fachkraft entlohnt wurden. Reb-
war Alidust, ein Geflichteter aus dem Iran, befindet sich in
eben so einer Situation: ,Die Leute haben viel Erfahrung als
Tischler aber kein Zertifikat. Sie konnen mehr als einige Hel-
fer, aber ihnen fehlen ausreichende Deutschkenntnisse®.
Man muss jedoch auch in Betracht ziehen, dass das hiesige
Ausbildungssystem die hohe und international anerkannte
Quialitat des deutschen Handwerks sicherstellt. Unter dem




Gesichtspunkt der Zuwanderung und des
Fachkraftemangels wéren jedoch Pilotprojekte
mit Gefllichteten mit hoher Praxiskompetenz
sinnvoll, die sich verstarkt der theoretischen
Beschulung des Ausbildungssystems widmen
und so einen schnelleren, qualifizierten Be-
rufseinstieg ermoglichen.

Ausbildungen gewinnen bei Zugewan-
derten langsam an Ansehen

Den hohen Erwartungen, mit denen die Ge-
flichteten auch bezlglich ihrer beruflichen Per-
spektive nach Deutschland kommen, steht also
eine vornehmlich undurchlassige Qualifikati-
onsstruktur entgegen, die durch lange Warte-
zeiten auf Sprachkurse und anschlieRende
Qualifizierungsmafnahmen oftmals noch wei-
ter in die Ferne riickt. Mittlerweile sind jedoch
viele junge Gefliichtete zu der Einsicht gelangt,
dass eine Ausbildung - nicht nur wegen des
damit verbundenen Duldungsstatus - ihre
Moglichkeit ist, im komplexen hiesigen System
Fulb zu fassen. ,Nach einer Ausbildung verdient
man mehr Geld als ein Helfer und es ist einfa-
cher einen Job zu finden. Und wahrend der
Ausbildung hat man Schutz und Sicherheit",
so der Afghane Aseef Barikzay, der sechs Jahre
als Tischler gearbeitet hat und nun eine Aus-
bildung in diesem Bereich anstrebt.

Bei der Integration in das Ausbildungssystem
ist es wichtig, die Gefluchteten, gerade wenn
sieinihren Heimatlandern schon als Fachkraft
tatig waren, zielgerichtet auf die Rollenvertei-
lung in Praktikum und Ausbildung vorzube-
reiten. Trotz ihrer Fachkompetenz finden sie
sich in der betrieblichen Realitdt in den typi-
schen Rollen eines Praktikanten bzw. eines
Azubis. Diese Rollenzuschreibung kann, ohne
eine zielgerichtete Vorbereitung, ein grofes
Frustrationspotenzial darstellen. Generell habe
ich die meisten jungen Geflichteten bei mei-
ner Arbeit bei der KH ELW jedoch als sehr mo-
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tiviert und wissbegierig kennengelernt. Diese
Eigenschaften sind vor allem im Rahmen einer
Ausbildung essenziell, gerade auch mit Bezug
auf den Besuch der Berufsschule, dervon den
Gefllichteten zunéchst oft unterschatzt wird.

Die formale, schulische Lernbiografie vieler
junger gefliichteter Menschen ist von den
Bildungsmoglichkeiten im Herkunftsland ab-
hangig. Aufgrund von gewaltvollen Konflikten
oder Birgerkriegssituationen verlauft die
Schulbildung haufig nicht linear, so dass der
Besuch der Berufsschule je nach den indivi-
duellen Vorkenntnissen oftmals eine Heraus-
forderung darstellt, besonders wegen des Ge-
brauchs der Fachsprache. Rebwar Alidust, der
einen Studienhintergrund hat und jetzt eine
Einstiegsqualifizierung bei der Tischlerei
Droste macht, schatzt auch den theoretischen
Part als besonders kompliziert ein: ,Die Schu-
le ist ein bisschen schwer. Alle reden Fach-
deutsch® Ein Instrument, das die Auszubil-
denden mit Fluchthistorie unterstiitzen kann,
sind die ,ausbildungsbegleitenden Hilfen®
(abH) - eine durch Bildungstrager durchge-
flhrte und von Jobcenter bzw. Agentur fir Ar-
beit finanzierte individuelle Nachhilfe. Auch
wenn dies die Gefllichteten beim Berufsschul-
unterricht unterstitzt, handelt es sich nicht
um ein auf die Bediirfnisse der Zielgruppe zu-
geschnittenes Instrument, sondern deckt die
Bedarfe von schwachen Schiilern. Es fehlt noch
immer ein Instrument mit hdherem Stunden-
anteil, das auf Auszubildende mit Fluchthisto-
rie zugeschnitten ist, das heilst den Fokus auf
das Erlernen des Fachvokabulars setzt und sich
mit einem geringeren Stundenanteil um ande-
re schulische Defizite kimmert. Dies impliziert
jedoch nicht, dass der Berufsschulunterricht
generell eine unliberwindbare Hiirde darstellt.
Viele Auszubildende mit Fluchthistorie schrei-
ben auch gute Noten. Wichtig ist jedoch ein
Dialog zwischen Betrieb, Schule und Geflich-

teten. Es sollte strukturell die Moglichkeit ge-
ben, die jungen Gefllichteten passgenau zu
unterstlitzen und bedarfsorientiert auf die Be-
durfnisse der Zielgruppe einzugehen.

Die Bereitschaft ist auf beiden Seiten
vorhanden

Abschlieffend maéchte ich noch auf meine Er-
fahrungen mit Unternehmen eingehen. Ge-
nerell bin ich bisher oft auf Offenheit und die
Bereitschaft und Flexibilitat gestolben, die Ge-
fluchteten in die fur inléndische Jugendliche
geschaffenen Strukturen (Praktika, Einstiegs-
qualifikationen, Ausbildung) trotz Mehrauf-
wand, zum Beispiel durch hohere Betreuungs-
zeiten, einzubinden. NatUrlich hindert es den
betrieblichen Ablauf, wenn die Worter von
Werkzeugen unbekannt sind. Haufig werden
die Geflichteten jedoch fiur ihr grofbes Enga-
gement und ihre Lernbereitschaft gelobt. Falls
Unternehmen nach einem erfolgreich absol-
vierten Praktikum noch vor der langfristigen
Investition in eine Ausbildung zurlckschre-
cken, ist eine Einstiegsqualifizierung (EQ) eine
gute Moglichkeit flr beide Seiten, sich flr einen
ldngeren Zeitraum (6-12 Monate) kennenzu-
lernen. Eine EQ ist eine vom Jobcenter bzw.
von der Agentur fUr Arbeit finanzierte Qualifi-
zierungsphase im Betrieb, die nicht ,ausbil-
dungsreife“ junge Menschen zu einer Ausbil-
dung fuhren soll. Etwa 60% der EQler werden
in eine Ausbildung ibernommen, so dass die
Mafnahme eine sehr gute Moglichkeit auf dem
Weg in die Ausbildung darstellt. Aulerdem
kann die Zeit der EQ bei erfolgreichem Verlauf
auf die Ausbildung angerechnet werden.

Als Willkommenslotsin helfe ich weitere bu-
rokratisch-administrative Hirden fir die Be-
triebe, beispielsweise Unsicherheiten beziig-
lich des Aufenthaltstitels sowie zusatzliche
Behdrdengange, die kleine Handwerksunter-
nehmen gerade in Zeiten der Hochkonjunktur
zeitlich schlichtweg nicht bewaltigen kdnnen,
abzubauen. Seit 2015 sind also eine Reihe von
Forderinstrumenten entwickelt worden, die
die Eingliederung von jungen Gefliichteten in
eine duale Ausbildung unterstitzen. Diese gilt
es weiterhin bestmdoglich zu nutzen, um die
jungen Menschen mit Fluchthistorie zu unter-
stiitzen. Es missen also die Geflichteten in-
dividuell gefordert und die Unternehmen
beim Eingliederungsprozess von Menschen
mit Fluchthintergrund weiter unterstitzt wer-
den. Man sollte und darf sich nicht auf den
ersten Erfolgen ausruhen, sondern muss an
Instrumenten arbeiten, die eine zielgerichtete
Forderung der Gefliichteten wahrend der Aus-
bildung sicherstellen.
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Die Geros Altenpflege GmbH mit Sitz in Castrop-Rauxel wurde 1993 als Dienstleis-
tungsunternehmen in der Seniorenpflege und -betreuung gegriindet. Sie betreibt
o drei Senioreneinrichtungen im Rahmen der vollstationdren Pflege und der integra-
tiven Kurzzeitpflege mit insgesamt 229 Pflegeplatzen. Erganzt wird dieser Bereich

4|

durch den teilstationdren Bereich in Form einer Tagespflege-Einrichtung.

Interview mit Michael Hube und Alexander Boulbos, Geros GmbH

»,Das war die richtige Entscheidung!*

Best Practices der Arbeitsintegration in der Altenpflege

Aufgrund des hohen Fachkrdftemangels in der Pflege hat die Geros GmbH im Jahre 2014
begonnen, Pflegekrdfte aus Bosnien-Herzegowina fiir ihr Unternehmen zu gewinnen. Mit
Unterstiitzung des von der Deutschen Gesellschaft fiir Internationale Zusammenarbeit
(GIZ) und der Bundesagentur fiir Arbeit (BA) initiierten Projekts , Triple Win“ konnte durch
eine offene Willkommenskultur des Unternehmens eine erfolgreiche Arbeitsintegration
qualifizierter Pflegekréfte angestofRen werden. Die Geschdftsfiihrer Michael Hube und
Alexander Boulbos berichten in diesem Interview (iber die Erfahrungen der letzten drei
Jahre. Sie sollen hier als Best Practice und auch als Vorbild fiir gelungene Arbeitsintegration
auch anderer Zuwanderergruppen dargestellt werden. Insbesondere die Unterstiitzung,
die die neuen Beschdftigten durch das Unternehmen in ihrer Kompetenzentwicklung,
aber auch bei der Bewdltigung des alltdglichen Lebens in Deutschland erhalten, scheint
ein wichtiger Erfolgsfaktor fiir eine gelungene Arbeitsintegration zu sein.

TRANSITION: Zuwanderung gilt als ein Lo-
sungsansatz, um dem Fachkraftemangelin der
Pflege zu begegnen. Sie haben gezielt bosni-
sche Pflegekréfte angeworben und eingestellt.
Wie sind Sie bei der Akquise vorgegangen?

Michael Hube: Da ich nun seit mehrals vierzig
Jahren in der Pflege tatig bin, muss ich fest-
stellen, dass das Thema Fachkraftemangel im-
mer virulent war. Schon in den siebziger Jah-
ren wurden unter anderem Pflegefachkréfte
aus Korea und von den Philippinen nach
Deutschland geholt, um den Fachkréafteman-
gel einzuddmmen. In Anbetracht der demo-
grafischen Entwicklung und dem spiirbaren
Pflegekrafte-Notstand, haben wir uns im Jahr
2014 dazu entschieden, Pflegekréfte fir die
stationadre Pflege aus Bosnien-Herzegowina
einzusetzen, in der Hoffnung, einen Benefit
auf mehreren Ebenen zu erzielen. Neben ei-
nem anerkannten und stabilen Arbeitsplatz,
den wir den Arbeitskréften aus dem Ausland
bieten, erhoffen wir uns natirlich eine nach-
haltige Gewinnung von Fach- und Pflegekraf-
ten zur Sicherstellung der Arbeitsqualitat und
Versorgung unserer Kunden.

Zur Sicherstellung der Anerkennung der aus-
landischen Qualifikationen gewahrleistet das
Projekt ,Triple Win®, dass die Bewerber (iber
eine qualitativ hochwertige fachliche Ausbil-
dungin den Partnerlandern verfliigen, die ver-
gleichbar mit der deutschen Ausbildung ist.
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Darlber hinaus nehmen sie an einem Pflege-
fachkurs und einer Sprachvorbereitung im Her-
kunftsland teil, so dass sie bei Einreise nach
Deutschland Uber das B1-Niveau verfiigen. Die
Auswahl der Pflegekréfte haben wir gemein-
sam mit ,Triple Win“ vorgenommen. Mit den
selektierten Bewerberinnen und Bewerbern
haben wir ein Auswahlgesprach via Skype ge-
fihrt, so dass die ersten zwei Pflegekrafte im
September 2014 eingestellt werden konnten.
Mittlerweile haben wir weitere zehn Pflege-
krafte eingestellt, mit dem Ziel, die Zahlin die-
sem Jahr auf rund zwanzig Pflegefachkrafte
aus dem Ausland auszuweiten.

TRANSITION: Mit welchem Aufwand ist die
Einstellung einer Pflegekraft aus Bosnien-Her-
zegowina verbunden? Die Agentur fir Arbeit
berechnet rund 4.000 Euro pro Kandidat. Das
sind aber sicherlich nicht alle Ausgaben. Wenn
die Anerkennung der Qualifikation in Deutsch-
land reibungslos verlauft, welche Hemmnis-
se gibt es? Welche Unterstiitzung haben Sie
durch ,Triple Win“ erfahren?

Michael Hube: Nein, das Ganze ist nicht billig.
Einschliellich aller Folgekosten inkl. der gefor-
derten Fach- und Sprachqualifizierungen, Pri-
fungsgeblihren und sonstiger Kosten kommt
man pro Fachkraft auf rund 10.000 Euro.

Alexander Boulbos: ,Triple Win“ organisiert
die Bewerberauswahl, prift die bereits vorhan-

denen Qualifikationen und koordiniert die Aus-
reise. Nach den Auswahlgesprachen im Sep-
tember 2014, erfolgte die Einstellung zunachst
als Gesundheits- und Krankenpfleger (ohne
Anerkennung) recht zligig innerhalb von zwei
Monaten. In der Zwischenzeit hatten wir eine
Wohnung fiir beide Bewerberinnen organisiert,
in der sie in den ersten drei Monaten nach der
Ankunft kostenfrei und anschlielsend zu fairen
Konditionen wohnen konnten. Ziel war es, die
Ankunft in Deutschland und bei der Geros
GmbH positiv zu gestalten und den Arbeitsein-
stieg zu erleichtern.

Michael Hube: Unsere Intention war damals,
die Anerkennung der Qualifikation in Deutsch-
land innerhalb von sechs bis acht Monaten zu
vollziehen, um die beiden neuen Mitarbeite-
rinnen schnell als Fachkrafte einsetzen zu kon-
nen. Zur Anerkennung als Fachkraft muss in
Deutschland zunachst ein berufsbegleitender,
fachbezogener Sprachkurs mit B2-Zertifikat ab-
geschlossen werden. Daran anschlieftend ha-
ben die Teilnehmenden die Moglichkeit, einen
Anpassungslehrgang im Krankenhaus oder
eine Kenntnisprifung zu machen. Da wir kein
Krankenhaus sind, besteht fiir unsere Pflege-
krafte nur die Moglichkeit zur Kenntnispriifung.
Zur Vorbereitung auf diese Prifung besuchen
die Pflegekréfte einen 5-monatigen Vorberei-
tungskurs an einer Krankenpflegeschule in
Koln. Weitere Verzogerungen ergeben sich
durch Wartezeiten zwischen mindlicher und
praktischer Priifung sowie nicht bestandene
Prifungen (die Durchfallquote in NRW liegt bei
rund 95 %), so dass die erste erfolgreiche An-
erkennung zur Pflegefachkraft rund 16 Monate
dauerte.

TRANSITION: Nach der Einarbeitung ins Un-
ternehmen und der Anerkennung als Fachkraft,
wie beurteilen Sie die Qualitat der Pflege durch
die bosnischen Arbeitskrafte? Erkennen Sie
Unterschiede zu deutschen Pflegekraften und
inwieweit beeinflussen Unterschiede im kul-
turellen Pflegebild die Arbeit?



Michael Hube: In dem Herkunftsland handelt
es sich bei der Pflegeausbildung um einen aka-
demischen Abschluss, so dass im Vergleich zur
deutschen Ausbildung die bosnischen Pflege-
fachkrafte Uber wesentlich weniger praktische
Erfahrungen verfligen. Das sind dann auch
héufig die Defizite, die in der Kenntnispriifung
vor der Bezirksregierung Disseldorf festgestellt
werden. Dartiber hinaus missen noch Praktika
im Bereich Psychiatrie und ambulante Pflege
nachgeholt werden, um den Kenntnisstand an-
zugleichen. Wir haben bisher die Erfahrung ge-
macht, dass die fachlich-theoretische Ausbil-
dung sehr gut ist, so dass wir die Qualitat der
Arbeit insgesamt als sehr positiv einschatzen.
Dies zeigt sich auch in der Zufriedenheit der
Kunden sowie dem Feedback aus den Teams.

Alexander Boulbos: Unterschiede im Hinblick
auf das Pflegeverstandnis zeigen sich meist zu
Beginn der Arbeit in Deutschland. Im Heimat-
land wird die Grundpflege, anders als hier bei
uns, in der Regel von der Familie geleistet, so
dass sich der Schwerpunkt der Arbeit auf die
Behandlungspflege fokussiert. Dieses Ver-
standnis wandelt sich aber dynamisch mit den
Arbeitserfahrungen in Deutschland. Besonders
positiv wirkt sich die kulturell geprégte Haltung
gegeniber dlteren Menschen aus. In dem Her-
kunftsland hat der respektvolle Umgang mit
alteren Menschen, der sich im Umgang mit den
Bewohnern widerspiegelt und von dem ande-
re Teammitarbeitende noch lernen konnen,
einen viel hoheren Stellenwert als in Deutsch-
land. Auch Aspekte wie Hoflichkeit, Plnktlich-
keit und Verlasslichkeit sind fiir die bosnischen
Pflegekrafte eine Selbstverstandlichkeit. Waren
die ersten beiden bosnischen Fachkréfte weib-
lichen Geschlechts, so folgten im Jahr 2016
auch einige Manner. Aus heutiger Sicht - vor-
sichtig formuliert - konnen wir vielleicht sagen,
dass die Frauen noch engagierter und auch
zielstrebiger sind, sie sehen ihre Chance und
wollen sie nutzen. Die Mdnner dagegen haben
vielleicht noch mit einem anderen Rollenver-
standnis zu kampfen und handhaben manches
eher nach der Devise ,laissez faire.

TRANSITION: Was passiert, wenn die Teilneh-
mer die Anerkennungsprifung nicht bestehen?

Michael Hube: Es gibt nur noch einen zweiten

Versuch: ist dieser auch nicht erfolgreich, ist
es deutschlandweit unmdglich, die Anerken-
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nung noch anderweitig zu erlangen. Dennoch
mochten wir als Arbeitgeber eine langfristige
Perspektive bieten, zundchst tiber eine weitere
Beschaftigung als Gesundheits- und Kranken-
pfleger/in ohne Anerkennung. Da die meisten
unserer bosnischen Pflegekréfte recht jung
sind, das Durchschnittsalter liegt bei 23 Jahren,
bietet sich als Alternative eine Altenpflegeaus-
bildung mit staatlicher Anerkennung an. Hier
arbeiten wir eng mit dem maxQ. Fachseminar
fur Altenpflege zusammen. Problem dabei ist,
dass die Ausbildungsvergiitung naturlich er-
heblich niedriger ist als das zuvor kalkulierte
Einkommen. Um weiterhin eine stabile Siche-
rung des Einkommens zu ermoglichen unter-
stlitzen wir unsere Mitarbeitenden bei der Be-
antragungvon Fordergeldern Uber das Projekt
Wegebau der Agentur fiir Arbeit und konnen
so eine qualifizierte Weiterentwicklung fordern.

TRANSITION: Wie gestaltete sich die Zusam-
menarbeit der bosnischen Pflegekrafte im
Team und im Umgang mit Ihren Kunden?

Alexander Boulbos: Die Zusammenarbeit mit
Arbeitskraften mit Migrationshintergrund hat
bei uns lange Tradition und ist fiir unsere Mit-
arbeitenden ganz selbstverstandlich. Wir sehen
es als Leitungsaufgabe, aber auch als Mitver-
antwortung der jeweiligen Teams an, neue Kol-
legen mit Migrationshintergrund im Sinne einer
positiven Willkommenskultur aufzunehmen
und zu integrieren. Von unseren 170 Beschaf-
tigten im Bereich der Pflege haben rund 30 %
einen Migrationshintergrund. Wir schatzen
diese Vielfalt der Nationalitdten sehr, da wir
natlrlich auch einen Kundenstamm mit vielen
unterschiedlichen Herkiinften betreuen. So ha-
ben sich weder in der Zusammenarbeit im
Team noch im Umgang mit den zu Pflegenden
Schwierigkeiten ergeben. Vielmehr haben wir
ein positives Feedback fiir unser Engagement
erhalten. Uns ist es wichtig, dass alle Mitarbei-
tenden gleichbehandelt werden. Wir als Un-
ternehmensleitung sind gerne Ansprechpart-
ner bei Schwierigkeiten und Problemen. Dazu
zahlt auch die Unterstlitzung bei der Bewalti-
gung von Alltagsproblemen wie der Eréffnung
eines Bankkontos, des Abschlusses eines Mo-
bilfunkvertrages etc. Unser Ziel ist es eine po-
sitive Arbeitsatmosphdre zu schaffen, die die
Zufriedenheit aller Beteiligten fordert und zu
einer gesunden und qualitativ hochwertigen
Pflegearbeit beitragt. Wir sind uns dessen be-

\.d‘ Michael Hube, Herr Ristic, ein Teil-
nehmer des ,Triple Win“-Projekts,
und Alexander Boulbos (v.1.)

wusst, dass nur eine gute emotionale Bindung
an die Geros GmbH langfristig helfen kann,
dem Fachkraftemangel bei uns im Unterneh-
men entgegenzusteuern. In diesem Zusam-
menhang ist es flr uns ein ganz besonderes
Kompliment, dass sich schon Pflegekréafte aus
dem Ausland - unabhéngig von dem ,Triple
Win“ Projekt - bei uns beworben haben, da sie
aufdie guten Arbeitsbedingungen unserer bos-
nischen Mitarbeiterinnen und Mitarbeiter auf-
merksam geworden sind.

TRANSITION: Sie haben gerade berichtet, dass
Sie schon lange mit Menschen vieler Nationen
zusammenarbeiten. Im Projekt SELMA be-
schéftigen wir uns insbesondere mit den
forderlichen und hemmenden Faktoren der Ar-
beitsintegration von Flichtlingen der letzten
Flichtlingswelle aus Syrien, Eritrea, Iran und
Irak. Haben Sie bereits Erfahrungen in der Zu-
sammenarbeit mit Flichtlingen gemacht?

Michael Hube: Seit rund drei Jahren beschéfti-
gen wir eine muslimische Mitarbeiterin, die als
Flichtling aus Guinea nach Deutschland kam
und in diesem Jahr ihre Ausbildung zur exa-
minierten Pflegefachkraft abschliefst. Damals
wurden wir von unserem Seelsorger aus Herne
kontaktiert, mit der Bitte sie als Auszubildende
einzustellen. Die erforderlichen Sprachkennt-
nisse, die im Bereich der Pflege eine besondere
Bedeutung haben, waren bereits vorhanden,
so dass wir gerne zu einer Zusammenarbeit
bereit waren. Diese kdnnen wir uns auch in Zu-
kunft mit Flichtlingen vorstellen. Wichtig ist
hier jedoch, dass dhnlich wie bei den bosni-
schen Pflegefachkréaften, gute Pflege- sowie
deutsche Sprachkenntnisse vorliegen, die eine
adaquate pflegerische Versorgung der zu Pfle-
genden ermoglichen und im Rahmen der Zu-
sammenarbeit weiter vertieft werden konnen.

TRANSITION: Wenn Sie ein erstes Fazit aus den
bisherigen Erfahrungen mit der Integration
bosnischer Pflegekrafte in ihr Unternehmen
ziehen sollten, was ware das?

Michael Hube: Das ist ganz einfach zu beant-
worten. Unsere Quintessenz lautet: Das war
die richtige Entscheidung! Wir haben in den
letzten Jahren viel gelernt, gute neue Fach-
und Pflegekréfte gewonnen und freuen uns da-
rauf, diese nachhaltig in unser Unternehmen
und damit auchin Deutschland zu integrieren.
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Marie Jégu, Jochen Scharf

Aktivierung und Partizipation

Losungsansatze zur Unterstutzung der Arbeitsintegration

von Fliichtlingen

Qualifizierung und Arbeit spielen eine entscheidende Rolle
bei der Integration im Ankunftsland. Die Vermittlung in Aus-
bildung und Beschaftigung gelingt umso besser, je friher
sie in Angriff genommen wird. Je intensiver sich alle Betei-
ligten um Integration bemuihen und je effektiver ihre Zu-
sammenarbeit im Sinne des ,Whole-of-Government-An-
satzes“ ist, desto guinstiger sind die Voraussetzungen dafr,
dass die Geflichteten auf lange Sicht einen Beitrag als
Fachkréfte in den Betrieben leisten konnen. Um dies zu er-
reichen, missen die Migrantinnen und Migranten moglichst
friihzeitig zu Bildung, Ausbildung und Arbeit befahigt wer-
den. Ziel muss es sein, die Menschen zu ihren Chancen auf
dem Ausbildungs- und Arbeitsmarkt professionell zu bera-
ten, sie zligig zu qualifizieren und in Ausbildung und Be-
schaftigung zu bringen (Burkert & Dercks, 2016).

Hier setzt die vom FIAP eV.im Rahmen des Forschungspro-
jektes SELMA entwickelte dreigliedrige Workshopreihe zur
Unterstiitzung der Arbeitsintegration von Flichtlingen an,
deren erster Teil mit Teilnehmern des Projekts ,Perspekti-
ven flr junge Flichtlinge im Handwerk® (PerjuF-Handwerk)
der Kreishandwerkerschaft Emscher-Lippe-West, Gelsen-
kirchen, erprobt wurde (die beiden anderen Teile umfassen
spezielle Workshopformate fiir Unternehmer und fiir beide
Zielgruppen gemeinsam). Wesentliches Ziel dieses Ansatzes
ist es den Betroffenen eine potenzialorientierte Analyse der
eigenen, durch Flucht und Vertreibung bedingten Erwerbs-
biografie und ihrer Potenziale im Rahmen einer angeleite-
ten subjektiven Selbstreflexion zu erméglichen und eine
Perspektive fur die berufliche Zukunft in Deutschland zu
entwickeln. Dabei ist es duRerst wichtig, die Perspektive auf
die Kompetenzen und Potenziale der Menschen zu richten,
statt deren von institutioneller Seite wahrgenommenen
Defizite zu fokussieren.

Also setzt die Workshopreihe stark auf die partizipative Mit-
arbeit und Kollaboration der Teilnehmer und bietet eine
Mischung von konkreten Informationen und zahlreichen
praktischen Ubungen. Zur Beriicksichtigung der Kulturdi-
versitat und der allgemeinen Heterogenitat (bspw. in Bezug
auf die Bildungsbiografien) der multinationalen Gruppe
(Herkunftslander: Syrien, Iran, Afghanistan, Eritrea) wurden
die Workshopkonzepte an die jeweils individuellen Bedirf-
nisse der Teilnehmer angepasst und basieren auf dem am
FIAP entwickelten Ansatz der systemischen Interaktions-
forschung. Mit der Hypothese, dass Gefliichtete Expertinnen
und Experten ihrer eigenen Situation sind, sticht dieses
Konzept, das auf einem ko-konstruktiven Ansatz und einer
gegenseitigen Wertschatzung basiert, heraus gegeniber
traditionellen Strategien von Integrationsangeboten. Die
Ausrichtung der Flichtlingshilfe in Deutschland ist bisher
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stark auf Hilfe und Unterstlitzung von aufen fokussiert,
ohne die Potenziale und Ressourcen der Flichtlinge aus-
reichend mit einzubeziehen (Erler & Gottstein, 2016).

Vorstellung des Konzeptes

Im Rahmen des Projektes SELMA wurden die Arbeitsinte-
grationsprozesse und -mechanismen erforscht und analy-
siert. Dabei konnten Potenziale, Bedarfe, Besonderheiten
und Schwierigkeiten bestimmt werden. Auf der Basis dieser
Ergebnisse konnte das Konzept der Workshopreihe formu-
liert und angepasste Unterstiitzungsangebote entwickelt
werden. Formalist der erste Teil der interaktiven Workshop-
reihe mit sechs verschiedenen Workshops von jeweils drei
Stunden geplant. Die Workshops wurden von jeweils zwei
Coaches des FIAP moderiert, die durch eine Mischung un-
terschiedlicher didaktischer und interaktiver Ansétze und
Instrumente (z.B. Fragebdgen, Checklisten, Gruppenarbeit,
Rollenspiele etc.) unterstitzt wurden.

Die Themen der sechs Workshops wurden in sechs Module
unterteilt: ,Zukunft und Arbeit - Definition und Aktivierung
erwerbsbiografischer Potenziale fir die Berufswahlorien-
tierung und zur Unterstltzung der Integration in Arbeit*; ,Ar-
beitswelten und -kulturen in Heimatlandern und Deutsch-
land®; ,Ausbildungsberufe und ihre Perspektiven in Deutsch-
land/Welche Bedeutung hat das System der beruflichen
Bildung in Deutschland und welche Chance bietet es?;
,Wege in die Arbeit - Arbeitskultur-Branchenkultur-Unter-
nehmenskultur (Bewerben in Unternehmen)*.

1. Zukunft und Arbeit

(Beispiele guter Praxis fiir die Arbeitsintegration, Erarbeitung
von individuellen Beschéftigungsperspektiven (in Gruppen-
arbeit), Vorstellung des eigenen Profils)

Ziel des Moduls ist es den Teilnehmern zunéchst eine po-
tenzialorientierte Analyse der eigenen, durch Flucht und
Vertreibung bedingten Erwerbs- und Kompetenzbiografie
und ihrer Potenziale im Rahmen einer angeleiteten sub-
jektiven Selbstreflexion zu ermoglichen und im Gruppen-
gesprach eine Perspektive fir die berufliche Zukunft in
Deutschland zu entwickeln.

2. Arbeitskultur

(Vorstellung der eigenen Arbeitskultur in der Heimat, rezipro-
ke Darstellung von Arbeitskulturen in Deutschland)
Modulziel ist es, den Teilnehmern eine Vorstellung und Sen-
sibilitdt dafir zu vermitteln, welche unterschiedlichen Werte
und Ideen haufig mit Arbeit verbunden werden. Ansatz-
punkt ist die Reflexion und Darstellung von arbeitsbezoge-
nen Themen und Vorstellungen in den Herkunftslandern.
Mit Hilfe von Bild- und Videomaterial wird dann ein Bild
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der Vorstellungen in Deutschland entworfen. So kénnen
Unterschiede und Schnittmengen identifiziert werden. Da-
bei sollen besonders Vorurteile und Stereotype thematisiert
werden, die sowohlin Bezug auf die deutsche Arbeitskultur
in anderen Landern herrschen, die aber auch bei deutschen
Arbeitgebern in Bezug auf Beschéftigte aus anderen Lan-
dern die Wahrnehmung prégen. Je nach Teilnehmergruppe
konnen hier auch spezifische Branchenkulturen beschrie-
ben werden.

3. Deutsches Berufsbildungssystem

(Eigene Vorstellung der beruflichen Entwicklung in der Zu-
kunft, Vor- und Nachteile von Arbeit mit und ohne Ausbildung,
Berufsbildungs-, Weiterbildungs- und Hochschulsystem)
Das deutsche duale Berufsbildungssystem ist singular, auch
in den Herkunftsléndern gibt es systematische Ausbildung
zumeist nur auf akademischem Niveau. So verfiigen die
jungen Gefluchteten zwar Uber zum Teil mehrjahrige be-
rufliche Praxis und damit erworbene Fachkompetenzen,
welche jedoch durch das Fehlen von entsprechenden Nach-
weisen (Zertifikate, Zeugnisse) in Deutschland bisher nicht
anerkannt werden. Um den entsprechenden Beruf in
Deutschland zu ergreifen, ist es oft notig zundchst eine drei-
jahrige Ausbildung zu machen. Der Sinn und die Notwen-
digkeit dieses Schrittes erschliefit sich den meisten Teil-
nehmern nicht. Ziel des Moduls ist es eine Perspektive fir
die mittel- bis langfristige personliche (berufliche) Zukunft
zu entwickeln. Der Stellenwert einer qualifizierten berufli-
chen Ausbildung fiir die eigene Entwicklung wird dabei fo-
kussiert, so dass den Teilnehmern deutlich wird, welche
Chancen in Deutschland mit einer umfassenden systema-
tischen Ausbildung verbunden sind.

4. Arbeitssuche und Bewerbung

(Vortrag zur Berufsorientierung, Arbeitssuche, Angebote ent-
schliisseln und sortieren)

Den meisten Teilnehmern ist ein formelles Bewerbungs-
verfahren in den Heimatlédndern nicht bekannt. Ausnahme
sind akademische Berufe und Stellenangebote grofer (in-
ternationaler) Unternehmen. Ziel dieses Moduls ist es zum
einen, ein Verstandnis fur das formelle Verfahren im Rah-
men der Arbeitssuche zu vermitteln, das stark an arbeits-
kulturelle Normen und Werte gebunden ist. Hierbei soll

auch bertcksichtigt werden, inwieweit bisherige Erfahrun-
gen mitder eher informellen Vermittlung von Arbeitsstellen
in den Herkunftsléndern hilfreich sein kénnen. Damit ver-
bunden ist die Aufklarung tber geeignete Wege der Stel-
lensuche. Zum anderen ist es, im Hinblick auf die noch
nicht sichere Beherrschung der deutschen Sprache (meist
Niveau B2) Ziel, typische Begrifflichkeiten im Arbeitsver-
mittlungssystem zu erklaren, um Stellenangebote ent-
schlisseln zu kdnnen.

5. Anschreiben und Bewerbungsgesprach
(Bewerbungsmappe, Anschreiben, Bewerbungsgesprdch, Vor-
bereitung)

Hier geht es zundchst darum, auch ohne anerkannte Nach-
weise, seine personlichen und berufsbezogenen Kompe-
tenzen Uberzeugend und positiv darzustellen. So sollen
seitens der Teilnehmer Antworten auf die Fragen gefunden
werden: welchen Nutzen hat ein Unternehmen, wenn es
mich (den Gefliichteten mit Berufserfahrung) einstellt und
welchen Gewinn haben alle Beteiligten (Unternehmer, Mit-
arbeitende, Gefliichteter = Mitarbeiter mit neuen Impulsen)?
Darlber hinaus werden auch in diesem Modul wieder not-
wendige Formalien erldutert, auf deren Basis schliellich
jeder Teilnehmer sein eigenes Bewerbungsschreiben in-
klusive Lebenslauf und Anschreiben entwirft.

6. Bewerbungsgesprach

(Praktische Ubung, Rollenspiel mit Methodik des Improvisa-
tionstheaters, Individuelle Feedbackrunde)

Dieses Modul zielt ganz praxisorientiert darauf ab, die per-
sonlichen Kompetenzen bezlglich der Werbung fir sich
selbst zu starken. Anhand eines moglichst praxisnah gestal-
teten Szenarios werden unterschiedliche Verlaufe von Be-
werbungsgesprachen erprobt, von der Gruppe analysiert
und in individuellen Feedbackrunden hinsichtlich Selbst-
und Fremdwahrnehmung abgeglichen.

Ergebnisse

Die Workshopreihe wurde von den Teilnehmern als aktuell
und relevant wahrgenommen. Das Unterstitzungsangebot
wurde als praxisnah (Inhalte), realistisch (Ausgangssitua-
tion) und anwendbar (Tools) beschrieben. Die Teilnehmer
zeigten sich Uber den gesamten Zeitraum hochmotiviert,
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sehr aktiv mit einer hohen Bereitschaft sich
gegenseitig zu unterstitzen. Kulturelle und
sprachliche Unterschiede spielten hier keine
Rolle. Die Bereitschaft zur Eigeninitiative und
Selbstverantwortung ist vergleichsweise hoch.
Das beruht auf der Erfahrung mit den weniger
regulierten Arbeitsmérkten der Herkunftslan-
der. So ist das Streben und die Bereitschaft
zu beruflicher Selbststandigkeit ebenfalls
stark ausgepragt. Gegenuber vergleichbaren
jungen deutschen Bewerbern bringen die
meisten Teilnehmer erwerbsbiografisch wert-
volle Erfahrungen, Kompetenzen und Wissen
mit, das sich nicht automatisch erschliel3t.
Gleichzeitig bleiben sie ganz ,normale“ junge
Menschen, mit ihren Fragen, Traumen, Vor-
stellungen und Erwartungen. lhre Wiinsche
bzgl.ihrer beruflichen Zukunft orientieren sich
an erworbenen Arbeitserfahrungen. Da viele
nicht nurin einem Beruf (meist handwerklich)
tatig waren, verfligen sie auch Uber einen
,Plan B, C oder D” falls der priméare Berufs-
wunsch nicht erfillbar ist. Fir die Motivation
der Teilnehmer ist es wichtig, schnell in den
gewahlten Beruf einsteigen zu kdnnen. Aller-
dings werden an dieser Stelle auch wesentli-
che Defizite des Integrationssystems aufge-
deckt: Berufliche Anerkennungsverfahren
dauern zu lange, werden den tatsachlichen
beruflichen Kompetenzen der Betroffenen
nicht gerecht und sind nicht flexibel genug.

So ist es jungen Gefliichteten schwer zu ver-
mitteln, dass sie nach oft mehrjéhriger Flucht
und langwierigen Verfahren zur Klérung des
Aufenthaltsstatus nun noch eine dreijahrige
Ausbildung machen sollen, um einen existenz-
sichernden Erwerbsstatus zu erreichen. Der
Aspekt durch die Ausbildung zusatzliche Kom-
petenzen zu erlangen, berufs- und alltagsre-
levante Sprachkenntnisse schneller zu ver-
bessern und soziale Integration zu erleichtern
tritt dabei in den Hintergrund. (,Das kann ich
doch schon alles, wozu soll ich drei Jahre eine
Ausbildung machen.) Diese Situation ergibt
letztendlich Frust (,Warum mdissen wir von
vorne anfangen, warum wird unser Erfah-
rungswissen ignoriert” etc.), Ungeduld (Dauer
der Diplomanerkennung, Suche des Aus-
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bildungsplatzes, die Ausbildung etc.) und das
Geflihl, machtlos zu sein.

In den Workshops zeigt sich, dass Integrati-
onsmaltnahmen individueller gestaltet sein
mussen. Unterstltzung bei der Arbeitsinte-
gration kann nur erfolgreich sein, wenn man
die Unterschiede der Menschen in die Unter-
stlitzungsmalnahmen integriert. Hier bietet
ein ,Integrationscoach®, der mit den Indivi-
duen in Workshops zusammenarbeitet, grofse
Vorteile. Gleichzeitig fordert die Diskussion
im Workshop die gegenseitige Unterstltzung
und ein Gemeinschaftsgefiihl, das ebenfalls
aktivierend wirkt. Die Teilnehmer einer Grup-
pe konnen so auch bei den ersten Schritten
im Arbeitsmarkt von der Gruppe und dem
Coach begleitet werden, was sich bei den Er-
probungen als besonderer Erfolgsfaktor he-
rausgestellt hat.

Erfolgsfaktoren

Als besondere Erfolgsfaktoren haben sich in
der durchgefiihrten Workshopreihe zunachst
das Engagement der Teilnehmer (hohe Moti-
vation, hohe Beteiligungsquote, sowohl die
Anzahlals auch die Qualitét der Beitrage, frei-
willige Teilnahme) aber auch seitens der Trai-
ner/-innen (hohe Motivation, Interesse, Flexi-
bilitat, Eingehen auf individuelle Fragen und
Bedirfnisse der Teilnehmer, Geduld, syste-
matisch thematischer Aufbau des Workshops
und klare Struktur, Benutzung von Arbeitsma-
terialien als praktische Hilfen, wie Checklisten,
Fragebogen zur Selbsteinschatzung u.a., Me-
thode: Interaktiv, Diskussion, Visualisierung
durch PP, Rollenspiel etc.) herausgestellt. Ent-
scheidend war die bewusst etablierte part-
nerschaftliche und dialogorientierte Bezie-
hung zwischen Teilnehmern und Trainern im
Workshop und das Bewusstsein, an einem ge-
meinsamen Ziel zu arbeiten. Dabei war es fun-
damental, hierauf zu achten:

« Begegnung auf Augenhdhe: zwischen den
Teilnehmern, zwischen Teilnehmern und
Trainer/-innen

« gegenseitiger Respekt und Verstéandnis,
Interesse am Anderen (,Kultursensibilitat®)

+ Wertschadtzung aller Beitrége

« zielgruppenorientierte Inputs (methodisch
und inhaltlich),

« regelmafiges Einholen von Feedback und
standige Rickkopplung zur Optimierung
der Inhalte und der Methodik.

Perspektive

Das erprobte Workshopkonzept zeichnet sich
durch ein hohes Maf an Zielgruppenorien-
tierung aus. Hintergrund war die Frage: Was
konnen Gefllichtete selbst tun und wie kén-
nen sie im Prozess der Arbeitsintegration un-
terstlitzt werden? Was brauchen sie, um ihre
vielfaltigen beruflichen Erfahrungen und Kom-
petenzen sinnvoll und nutzbringend (fiir sich
und die Unternehmen) entfalten zu konnen,
um Uber die wirtschaftliche Existenzsicherung
hinaus ein Leben mit zufriedenstellender Zu-
kunftsperspektive fihren zu kénnen. Unter-
stitzungsangebote wie diese Workshopreihe
haben dann Erfolg, wenn sie auf diesen
Grundgedanken basieren, flexibel gehand-
habt, d.h. fiir die Teilnehmer standig indivi-
duell modifiziert, werden und partizipativ in
einem Dialog auf tatsachlicher Augenhéhe
durchgefiihrt werden.

Ein weiterer Baustein dieses Ansatzes ist eine
Workshopreihe mit Unternehmern, die fiir die
Bedarfe des Prozesses der potenzialorientier-
ten Arbeitsintegration sensibilisiert werden
und Module, die beide Zielgruppen in ihrer
Zusammenarbeit unterstitzen.
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