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FACHBEITRAG

DIE ARBEITSWELT IST
DER BESTE DEUTSCHKURS

FUR GEFLUCHTETE IST DER JOB EIN ZENTRALER INTEGRATIONSSCHAUPLATZ.
WELCHE FAKTOREN FORDERN DIE ARBEITSMARKTINTEGRATION VON
ZUGEWANDERTEN, WELCHE HEMMEN SIE? DAS PROJEKT SELMA HAT ES AM
BEISPIEL DER BRANCHEN PFLEGE, HANDWERK UND IT UNTERSUCHT.

Alexandra David und Christopher Schmidt

Warum gerade die Arbeitswelt in unserer Zeit zunehmend
zum Integrationsschauplatz Nummer eins fiir Zugewander-
te in westeuropdischen Gesellschaften wird, hat am deut-
lichsten der Arbeitsmarktforscher Matthias Knuth (2016)
dargestellt. Da in Deutschland keine deutschsprachigen
Teehduser und Basare vorhanden sind, kommt in unserer
Gesellschaft nur die Arbeitswelt als sprachférderlicher
Handlungskontext in Frage. Und nicht nur die Sprache wird
in Arbeitswelten vermittelt, sondern auch Narrative, die
nicht theoretisch erfassbar sind, sondern vorgelebt werden
miussen. Als Arbeitswelt wird nicht nur der physische Raum,
sprich der Arbeitsplatz verstanden, sondern vielmehr
Merkmale, Werte, Normen, Ablaufe und Traditionen eines
Unternehmens, einer Branche sowie globale Einfliisse,
staatliche Regulierungen oder neue Technologien und Pha-
nomene wie die Digitalisierung, die einen Arbeitsrahmen
und somit die Arbeitswelt pragen.

In einer Welt, in der heute eine Vielzahl von Begegnungen
im digitalen Raum stattfindet und reale gesellschaftliche
Rahmen zunehmend verschwimmen, sind es vor allem Ar-
beitswelten, die zumeist noch aktive Teilhabe an Gesell-
schaft und Wirtschaft des Aufnahmelandes ermoglichen
und als interpersonelle Begegnungsstétten mit und fir Zu-
gewanderte fungieren. Auch wenn aktuelle Studien wie die
des IAB/ Briicker et al. (2019) zeigen, dass die neuesten Ge-
nerationen von Gefllichteten besser in die Arbeitswelten
einmiinden als erwartet, deuten klare Anzeichen in der eu-
ropaischen Bevélkerung und Politiklandschaft darauf hin,
dass Integration nur von kurzer Dauer ist oder gar scheitert,
wenn diese nicht als reziproker Prozess verstanden wird, in
dem beide Seiten ein neues Narrativ verhandeln. Beispiele
flir eine Orientierungssuche in unsicheren Zeiten durch den
Blick in die Vergangenheit statt in die Zukunft haben wir
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zur Geniige im europdischen Ausland (Ungarn, Polen, UK
mit dem Brexit etc.).

In dem Kontext werden hierzulande Stimmen laut, die
meinen, dass trotz der guten Arbeitsmarktlage und des
starken Fachkraftebedarfs in Zukunftsbranchen der IT oder
gesellschaftsrelevanten Branchen wie der Pflege, gerade
neuere Generationen von Gefliichteten Schwierigkeiten ha-
ben sich zu integrieren. Dem wollte das hier vorgestellte
Projekt auf den Grund gehen.

Neben den altbekannten Hindernissen wie dem Mangel
an sprachlichem Ausdruck oder der diffusen Informations-
politik in punkto Qualifikationsanerkennung, sind es vor al-
lem fachlich-kulturelle Differenzen in spezifischen Bran-
chen, die eine Integration erschweren. So konnte das Projekt
SELMA ,Selektivitdt und Mehrdeutigkeit in Arbeitskulturen
- Eine Ressourcen- und potenzialorientierte Gestaltung der
Arbeitswelt fiir Fliichtlinge in den Branchen (Alten-) Pflege,
IT-Wirtschaft und (Bau-) Handwerk"” zeigen, dass sich oft
Arbeitsmilieus und der Habitus der Zugewanderten und des
Aufnahmelandes - zum Teil immens - unterscheiden. Es
zeigte, dass viele Gefliichtete eine andere Auffassung von
Arbeitswelten haben, als hier angenommen, diese aber aus
Angst vor offentlicher Stigmatisierung nicht formulieren
(David et al. 2019). Nach dem franzdsischen Soziologen Pi-
erre Bourdieu (1997) besteht der Habitus eines Individu-
ums aus Denk- und Handlungsmustern, welche die Méglich-
keiten und Grenzen des Denkens und Handels eines
Menschen bestimmen. Somit kann der Habitus als eine all-
gemeine Grundhaltung, eine Disposition gegeniiber der
Welt verstanden werden. Im Habitus sind demzufolge auch
Bildungs-, Lern- und Arbeitswege eingebettet.

In diesem Kontext haben erwerbsbiografische Inter-
views mit gefliichteten Mdnnern in SELMA ergeben, dass



sich einige von ihnen nicht vorstellen kénnen, in der Pflege
zu arbeiten, da es in ihren Ursprungsldndern eine ,Frauen-
arbeit“ ist, die im familidren Rahmen stattfindet. Sie gaben
auch offen zu, aus Angst vor Sanktionen an Trainingseinhei-
ten in Pflegeberufen teilgenommen, diese aber bald darauf
abgebrochen zu haben. Anders scheint es in der Kranken-
pflege zu sein, die Gefliichtete oft als eine Art Sprungbrett
sehen, um méglichweise in medizinische Studiengange zu
gelangen.

WUNSCHBERUF ARZT

Weitere Befragungen bestitigten, dass akademische Berufe
gerade in Syrien hoch anerkannt sind und angestrebt wer-
den. Somit zdhlen zu den hiufigsten Wunschberufen der
Zielgruppe Medizinerin und Mediziner, Juristin und Jurist
sowie Ingenieurin und Ingenieur. Eine Ausbildung scheint
fiir viele nicht zufriedenstellend zu sein. Mittlerweile hat
aber eine gute Aufkliarung dazu beigetragen, dass die Ein-
stellung zur Ausbildung in Deutschland sich bei der Ziel-
gruppe gewandelt hat und als eine Moglichkeit wahrge-
nommen wird.

Dariiber hinaus, so die SELMA Befragungen, war ein sig-
nifikanter Anteil Gefliichteter vor allem aus Syrien vor ihrer
Ausreise als selbststindig gemeldet. Dies wére fiir viele
auch eine wiinschenswerte Option in Deutschland. Aus den
Interviews in SELMA wurden in dem Zusammenhang um-
fassende und flichendeckende Angebote zum Thema Exis-
tenzgriindung und Entrepreneurship gefordert, die nicht
nur unternehmerische Tétigkeiten in der Gastronomie oder
Lebensmittelbranche anstreben (die einst als traditionelle
Branchen des migrantischen Unternehmertums galten),
sondern im Sinne des , Inclusive Entrepreneurship” von den

Potentialen der Gefliichteten her denken und diese mit lo-
kalokonomischen Bedarfen abstimmen, so dass migranti-
sche Griindungen auch in Zukunftsbranchen entstehen, die
direkt vor Ort einen Mehrwert bringen.

Diesem individuellen Ansatz, der Gefliichteten einen
Raum zum Mitkreieren gibt, stehen Unternehmen gegen-
liber, die in der Debatte immer noch als ,nicht flexibel, nicht
offen, nicht integrativ” dargestellt werden. Dabei darf nicht
vergessen werden, dass sich viele Unternehmen stark enga-
gieren, sie aber keine Wohlfahrtsverbande sind, sondern
6konomisch handeln. Es sind vor allem Grofiunternehmen,
die es sich erlauben kénnen, zusitzliche Ressourcen und
Freirdume fiir zugewanderte Mitarbeitende zu schaffen.
Nach wie vor ist es der Mittelstand, der an Ressourcen-
knappheit verzweifelt und trotzdem in eine Situation der
Bringschuld gebracht wird. Hier gilt es seitens der Politik
die Unternehmen, die wollen, aber nicht kénnen, zu starken.
So konnte SELMA in den Interviews mit Unternehmen aus
der IT- und Pflegebranche erfahren, dass Diversitat hier
grofgeschrieben wird und die Arbeitswelt der IT dafiir per
se durch die digitale Internationalisierung offen ist. Doch
obwohl Englisch als brancheniibliche Sprache eine gute
Méglichkeit fir Quereinstiege zu sein scheint, stellt der
Mangel an fachlichen Kompetenzen eine Hiirde dar. Auf-
grund der Kriegsgeschehen in den Heimatldndern sind
Technologien und damit die Fertigkeiten der Zugewander-
ten oft veraltet. Des Weiteren unterscheiden sich die Curri-
cula der Studienginge meist signifikant von den deutschen.
Kurze Innovationszyklen und der hohe Spezialisierungs-
grad in der IT stellen so oftmals ein Problem dar; Weiter-
bildungen reichen haufig nicht aus und als Konsequenz
bleibt nur, eine neue Ausbildung anzufangen. Ahnlich ist es
auch im Handwerk. Aufgrund veralteter Technik in den >>
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Herkunftslandern und fehlendem Fachwissen muss auch
hier trotz Vorkenntnissen meistens neu angelernt werden.
Nach Deutschland gefliichtete Handwerkerinnen und Hand-
werker verfiigen zwar hédufig nur tiber eine informelle Aus-
bildung, haben aber viel Erfahrungswissen. Daher kommt
hier hinzu, dass die Notwendigkeit einer erneuten Ausbil-
dung auf Unverstandnis bei der Zielgruppe stof3t, da sie da-
von ausgeht, dass Wissen durch ,learning by doing"“ erwor-
ben wird. Vor allem in einer traditionsreichen Branche wie
dem Handwerk sind, trotz Bemiihungen der Lockerung,
Zertifikate nach wie vor von grofier Wichtigkeit. Ohne
entsprechende Nachweise ist immer noch eine erneute
Ausbildung notig.

UNTERSCHIEDLICHE ARBEITSKULTUREN

Neben den branchenspezifischen Unterschieden im Integra-
tionsprozess, sind es Unterschiede in Arbeitskulturen, die
SELMA in allen drei Branchen identifizieren konnte. So
wurde berichtet, dass es nicht nur die Sprache an sich ist,
die Probleme bereitet, sondern das Verstandnis bestimm-
ter Inhalte im Kontext. So dauertes insbesondere zu Beginn
langer, wenn den neuen Kolleginnen und Kollegen etwas er-
klart werden muss.

Die in SELMA vorgenommene historisch-diachrone Auf-
arbeitung der Zuwanderung nach Deutschland seit den
1950er Jahren zeigt dariiber hinaus, dass zum Beispiel
»Gastarbeiter” mit den heutigen Migrationsgruppen nicht
verglichen werden kénnen. Wahrend damals Zuwandernde
aus Italien, Spanien, Griechenland, der Ttirkei und anderen
Staaten aktiv angeworben wurden und als Teil des deut-
schen Wirtschaftswunders zumindest auf Zeit positive In-
tegrationserfahrungen machten, stehen die heutigen Immi-
grantinnen und Immigranten in Konkurrenz zu anderen
Gruppen auf dem Arbeitsmarkt (EU-Migrantinnen und -
Migranten, Langzeitarbeitslosen etc.). Die Arbeitswelten,
die damals vorgefunden wurden, waren oft industriell
strukturiert und damit leicht erfassbar. Heute begegnen
Gefliichtete einer Vielzahl von Arbeitswelten, die zuneh-
mend automatisiert und digitalisiert sind und sich stindig
wandeln.

Auf Basis dieser Befunde ergaben sich folgende
Empfehlungen:

(1) Die Logik des Fachkraftebedarfs sollte nicht als Orien-
tierungsrahmen fiir Integrationsmafinahmen gelten. Der
Druck, den hiesigen Fachkréftebedarf in Branchen wie der
Pflege zu stillen, scheint mittlerweile bei einigen Akteuren
so grof3, dass aus der Verzweiflung heraus jede Quelle ange-
zapft wird. Dabei wird tibersehen, dass Berufe, die fiir deut-
sche Mitarbeitende aus finanziellen, qualifizierungs- und
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arbeitszeitbedingten Griinden abgelehnt werden, nicht ein-
fach auf zugewanderte Gruppen umgelegt werden kdnnen.
Im Falle einer unfreiwilligen Entscheidung fiir einen der
Mangelberufe ist die Drop-out-Wahrscheinlichkeit hoch.
(2) Von neccessity-to-opportunity-driven: Neue Beratungs-
ansatze, die Zukunfts- statt Mangelbranchen anvisieren.
Die Digitalisierung wird die Arbeitswelt, wie wir sie ken-
nen, unwiderruflich verdndern. Viele Tatigkeiten, die wir
heute noch kennen, werden in Zukunft digital ausgefiihrt -
ein Szenario, das Angste ausldst, aber auch viele Chancen
birgt. New Work erdéffnet fir Individuen neue Moglichkei-
ten. Eine davon ist, unternehmerische Fahigkeiten einzu-
setzen und neue Businessmodelle in Zukunftsbranchen um-
zusetzen. Studien zeigen, dass einige der Zugewanderten
offen fiir Entrepreneurship sind. Eine Beratung, die auf
neue Wege des Unternehmertums setzt und dabei Zukunfts-
branchen im Blick hat (z.B. digitales Entrepreneurship, so-
ziales Entrepreneurship) kann der migrantischen Okono-
mie vielfaltige Chancen erdffnen.

(3) Eine individuelle Vorgehensweise, die in den Co-Design-
Prozess miindet und Integration zum reziproken Prozess er-
hebt, verspricht mehr Erfolg und wirkt sich positiv auf das
Empowerment der Zielgruppe aus. Empowerment, sprich
die Befdhigung eines jeden einzelnen Menschen, ist ein Prin-
zip der Europdischen Union. Miindige Biirgerinnen und
Birger, die fiir sich selbst und fiir die Gesellschaft Verant-
wortung libernehmen, werden in allen Programmen der
EU gefordert. Aber auch Empowerment entsteht nicht, wenn
zugewanderte Menschen entmiindigt werden. Gefliichtete
und andere Immigrantengruppen haben ein Narrativ, eine
Personlichkeit und eine Historie, die erfragt und erfahren
werden muss. Eine Integration, die in Verhandlung stattfin-
det und sich aufeinander zubewegt, verspricht einen nach-
haltigeren Erfolg als eine Integration, die auf Leistungser-
bringung basiert.

ALTERNATIVE WEGE

(4) Viele Einmiindungsprobleme ergeben sich nicht nur fiir
Geflichtete, sondern zunehmend auch fiir deutsche Auszu-
bildende und Mitarbeitende. Gerade der deutsche Mittel-
stand machte bereits vor den grofien Einwanderungsbewe-
gungen darauf aufmerksam, dass es immer seltener zur
Passung zwischen dem Bedarf und der Nachfrage auf den
Arbeitsmérkten kommt. Gerade Auszubildende, die nicht
liber geradlinige Erwerbsbiografien verfiigen, haben wenig
Aussicht auf Erfolg, wenn es darum geht, gute Arbeitsplatze
zu finden und problemlos in Arbeitswelten einzumiinden.
Der Wunsch nach alternativen Wegen im Bildungssystem
und nach angepassten, individualisierten Curricula wird
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laut und wurde durch die Fluchtmigration der vergangenen
Jahre verstarkt.

(5) Das Phdanomen Immigration in all seiner Komplexitat
und die damit einhergehende Integration werden immer
noch als linearer Prozess rezipiert. Immigration und Inte-
gration bedeuten nicht, wie bislang in der o6ffentlichen
Wahrnehmung angenommen, ,my way or no way (out)“. Zu-
und Abwanderungsprozesse gab es schon immer und es
wird sie auch immer geben. Sie unterliegen vielen nicht
steuerbaren Faktoren wie der Weltwirtschaftslage, dem
Klimawandel, Kriegen usw. So wird z.B. auch in Deutsch-
land immer noch angenommen, dass eine Zuwanderung et-
was Endgiiltiges ist. Dabei dufern einige der Zugewander-
ten jetzt schon, dass sie in ein paar Jahren, wenn sich die

Dr. Alexandra David

Methodisches Vorgehen

Lage ihres Landes verbessert hat, gerne wieder heimkehren
wollen. Hierfiir miissen jetzt schon Grundlagen geschaffen
werden, damit kiinftige Generationen, wie die der heutigen
Kinder von Gefliichteten, nicht in einer Art Niemandsland
enden, sondern eine wiirdige und wertvolle Zukunft
vorfinden.

Deutschland ist ein Einwanderungsland, das die Fehler
aus den vergangenen Integrationsprozessen nicht wieder-
holen muss. Es kann sich an den Erfolgen orientieren, die es
zur Geniige gab und gibt. Die Betrachtung der Vergangen-
heit als Basis fiir kiinftige Aktivitdten geschieht zu selten.
Dabei muss nicht alles neu erfunden werden auf dem Weg
yzurlick in die Zukunft®.

ist seit 2006 wissenschaftliche Mitarbeiterin am Institut Arbeit und Technik, Westfdlische Hochschule Gelsenkirchen
Bocholt Recklinghausen. Hier forscht sie im Themenfeld Migration und Innovation mit den Schwerpunkten migrantische
Okonomie, Migrantinnen und Migranten als ungenutzte Ressource fiir regionale Innovationsfahigkeit.

Christopher Schmidt (M.A. in Sozialwissenschaften)

ist seit 2018 wissenschaftlicher Mitarbeiter am Institut Arbeit und Technik, Westfélische Hochschule, im Forschungs-
schwerpunkt ,Arbeit und Wandel”. Dort forscht er zum Thema Migration und Integration der Zielgruppen in den
Arbeitsmarkt sowie zu Digitalisierungsprozessen und ihrer Auswirkung auf die Arbeitswelt.

Um einen konzeptionellen Zugang zu gewahrleisten, der die verschiedenen Perspektiven der Arbeitsintegration beriicksichtigt,
bezog sich das methodische Vorgehen im SELMA Projekt auf die drei Perspektiven: individuell, organisationell und institutionell.
Auf der individuellen Perspektive wurden erwerbs- sowie integrationsbiografische Interviews von Gefliichteten und Gefliich-
teten vorheriger Generationen erhoben, interaktive Workshops durchgefiihrt und eine Szenarienbildung moglicher Intergrati-
onspfade erarbeitet. Auf organisationeller Perspektive wurden leitfadengestltzte Interviews mit Unternehmen aus der Pflege,
IT und Handwerk geftihrt, Fallstudien sowie Branchenprofile analysiert und themenzentrierte interaktive Vertiefungs- und In-
novationsworkshops veranstaltet. Auf institutioneller Perspektive wurden problemzentrierte Interviews mit Expertinnen und
Experten geflihrt, Arbeitsintegrationen rekonstruiert und Innovationsworkshops angeboten.
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