4 Empirische Analyse der Arbeitsmarktintegration
von Gefliichteten in Berlin

In diesem Kapitel werden die empirischen Ergebnisse der Studie zur Ar-
beitsmarktintegration von Gefliichteten anhand von drei Schritten vorge-
stellt und diskutiert. Dies geschieht anhand von unterschiedlichen Aggre-
gierungsebenen, konkret individuellen, organisationalen, institutionellen
und makrosozialen Zusammenhangen.

Die Analyse erfolgt dabei in Kapitel 4.1 zunachst fiir die Perspektive von
Geflichteten und Bildungsakteuren. Die Perspektive der Unternechmen
folgt im anschliefenden Kapitel 4.2 und wird zunichst intraperspektivisch
in Form von sechs Einzelfallstudien und darauf aufbauend interperspekti-
visch, d.h. fallibergreifend, analysiert. Den Abschluss bildet eine diese Per-
spektiven relationierende Mehrebenenanalyse in Kapitel 4.3.

Dieses Vorgehen ermoglicht die Analyse konkreter Wahrnehmungen,
Deutungen und Manahmen der unterschiedlichen Ebenen in der jeweili-
gen spezifischen Eigenlogik. Gleichzeitig konnen durch die Kontrastierung
bedeutsame Interdependenzen zwischen diesen Ebenen herausgearbeitet
werden, auf deren Grundlage forderliche und hemmende Faktoren bei der
Integration von Gefliichteten in Bildung und Arbeit identifiziert werden
konnen.

4.1 Perspektive der bildungspolitischen Akteure und der Gefliichteten

Die folgende Analyse zielt darauf, die Wirkung und die Wahrnehmung von
konkreten Integrationsmaffnahmen zu beleuchten, die in Berlin durchge-
fithrt wurden. Dabei wird zum einen die Perspektive der Gefliichteten verfolgt:
Wie erleben sie die angebotenen Integrationsmaf$nahmen? Wie beeinflussen
die rechtlichen und sozio-6konomischen Rahmenbedingungen ihre Integra-
tion? Welche Priorititen verfolgen sie beziglich ihrer Integration in
Deutschland? Zum anderen geht es um die Perspektive von Bildungsak-
teur*innen, die Gefliichtete bei ihren Integrationsbemiihungen begleiten
und unterstitzen. Hierbei stehen Fragen tber die Bedeutung des rechtli-
chen Aufenthaltsstatus fiir eine erfolgreiche Teilnahme an Integrationsmaf-
nahmen im Mittelpunkt. Als Gibergeordnete Themen stehen folgende Fra-
gen im Fokus der Analyse: Wie konnen Integrationsprozesse individuell und
bedarfsgerecht gefordert werden? Welche Rollen nehmen dabei lokale mi-
grantische und transnationale Netzwerke ein?
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Fir die Strukturierung der anschliefenden Analyse werden folgende in-
dividuelle und strukturelle Faktoren genutzt, die deduktiv aus der Literatur-
recherche zur Operationalisierung von Integrationsprozessen gewonnen
wurden:

Tabelle 6: Darstellung der Dimensionen angelehnt an Penninx & Garcés-Masca-
resias 2018: 840f.

Dimensionen von Integrationsprozessen

Rechtlich-politische Dimension

Sozio-6konomische Dimension

Kulturell-religiose Dimension

Politische Rechte und Partizipati-
on

Zugang zu Arbeit, Arbeitsumfeld

Soziale Kontakte mit Einheimi-
schen

Aufenthaltsstatus

Bildung und Spracherwerb

Vernetzung mit Diaspora

Zusammenarbeit und Vernetzung

Wohnraum

Transnationale Kontakte

der Akteure untereinander Gesundheit

Die rechtlich-politische, sozio-6konomische und kulturell-religiése Dimen-
sion werden um die zusatzlichen Analysepunkte Berlin und die Perspektive
weiblicher Gefliuchteter erginzt. Berlin als Untersuchungsort wird unter
dem Aspekt der territorialen und lokalen Verbundenheit als eine Vorausset-
zung fur die Entwicklung eines Zugehorigkeitsgefiihls betrachtet. Da die
Perspektive weiblicher Gefliichteter in wissenschaftlichen Veroffentlichun-
gen oftmals vernachlissigt wird, widmet sich die abschlieSende Analyse ex-
plizit ihren spezifischen Bediirfnissen und Voraussetzungen beziiglich ihrer
Integrationsbestrebungen.

4.1.1 Die rechtlich-politische Dimension von Integrationsprozessen

In diesem Kapitel wird die Bedeutung des rechtlichen Aufenthaltsstatus fir
die Integrationsbestrebungen von Gefliichteten in Ausbildung und Arbeit
herausgearbeitet. Dabei beschreiben die Bildungsakteure, wie sie sich tiber
die aktuellen rechtlichen Rahmenbedingungen informieren und fiir eine
zielgerechte Beratung ihre Kontakte mit weiteren Integrationsakteuren nut-
zen. Des Weiteren wird die Bedeutung des Asylverfahrens und die jeweils er-
teilte Schutzform fiir die Integrationsbemthungen der Geflichteten aufge-
zeigt.

Kenntnis der (aktuellen) rechtlichen Rahmenbedingungen

Obwohl die befragten Integrationsakteur*innen Gefliichtete beim Spracher-
werb oder der Vorbereitung fiir die Aufnahme einer Ausbildung unterstit-
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zen, mussen sie sich vermehrt mit rechtlichen Fragen in Bezug auf ihre Kli-
ent*innen auseinandersetzen. Sie werden mit asyl- und sozialrechtlichen
Fragen konfrontiert. Dabei betonen mehrere Gesprichspartner*innen die
individuell sehr unterschiedlichen Situationen und Bedingungen jedes Ge-
flichteten, die fiir eine bedarfsgerechtete Forderung berticksichtigt werden
missen. Neben einer Beratung zu schulischen und ausbildungspraktischen
Themen befragen Gefliichtete ihre schulischen Ansprechpartner*innen
auch zu Problemen beziiglich ihrer Wohn- und Lebenssituation. Die Inter-
viewpartner*innen duffern sich dazu, dass die stetig verdnderten rechtlichen
Rahmenbedingungen in Bezug auf die Integration Gefliichteter fiir sie als
Integrationsakteur*innen eine besondere Herausforderung darstellen. Dabei
erfordert die gednderte Gesetzeslage einen hohen Aufwand auf Seiten der
Integrationsakteur*innen, sich tber die jeweiligen aktuellen Anderungen zu
informieren, wie ein Interviewpartner beklagt:

...}, [Dler Informationsfluss ist einfach zu gering diesbeziglich, also wir sind
zu wenig informiert Giber die rechtlichen Rahmenbedingungen® (E13).”

Die notwendige Zusammenarbeit mit anderen Integrationsakteur*innen,
insbesondere behodrdlichen Vertreter*innen, gestaltet sich zudem schwierig.
Ein Gesprichspartner beschreibt dies in folgender Weise:

»Was meine Arbeit behindert, sind dann irgendwie einzelne problematische Fal-
le, die dann burokratisch manchmal sehr dufSerst schwierig zu losen sind, wo es
dann auch schwierig ist, Verantwortungstrager in den jeweiligen Behorden, bei
Auslanderbehorde oder so, zu erreichen, wo man einfach dann viel Zeit dafiir
aufwenden muss so individuelle Probleme zu l6sen® (E1).

Die Gesprichspartner*innen beschreiben, dass sie durch den Erfahrungsaus-
tausch mit anderen Integrationsakteur*innen ein personliches Netzwerk zur
gegenseitigen Beratung aufgebaut haben. Es handelt sich hierbei um per-
sonliche Kontakte, die eher auf informeller Ebene bestehen. Diese Netzwer-
ke sind von grofer Bedeutung, deswegen sollte weiterhin ein Austausch zwi-
schen den verschiedenen Integrationsakteur*innen gefordert werden. Des
Weiteren sollte eine Verstetigung des Austausches, z. B. durch regelmafige
gemeinsame Veranstaltungen, angestrebt werden, da die Gefahr besteht,
dass mit einem eventuellen Personalwechsel diese Verbindungen aufgeho-
ben werden und so ggf. Beratungsliicken oder Informationsverluste entste-
hen.

7 Nach den wortlichen Zitaten wird jeweils der Interviewpartner anonymisiert angefiihrt. Al-
le Gespriche wurden nach dem Zufallsprinzip durchnummeriert, die Abkiirzung ,E“ steht
fur Expertin oder Experte eines Bildungsakteurs und ,,G* fiir Gefltchtete.
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Implikationen des Asylverfahrens fir Gefltichtete und
Integrationsakteur*innen

In Bezug auf die rechtlichen Rahmenbedingungen von Asylmigration neh-
men Gefliichtete in den jeweiligen Phasen des Asylverfahrens unterschiedli-
che Positionen ein. Asylsuchende sind dabei Personen, die einen Asylantrag
stellen wollen, jedoch noch nicht als Antragssteller*in beim Bundesamt fiir
Migration und Flichtlinge (BAMF) verzeichnet sind. Asylantragstellende
sind Asylbewerber*innen, die sich im Asylverfahren befinden, welches noch
nicht abgeschlossen ist. Als Schutz- und Bleibeberechtigte bezeichnet das
BAMF Personen, die nach Feststellung der Asylberechtigung und der Ge-
wihrung von Flichtlingsschutz subsididren Schutz genieffen oder aufgrund
eines Abschiebeverbotes in Deutschland verbleiben dirfen (Bundesamt fir
Migration und Fluchtlinge 2019: 3).

Im Folgenden wird die Perspektive von Asylantragstellenden in den Fo-
kus der Analyse genommen. Diese Personengruppe befindet sich im Asyl-
verfahren. Der Ablauf des deutschen Asylverfahrens umfasst mehrere Schrit-
te. Mit Ankunft in Deutschland miissen Asylsuchende unmittelbar ihr Asyl-
gesuch bei einer Sicherheitsbehdrde, einer Auslinderbehorde, einer Aufnah-
meeinrichtung oder einem Ankunftszentrum stellen. Die Daten dieser Per-
sonen werden im sogenannten Auslinderzentralregister (AZR) registriert
und gespeichert. Asylsuchende erhalten einen Ankunftsnachweis, welcher
sie zum Aufenthalt in Deutschland und zum Bezug staatlicher Leistungen
wie Unterbringung, medizinische Versorgung und Verpflegung berechtigt
(Bundesamt fiir Migration und Flichtlinge 2019: 10f.). Nach einer personli-
chen Antragstellung und der Prifung gemiff dem DublinVerfahren ent-
scheidet das Bundesamt auf Grundlage einer personlichen Anhdrung und
eingereichter Dokumente und Beweismittel tiber den Asylantrag. Wenn die
vier Schutzformen - Asylberechtigung, Flichtlingsschutz, subsididrer
Schutz oder ein Abschiebeverbot — nicht festgestellt werden, wird der Asyl-
antrag abgelehnt und es folgt die Ausreisepflicht. AuSer bei Gewahrung des
Flachtlingsschutzes kdnnen Gefliichtete gegen die Entscheidung des BAMF
Rechtsmittel einlegen (Bundesamt fiir Migration und Flichtlinge 2019: 29).

Aufgrund der individuellen Priffung und der hohen Auslastung der Ent-
scheider*innen beim BAMF kann die Dauer des Asylverfahrens stark variie-
ren. Im Zeitraum 1.1. bis 30.9.2018 betrug die durchschnittliche Bearbei-
tungsdauer bis zu einer behordlichen Entscheidung fiir alle Staatsangehorig-
keiten 7,9 Monate. Wahrend syrische Geflichtete eine Entscheidung im
Durchschnitt nach 5 Monaten erhielten, mussten Personen aus Afghanistan,
Somalia, Pakistan und der Russischen Foderation im Durchschnitt 10 oder
mehr Monate auf eine Entscheidung warten (Deutscher Bundestag 2019: 4).
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Bis zu einer rechtskriftigen Entscheidung, d. h. nach dem Ausschépfen von
Rechtsmitteln, verlangert sich die durchschnittliche Bearbeitungszeit. Im
Zeitraum 1.1.2018 bis 30.6.2018 betrug die durchschnittliche Bearbeitungs-
dauer bis zu einer rechtskriftigen Entscheidung fiir alle Staatsangehérigen
insgesamt 16,8 Monate. Wahrend syrische Asylbewerber*innen im Schnitt
14,6 Monate auf eine rechtskriftige Entscheidung warteten, betrug die Bear-
beitungsdauer fiir Schutzsuchende aus Afghanistan, Serbien, der Russischen
Foderation und Pakistan tiber 20 Monate (Deutscher Bundestag 2019: 5).

Ein geflichteter Gesprichspartner beschreibt sein Gefiihl beziiglich des
Asylverfahrens wie folgt:

»Diesem Land gibt es viele kompliziert. Deutschland viel kompliziert. Mehr als
[das Heimatland des Gefliichteten]. Mehr als andere. Gibt es viele, viele Muss,
Muss, Muss, immer, immer warten. Warten Post. Warten Dokumentieren, war-
ten® (G2).

Ein weiterer gefliichteter Interviewpartner (G9) beschreibt die Zeit des War-
tens auf die Entscheidung beziiglich der Flichtlingseigenschaft und, wie die
damit verbundene Unsicherheit sein Lernverhalten beeinflusst, eindrick

lich:

»L...] und bei Behorden hab[e] ich ein bisschen Stress. Ein bisschen, mein Ge-
fahl ist nicht so sicher und nicht so gut, weil, ich kann nicht gut denken und
ich kann nicht gut lernen, wegen Behorde. Weil, ich weif nicht, wenn ich lerne
und wenn ich versuche gut zu sein, ich mein[e] in der Kurs oder im Lernen und
dann denke ich viel iber mein Behordensachen. Z.B. ich denke, warum das hat
so lange gedauert. Neun Monate ich warte auf einen Bescheid. Und wie ist es
danach. Und wann, wie soll ich noch warten® (G9).

Eine Expertin (E12) benennt ein langes und ungewisses Asylverfahren als
ein Hemmnis auf Seiten der Ausbildungsunternehmen, Asylantragstellen-
den einen Ausbildungsplatz anzubieten:

,[...], wenn der Status noch nicht geklart ist, wenn es keine Ausnahmeregelun-
gen gibt, ja dann Gbernimmt ein Betrieb ungern ein Risiko so jemanden einzu-
stellen“ (E12).

Die geflichteten Interviewpartner*innen berichten von psychischen Belas-
tungen, die sie aufgrund der langen Bearbeitungszeit und wegen des unsi-
cheren Ausgangs erleben. Auch die Integrationsakteur*innen sehen das dhn-
lich und verweisen auf die negativen Effekte eines langen, ungewissen Asyl-
verfahrens fir die Integrationsbestrebungen von Gefliichteten. Eine Inter-
viewpartnerin fasst die Bedeutung des rechtlichen Aufenthaltsstatus wie
folgt zusammen:
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»Es spielt insofern eine Rolle, dass wir ab und zu den Fall haben, dass jemand
von Abschiebung bedroht ist und dass erst relativ spat in der Schule bekannt
wird und es spielt auch eine Rolle, dass natirlich die seelische Verfassung derje-
nigen, deren Status nicht stabil ist, unter Umstinden so wacklig ist, dass die
dem Unterricht nicht mehr folgen kénnen, dass sie den Unterricht verlassen
missen, um irgendwelche Dinge zu regeln mit einer Anwiltin, einem Anwalt
oder einer Beratungsstelle fiir Geflichtete oder wie auch immer und dass die
dann unter Umstinden auch in der Versenkung verschwinden und wir erst ein-
mal gar nicht erfahren, was mit ihnen los ist“ (E12).

In diesem Zitat werden verschiedene Aspekte angesprochen, zum einen die
Konsequenzen fehlender Rechtssicherheit fiir die betroffenen Gefliichteten,
aber auch fiir das betroffene Schulumfeld. Der Status der rechtlichen Unsi-
cherheit stellt fiir Gefliichtete eine groffe psychische Belastung dar, die de-
ren Lernfahigkeit einschrinkt. Bei drohender Abschiebung nehmen Ge-
flichtete wihrend der Schulzeit vermehrt an externen Beratungsterminen
teil, d. h. Gefliichtete verpassen somit Unterrichtseinheiten, und dieses Feh-
len schrinkt ihren Lernerfolg hochstwahrscheinlich weiter ein. Auch weite-
re gefliichtete Interviewpartner*innen beschreiben, dass die rechtliche Unsi-
cherheit sie stark belastet und teilweise ihre Motivation zu lernen negativ
beeinflusst. Zusitzlich stellt der Umgang mit dem unsicheren rechtlichen
Status bis hin zur eventuellen Ablehnung fir das Schulumfeld eine beson-
dere Herausforderung dar. Eine Expertin (E16) beschreibt, wie sich die
Schule und die Lehrkrifte als Akteur*innen zur potentiellen Abschiebung
positionieren:

,Einmal hatten wir einen Fall, da hatten wir hier eine Fortbildung organisiert
fir die Willkommens-Lehrer und alle Schiiler abbestellt und genau an dem Tag
kam die Polizei und wollte jemanden holen. Aber da hitten wir ein P davor ge-
macht, wir hitten den nicht einfach gehen lassen.® Da sind wir uns einig“ (E16).

Die Gesprachspartnerin erklart, dass das Lehrerkollegium sich einer potenti-
ellen Abschiebung eines gefliichteten Schiilers widersetzt hitte. Diese Be-
schreibung deutet an, dass Integrationsakteur*innen in Loyalititskonflikte
zwischen ihren Klient*innen, den Gefliichteten, und staatlichen Behorden
geraten konnen. Integrationsakteur*innen konnen sich dementsprechend
selbst in einem emotionalen Dilemma befinden, das mit verschiedenen Aus-
handlungsprozessen verbunden ist und somit Konfliktpotential birgt sowie
eine psychische Belastung fiir die Akteur*innen darstellen kann.

8 Die hier verwendete Redewendung Ein P vorsetzen bedeutet etwas zu verbieten oder zu ver-
hindern. Dieser Ausspruch stammt aus Zeiten der Pestepidemien und dem damaligen Ritu-
al ein ,,P“ zur Warnung vor Pestkranken an die jeweilige Haustlir zu schreiben (Gesellschaft
fur deutsche Sprache e. V., 0.J.).
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Implikationen der verschiedenen Schutzformen fir Geflichtete

Nach Bestimmung des rechtlichen Aufenthaltsstatus kann dieser zu einer
psychischen Belastung fir den Betroffenen fihren. Gefliichtete Interview-
partner*innen driicken ihre Unzufriedenheit in Bezug auf das Asylverfahren
insgesamt und die getroffene Entscheidung aus. Auch Integrationsakteur*in-
nen berichten, dass Gefliichtete die Entscheidungen der Auslinderbehdrde
oftmals als arbitrar und intransparent empfinden:

»[Slie [Gefluchtete] gehen zur Auslinderbehérde, jeder kriegt eine Antwort und
er weifl nicht warum, warum du das, warum ich nicht, warum, ob sie mit Ab-
sicht das machen oder das wissen sie nicht. Aber ich glaube das ist ein grofes
Problem® (E5).

Ein gefluchteter Interviewpartner beschreibt seine Erfahrung mit den be-
hordlichen Entscheidungstriagern wie folgt:

»Aber manche Leute, manche Leute hat gelesen Du kannst nicht arbeiten, man-
che Leute sagen arbeiten. Weil, ich weif§ nicht, weil, ich kann nicht glauben,
wer hat richtig® (G22).

Die als willkiirlich und eigenmichtig wahrgenommenen behordlichen Ent-
scheidungen verstirken ein Gefiihl der Machtlosigkeit und Handlungsunfa-
higkeit unter Geflichteten. Ein Geflichteter beschreibt seine Erfahrung mit
der Auslanderbehorde folgendermafien:

sIch kenne Leute, die sind hier seit 20 Jahre, er hat auch das gleiche wie ich.
Noch ein Monat, ein Jahr, zwei Jahre giiltig und dann wieder Verlingerung. Ein
Jahr Verlingerung, sechs Monate Verlangerung, drei Monate. Manchmal ich ge-
he drei Monate Verlingerung und manchmal sechs Monate, manchmal ein Jahr.
Warum? So weiter (G21).

Aufgrund kurzer Aufenthaltserlaubnisse, deren Verlingerung notwendig ist,
befinden sich Geflichtete anhaltend in einem Status der Unsicherheit. An
die unsichere Zeit des Wartens vor der Entscheidung tiber das Schutzgesuch
schlieft sich insbesondere fir geduldete Personen wieder eine Periode der
Ungewissheit an.

Die Schutzform ,Feststellung des Abschiebeverbotes“ (nach § 60 Abs. 5,
Abs. 7 AufenthG), auch als Duldung bekannt, wird von den Gesprichspart-
ner*innen besonders kontrovers in Bezug auf Integrationsprozesse disku-
tiert. Durch das nationale Abschiebungsverbot wird eine Rickfithrung des
Geflichteten ausgesetzt. Begriindet ist die Duldung damit, dass die Riick-
fahrung fir die Schutzsuchenden eine erhebliche konkrete Bedrohung fiir
Leib, Leben oder Freiheit und eine Verletzung der Europaischen Konventi-
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on zum Schutz der Menschenrechte und Grundfreiheiten (EMRK) darstellt
(Bundesamt fiir Migration und Flichtlinge 2019: 25).

Wihrend die Schutzformen ,Asylberechtigung® und ,Flichtlings-
schutz® eine Aufenthaltserlaubnis fiir drei Jahre vorsehen, erhalten Personen
mit ,subsidiarem Schutz“ und dem ,Nationalen Abschiebeverbot® eine ein-
jahrige Aufenthaltserlaubnis. Im Gegensatz zu den anderen drei Schutzfor-
men sieht das ,Nationale Abschiebeverbot“ einen eingeschrinkten Zugang
zum Arbeitsmarkt vor, der der Erlaubnis durch die Auslanderbehorde be-
darf (Bundesamt fiir Migration und Flichtlinge2019: 22-25).

Die kurze Aufenthaltsdauer und die drohende Abschiebung bei Nicht
verlingerung der Aufenthaltserlaubnis belastet Gefliichtete mit dem Status
der Duldung psychisch stark. Ein Experte beschreibt dies wie folgt:

,Und mit Duldung ist sehr ganz schwer, weil, man darf nichts machen hier. Nur
warten. Und deswegen viele Leute, die haben Duldung oder sind jetzt wegen
viel denken ist krank® (E10).

Auch ein Gefliichteter mit dem Status der Duldung, der gerade eine Ausbil-
dung beginnt, drickt die Hoffnung nach einer sicheren Aufenthaltserlaub-
nis aus:

»Hoffentlich ich kann alles machen, was moglich ist. Ich gebe nie auf, weil so-
lange ich lebe das ich weiter, ich lebe fiir die Zukunft. Die Vergangenheit heifSt
was passiert gestern, das ist gestern. Aber ich denke nur nach vorn. Aber der
Aufenthaltsproblem das ist steht vor alles, was ich versuche. Ohne Aufenthalt
geht nicht” (GS).

Der rechtliche Aufenthaltsstatus und insbesondere kurze Aufenthaltserlaub-
nisse beeinflussen auch weitere Bereiche der Integration wie die Wohnsitua-
tion von Geflichteten. Ein gefliichteter Gesprachspartner (G1) nennt die
kurze Aufenthaltserlaubnis als Hindernis fiir die Wohnungssuche, er sagt
dazu:

,[...] wegen meine Aufenthalt, dann finde ich nicht so gut eine Wohnung mit
ein Jahr Aufenthalt, ist das auch eine, zwei Monate ist vorbei, es ist nur zehn
Monate®“ (G1).

Zusammenfassend sind mit unterschiedlichen aufenthaltsrechtlichem Sta-
tus verschiedene Implikationen fiir die Gefliichteten verbunden. Ein kurzer,
unsicherer Status stellt eine psychische Belastung dar, beeinflusst die Lern-
motivation und das Lernvermdgen. Personen mit sicherem Aufenthaltssta-
tus werden tendenziell bei Wohnungs- und Ausbildungssuche bevorzugt.
Ein Gesprachspartner (E11) beschreibt zwei verschiedene Gruppen von Ge-
flichteten mit unterschiedlichem rechtlichem Aufenthaltsstatus und mogli-
chen Implikationen fiir ihre Integrationsbestrebungen:
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»Also es gibt da einen grofen Unterschied zwischen, sagen wir mal, den syri-
schen Fluchtlingen und den afghanischen Flichtlingen hauptsichlich, weil das
die zwei groffen Gruppen sind. Afghanische Fliichtlinge haben eher einen
schwicheren Status als die syrischen Fluchtlinge, die fast durchweg alle drei Jah-
re Aufenthaltserlaubnis haben und dann ihnen alle Mdglichkeiten offenstehen.
Das schafft natiirlich eine gewisse Sicherheit, die bei den Afghanen dann nicht
da ist. Also da erlebe ich oft, also groftenteils, dass da groe Angste herrschen,
dass die Angst haben, dass die Polizei vor der Tiir steht, dass sie abgeholt wer-
den. Das ist irgendwie immer so eine Hintergrundbelastung, die sehr viel Raum
einnimmt im Denken. Und ich denke mal auch dem Lernen im Weg steht®
(E11).

Auch ein Geflichteter (G10) mit Duldung beschreibt explizit sein Gefiihl
der Ungerechtigkeit innerhalb der Gruppe der Gefluchteten aufgrund ver-
schiedener rechtlicher Anerkennungen:

,Es gibt die, die kommen, in ihren Landern gibt es Krieg oder so Probleme, die
kommen nicht hier, die machen nicht, aber die bekommen Aufenthalt, z. B. ich
jetzt lerne, es gibt viele Schulen und in meiner Klasse gab es viele andere Lan-
der, die haben Probleme in ihrem Land, aber die kommen nicht zur Schule. Die
kommen immer zu spit, die kommen nicht, die kommen nur, wenn die wollen,
weil ihre Familie ist hier, die machen was sie wollen. Und die haben drei Jahre
Aufenthalt bekommen. Und ich bin hier vier Jahre, ich habe kein, und ich kom-
me immer zur Schule, ich mache immer weiter, ich sage, ok, ich muss ver-
suchen weiter zu machen. Und diese Leute haben Recht etwas zu machen, aber
die machen nichts. Weil die wollen nicht arbeiten, die wollen keine Ausbildung,
ja, was wollen die“ (G10).

Zusammenfassend konnen die aufenthalts- und arbeitsrechtlichen Rahmen-
bedingungen eine Hierarchisierung der Gefliichteten zur Folge haben, d. h.
Gefltchtete mit einem sicheren Aufenthaltsstatus werden von potentiellen
Arbeitgebern und Ausbildungsberufen gegeniiber Gefliichteten mit gerin-
ger Bleibewahrscheinlichkeit priorisiert. Es besteht die Gefahr, dass eine
wZwei-Klassen-Gesellschaft“ innerhalb der Gruppe der Gefliichteten ent-
steht (Farrokhzad 2018: 174).

Im folgenden Abschnitt wird darauf eingegangen, wie sich der rechtli-
che Status auf die Bildungsmotivation auswirkt und welche unterschiedli-
chen Erfahrungen und Wahrnehmungen diesbeziglich die Interviewpart-
ner*innen dufern.

4.1.2 Die sozio-0konomische Dimension von Integrationsprozessen

Im Rahmen der sozio-6konomischen Dimension betrachtet diese Studie,
wie der Zugang zu Arbeit und Bildung, der Spracherwerb aber auch der je-
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weilige Wohnraum und die gesundheitliche Verfassung von Gefltchteten
ihre Integrationsprozesse beeinflusst.

Konkurrenz zwischen (Aus-)Bildungs- und Arbeitsintegration

Die Interviewpartnerinnen beschreiben vermehrt, dass Gefliichtete auf
grund verschiedener Faktoren teilweise die Aufnahme eines Arbeitsverhalt-
nisses ohne Qualifikation gegentiber einer Ausbildung bevorzugen. Sie ver-
weisen auf eine Konkurrenz zwischen Bildungs- und Arbeitsmotivation un-
ter Geflichteten. Eine Integrationsakteurin bestatigt diese Erfahrung, sie du-
Bert sich dazu wie folgt:

»Morgen, ist auch so einer, die immer wieder schwanken zwischen, ich arbeite
einfach ohne Ausbildung, dann habe ich jetzt was und Ausbildung heift, ich
bin erst in drei Jahren fertig. Also das begegnet uns schon auch immer wieder.
Also das Ringen drum, dass man halt in die Zukunft investiert und nicht jetzt
sofort alles haben kann“ (E3).

Eine weitere Interviewpartnerin beschreibt prignant, dass Geflichtete im
Zwiespalt zwischen Erwerbs- und Bildungsintegration sind. Dieses Gefiihl
des ,Hin-und-Hergerissen-Seins® stellt eine psychische Belastung dar:

»Ja, haben wir auch einige gehabt, die dann auch verschwunden sind, weil sie
den Druck hatten, schnell Geld verdienen zu wollen, zu mussen“ (E15).

Es besteht die Gefahr, dass Gefliichtete aufgrund des hohen Erwerbsdrucks
nicht nur Bildungsmainahmen verlassen, sondern auch ggf. Erwerbstitig-
keiten im informellen, illegalen Sektor aufnehmen. Diese Schlussfolgerung
ist insbesondere fur geflichtete Personen anzunehmen, die tber keine Ar-
beitserlaubnis verfiigen. Dabei kann die Praferenz fir eine schnelle Erwerbs-
tatigkeit durch das Interesse und/oder die Verpflichtung von Gefliichteten,
ihre Familie in den Heimatlindern finanziell zu unterstiitzen, bedingt sein.
Ein Gesprichspartner fasst dies wie folgt zusammen:

»Also die meisten wollen machen, was sie vorher gemacht haben, weil sie schon
die Erfahrung haben. Sie wollen jetzt keine Zeit verlieren, um etwas Neues zu
lernen. Die meisten wollen direkt arbeiten. Ist klar, weil sie Geld verdienen
mochten und vielleicht an ihre Familie auch schicken® (E9).

Befragungen von Geflichteten in Deutschland zeigen zudem, dass eine
Mehrzahl der Schutzsuchende durch ihre Migration Schulden generiert hat
(Briicker et al. 2016b: 56f.; Deger 2017: 9f.). Fluchtkosten stellen somit eine
weitere finanzielle Belastung fiir Gefliichtete dar, die deswegen ggf. die Auf
nahme einer Arbeit gegentiber einer Ausbildung mit geringerem Ausbil-
dungsgehalt bevorzugen. Auch der Mangel an einer langfristigen Perspekti-
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ve von Gefluchteten steht demnach einer Bildungsaspiration entgegen. Die
Ausbildungsdauer von drei Jahren, verbunden mit dem Erhalt des Ausbil-
dungsgehalts, erscheint im Vergleich zum Erwerb einer ungelernten Berufs-
tatigkeit in einigen Fallen als unattraktiver, wie dies eine Interviewpartnerin
beschreibt:

»[Allso ich hatte das bei ein paar Teilnehmern, die am Anfang auch noch sehr
motiviert waren und meinten, sie wollen eine Ausbildung machen und im Lau-
fe der Maflnahme dann gemerkt haben, okay, das ist nicht so einfach und es
sind drei Jahre und ich muss nochmal zur Schule und ich muss das noch ma-
chen und das und es gibt kaum Geld wahrend der Ausbildung. Ich glaub, das
war vielen auch nicht klar, dass das einfach nochmal irgendwie nicht ist, dass
man da einsteigt und direkt sehr viel Geld verdient und dann kippte das irgend-
wann und dann haben sie wihrend der MaSnahme dann quasi gesagt, so, nein,
ich mochte jetzt doch nicht mehr. Keine Ausbildung oder sonst, bitte nach
einem Job suchen® (ES).

Die Interviews zeigen, dass Geflichtete aufgrund eines hohen Erwerbs-
drucks ggf. eine Erwerbstitigkeit gegentiber einer Ausbildungsintegration
bevorzugen. Eine Tatigkeit im prekiren Niedriglohnsektor kann jedoch die
Vulnerabilitit von Gefliichteten steigern, d. h. es besteht die Gefahr, dass
Gefliichtete ggf. unter schwierigen Arbeitsumstinden, mit saisonalen oder
befristeten Arbeitsvertrigen mit geringen Arbeiternehmerschutz, arbeiten
mussen.

Im Folgenden wird aufgezeigt, wie der rechtliche Aufenthaltsstatus die
Motivation von Geflichteten, an einer Bildungsmafinahme teilzunehmen,
beeinflusst.

Implikationen des rechtlichen Aufenthaltsstatus auf die Bildungsmotivation
der Gefltuchteten

Wie bereits im Rahmen der rechtlich-politischen Dimension aufgezeigt,
sind Gefliichtete in der Regel enorm motiviert, eine schnelle Integration in
den Arbeitsmarkt zu erreichen. Alle gefliichteten Interviewpartner*innen
driicken in den Gesprachen ihre hohe Motivation zur Teilnahme an den In-
tegrationsmafinahmen aus, ein Gesprichspartner (G4) fasst dies in folgender
Weise zusammen:

,Wir denken nicht, wir sind nicht in meinem Land, ich kann nicht und so. Wir
sind da, wir wollen hier arbeiten, hier leben und hier Tod“ (G4).

Die Gespriche mit den Bildungsakteur*innen bestitigen ebenfalls, dass Ge-
fliichtete Giberwiegend tiber eine sehr hohe Motivation verfigen:
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»Egal wieviel Negativerfahrung sie [gefliichtete Schiiler*innen] haben mit den
Behorden jetzt, mit den Absagen, mit dem Aufenthaltsstatus, die kommen trotz-
dem tberwiegend zur Schule. Es gibt natiirlich immer mal eine Ausnahme, das
ist ganz klar, also auch Schiler, die sich verweigern, die gar nicht wollen, aus
welchen Griinden auch immer, aber der groite Teil der Schiler kommt trotz
grofierer Widrigkeiten zur Schule® (E13).

Gleichzeitig bemerkt dieser Gesprachspartner jedoch auch einen negativen
Effekt eines unsicheren rechtlichen Aufenthaltsstatus auf die Motivation der
gefliichteten Schiiler*innen:

,Ich habe Schiiler dabei, die stehen bei mir im Unterricht und heulen, weil sie
Angst haben, abgeschoben zu werden. Ich habe wirklich Schiler dabei, die
kommen zu mir und, wo ich mich wundere, dass die tberhaupt noch im Unter-
richt sind. Das hat sehr grofen Einfluss“ (E13).

Geflichtete Gesprachspartner*innen ziehen ebenfalls eine Verbindung zwi-
schen ihrem unsicheren Aufenthaltsstatus und einer eingeschrinkten Lern-
fahigkeit. So sagt ein gefltichteter Interviewpartner:

sIch denke, wenn es meine Ablehnung und was machst du dann? Ich hab bis
jetzt so viel Sachen gemacht. Und dann, die sagen, okay, ist Ablehnung, kannst
du zuriickgehen. Oder, kannst du nicht hierbleiben. Und dann denke ich, was
soll ich machen dann. Ich habe keine andere Losung. Das sorge ich ein bisschen
und das ist [...] Und wenn habe ich meinen Bescheid, fiir drei Jahre oder fiir ein
oder fir, keine Ahnung, dann kann ich gut konzentrieren und dann weifs ich,
welche Richtung soll ich gehen, was soll ich machen und dann kann ich, und da
denke ich nur tiber mein Unterricht und meine Deutschkurs und meine Arbeit
oder Ausbildung oder ich“ (G9).

Eine weitere Gesprichspartnerin benennt die ambivalenten Effekte der
rechtlichen Unsicherheit auf die Motivation der geflichteten Teilnehmen-
den:

»Also ich finde, dass sehr viele von diesen Schiilern aus den ersten beiden Jahren
hoch motiviert waren und die standen z. T. sehr unter Druck, weil nicht klar
war, durfen sie bleiben, wie ist der Status, das hat sich, manche waren dann
auch abgelehnt, sind in Widerspruch gegangen. Das hat denen viel Angst und
Druck bereitet und vielleicht hat dieser Druck auch dazu beigetragen, dass sie
sich angestrengt haben, sehr schnell zu lernen, gut zu lernen, weil immer auch
schon die Information verbreitet war, dass Schiiler, die in einer Ausbildung sind,
dann bleiben konnen. Ich glaube, das war fir viele etwas, was ihre Motivation
gestarkt hat“ (E15).

Die Bedeutung des Status der Duldung in Bezug auf die Motivation der Teil-
nehmenden wird durch die Gesprachspartner*innen unterschiedlich bewer-
tet. Auf der einen Seite beschreiben die Interviewten, dass die Lernmotivati-
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on unter geduldeten Geflichteten besonders hoch ist, da sie durch eine
Ausbildungsduldung eine rechtliche Absicherung ihrer Aufenthaltserlaub-
nis fiir die Dauer der Ausbildung und zwei daran anschliefenden Jahren er-
halten konnen.? Eine Interviewpartnerin (E14) fasst dies wie folgt zusam-
men:

»Na klar, es gibt Schiler, die sind halt ewig geduldet, kriegen halt eine Duldung
nach der anderen und die wissen, sobald sie in der Ausbildung sind, verbessert
sich die Situation fiir sie eventuell. Und die geben halt richtig Gas. Die legen
sich halt richtig ins Zeug® (E14).

Eine weitere Interviewpartnerin (E3) erkennt ebenfalls eine gesteigerte Mo-
tivation der geduldeten Teilnehmenden durch die Aussicht auf eine Ausbil-
dungsduldung:

»Ja, [die Motivation der geduldeten Teilnehmenden ist] groler. Weil das fiir den
Aufenthalt, also er hilft, den Aufenthalt zu sichern. Also jetzt z. B. aus Afghanis-
tan ganz klar gibt es Leute, die deswegen eine Ausbildung machen wollen, un-
bedingt eine Ausbildung machen wollen, vielleicht auch zu friih, also wir haben
cher das Problem, dass die Leute zu schnell in die Ausbildung wollen, auch
wenn sie vielleicht jetzt von Deutsch her noch nicht soweit sind, dass man dann
cher bremsen muss und ganz klar hat man eine Ausbildungsduldung, den Auf
enthalt sichern wollen“ (E3).

Mit einer raschen Aufnahme einer Ausbildung verfolgen geduldete Perso-
nen eine Legalisierung und Absicherung ihres Aufenthaltsstatus. Studien
zeigen, dass gerade Personen mit schlechter Bleibeperspektive, die aus soge-
nannten sichereren Herkunftslindern stammen, schneller eine Erwerbstatig-
keit aufnehmen. Grinde dafir sind, dass diese Personengruppe zum einen
ihre mutmafllich kurze Aufenthaltszeit nutzt, um Geld zu verdienen, und
zum anderen, dass sie mit ihrer Erwerbstitigkeit die Hoffnung verbindet,
ihre Aufenthaltserlaubnis verlingern zu koénnen (Brenzel & Kosyakova
2019: 6). Der Nachteil eines schnellen Arbeitsmarkteintrittes ist, dass es sich
dabei zumeist um Tatigkeiten im prekiren, niedrigqualifizierten Niedrig-
lohnsegment, also um sogenannte ,manual bottleneck jobs“ (Briicker 2019:
11; auch Struck 2019: 21), handelt und dass damit ein Verlust an Humanka-
pital einhergeht. Eine unsichere Bleibeperspektive mindert somit die Moti-
vation von Gefliichteten, die Sprache der Aufnahmegesellschaft zu erlernen
(Struck 2019: 15). Im Gegensatz dazu bevorzugen Personen mit guter Blei-
beperspektive die Teilnahme an einem Sprachkurs, bevor sie eine Erwerbsta-
tigkeit aufnehmen. Zusammenfassend steht somit die Teilnahme an Sprach-

9 Fir die rechtliche Grundlage beziglich einer Duldung aufgrund eines Ausbildungsverhilt-
nisses siche Kapitel 2.3.
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kursen unter Umstidnden in Konkurrenz zur (langfristigen) Arbeitsmarktin-
tegration.

Problematisch kann dabei sein, wie es die vorherige Gesprachspartnerin und
auch ein weiterer Integrationsakteur (E1) beschreibt:

»[Wlenn der Aufenthaltsstatus so ausschaut, dass man in Deutschland kein Asyl
bekommt und dann dementsprechend Angst hat, dass man abgeschoben wird
und dann sehr schnell in Ausbildung geht, obwohl vielleicht die eigentlichen
Grundkompetenzen, die sie fur die Ausbildung brauchten, noch gar nicht vor-
handen sind“ (E1).

Die sehr hohe Motivation unter geduldeten Personen wird durch Integrati-
onsakteur*innen auch kritisch betrachtet. Der Druck, alsbald eine Ausbil-
dung anzufangen kann dabei problematisch fir die Vermittlung von Vorbe-
reitungsseminaren vor der Ausbildung sein. Zudem dringen Gefluchtete in
die Ausbildung, die teilweise noch nicht iber das notige Sprachniveau ver-
fugen. Ein Beratungscoach benennt die Notwendigkeit, dass Gefliichtete
mit Arbeitsprozessen und dem Ausbildungsablauf vertraut sein sollen, als
einen positiven Effekt auf den Abschluss einer Ausbildung. Dabei zeigen ge-
duldete Personen Desinteresse und verzichten tendenziell auf Vorberei-
tungsseminare, wie dies ein Beratungscoach beschreibt:

JWeil, fiir Ausbildung hier brauchen ein bisschen gut Deutsch, auch Vorberei-
tung, weil manche Leute, wenn wir machen eine Vorbereitung fiir Ausbildung
fir sechs Monate, der will nicht. Der will, der sagt nein, der will einfach in Aus-
bildung gehen. Aber das geht nicht, weil er muss ein bisschen wissen tber Aus-
bildung, was hier wird machen und ein bisschen Deutsch zu lernen. In diesen
sechs Monaten Beratung wir machen Deutsch und praktische Arbeit. Mancher
hat Problem, der sagt Nein. Wir machen nichts, wir machen einfach Ausbil-
dung. Gibt so viele Probleme“ (E10).

Berufs- und ausbildungsorientierende Mafinahmen stellen nach Meinung
der Interviewpartner*innen eine signifikante Voraussetzung fiir die konstan-
te Teilnahme an einer Ausbildungstitigkeit und am Berufsleben dar. Ein
weiterer Interviewpartner beschreibt die Bedeutung von Praktika und ersten
Einblicken in Berufsfelder als wichtige Faktoren, um eine erfolgreiche Bil-
dungs- und Arbeitsmarktintegration zu erreichen:

»Da wire wirklich, so wir es jetzt mit dieser einen Klasse jetzt machen, mit die-
sem einen Jahr Vorlauf mit dem vielen Praktikum in den Betrieben, sinnvoller,
damit die Schiler erst iberhaupt eine Vorstellung von dem bekommen, was ist
im Arbeitsprozess alles iiberhaupt gefragt, was muss ich leisten und das haben
sie bis jetzt nicht bekommen® (E13).
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Durch den Aufenthaltsdruck verzichten geduldete Personen teilweise nicht
nur auf Vorbereitungsseminare und auf den schulischen Spracherwerb. Es
besteht auch die Gefahr, dass Gefliichtete nicht nach Interessenlage eine
Ausbildung wihlen, sondern aufgrund einer schnellen Verfiigbarkeit eine
Ausbildung beginnen, um ihren Aufenthalt in Deutschland abzusichern.
Eine Integrationsakteurin bemerkt dazu:

»Ja, also das Spezifische bei uns ist halt auch, dass wir immer wieder Teilnehmer
haben, die halt eigentlich womoglich nicht unbedingt explizit das Interesse an
der Branche haben, sondern eher in Not sind, weil sie wissen, dass sie ohne, also
bis sie eine Ausbildung anfangen mussen, sonst ist ihr Status in Gefahr. Und das
ist das Problem oft* (E7).

Wird die Entscheidung fir einen Ausbildungsplatz eher aus Zeitdruck als
aufgrund personlicher Interessen und Fihigkeiten getroffen, kann die Ge-
fahr steigen, dass es zu einem Ausbildungsabbruch kommt. Auf die Frage,
ob im Umkehrschluss Gefliichtete mit sicherem Aufenthaltsstatus weniger
Interesse und Motivation entwickeln eine Ausbildung zu beginnen, antwor-
tet eine Gesprachsteilnehmerin:

,Nein, das wiirde ich so nicht sagen. Wir haben auch diverse Syrer, die die Aus-
bildung machen wollen. Es ist manchmal nicht ganz so dringlich. Also dass je-
mand mit, sich auch drauf einlasst, noch einmal ein halbes Jahr zu warten oder
nochmal ein halbes Jahr eben besser Deutsch zu lernen. Ja. Oder eben auch
noch mehr fir sich in Anspruch nimmt, ich will nochmal genau tGberlegen oder
nochmal verschiedene Praktika machen und gucken, ob das wirklich mein Be-
reich ist, oder ob ich doch einen anderen, also einfach ein bisschen gelassener
auch damit umgehen, was werde ich in Zukunft hier machen® (E3).

Die Gesprichspartner*innen betonen, dass Gefliichtete mit einer sicheren
Bleibeperspektive ohne zeitlichen Druck Deutsch lernen und in einer Ori-
entierungsphase die Entscheidung fiir eine Ausbildung treffen konnen. Im
Fall, dass Gefliichtete ihren Aufenthalt durch Ausbildungsduldung in
Deutschland absichern, kann dies zu einem starken Abhingigkeitsverhiltnis
zwischen Geflichteten und Ausbildungsbetrieb fithren. Als Folge sind
asymmetrische Machtverhaltnisse moglich, wobei das ausbildende Unter-
nehmen eine machtvollere, dominierende Position einnimmt und diese im
Ausbildungsalltag zu ihrem unternehmerischen Vorteil ggf. ausnutzen
konnte. Darunter fallen benachteiligende Arbeitsbedingungen und -zeiten
wie auch die Unterschreitung des Mindestlohnes etc. (Farrokhzad 2018:
176). Diese stark einseitige Abhidngigkeit kann potentiell zur Ausbeutung
der geflichteten Auszubildenden durch Ausbildungsbetriebe fithren.
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Implikationen des Bildungshintergrundes auf die Motivation der
Geflichteten

Wihrend im vorangegangenen Abschnitt die Motivation als Gberwiegend
abhingig von dem jeweiligen rechtlichen Aufenthaltsstatus beschrieben
wird, erkennen andere Gesprachspartner*innen den bereits erworbenen Bil-
dungshintergrund als einen Einflussfaktor.

Studien zeigen, dass Geflichtete tiber einen sehr heterogenen Bildungs-
hintergrund verfiigen und so ein hoher Bildungs- und Qualifizierungsbe-
darf besteht (Briicker et al. 2019: 8; Aumauller 2018: 192). Laut der Studie
von Brucker et al. (2016a) haben 55% der Gefliichteten zehn oder mehr
Schuljahre mit allgemeiner Ausrichtung absolviert, dagegen haben 19 % nur
eine Grundschule oder gar keine Schule besucht, insgesamt 26 % der Schul-
besucher*innen verfiigen tber keinen Schulabschluss (Briicker et al. 2016a:
6). Brucker et al. (2016a) stellen zusammenfassend fest:

,Die Bildungsstruktur der Gefliichteten unterscheidet sich insofern von der
deutschen Wohnbevolkerung weniger am oberen Ende des Qualifikationsspek-
trums; sie zeichnet sich durch einen sehr viel kleineren Anteil in der Mitte und
einen schr viel groferen Anteil am unteren Ende des Qualifikationsspektrums
aus“ (Bricker et al. 2016a: 6).

Ethnische Diskriminierungen in den Heimatlindern wie auch Kriegs- und
Fluchterfahrung sind Griinde dafiir, dass die Bildungsbiografien der Ge-
flichteten kurz bzw. ab- oder unterbrochen sind. Des Weiteren haben 80 %
der erwachsenen Gefliichteten keinen Berufsabschluss, gleichzeitig verfiigen
sie jedoch oftmals Gber erste Berufserfahrungen ,on the job“ in ihren Hei-
matlandern (Esser et al. 2017: 121). Die Mehrheit der Gefliichteten sind ins-
besondere aufgrund ihres jungen Alters stark interessiert und motiviert, an
einer schulischen und beruflichen Ausbildung teilzunehmen (Gesemann
2018: 463; Esser et al. 2017: 122).

Die folgende Gesprichspartnerin betont hierbei, dass durch die erste
Schulerfahrung im Heimatland bereits ein Verstdndnis fiir den gesellschaft-
lichen Stellenwert von Bildung entstanden ist, was die Lernbereitschaft und
die Lernfahigkeit der Gefliichteten steigert; sie sagt dazu:

»Es ist auch sehr, sehr verschieden und hingt meiner Meinung nach davon ab,
welchen Hintergrund sie bereits mitbringen. Also bei denjenigen, die schon
eine Schulerfahrung haben und die eventuell auch schon einmal in ihrem Ur-
sprungsland eine Arbeit gehabt haben, ist die Motivation eine andere als bei de-
nen, die noch nie eine Schule von innen gesehen haben und denen zu erklaren,
dass Schule etwas Gutes ist und das Schule der Weg ist, um iberhaupt hier Fuf§
zu fassen wird schwierig, wenn diese Erfahrung noch gar nicht da gewesen ist”
(E12).
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Diese Gesprichspartnerin erginzt, dass Geflichteten mit geringem oder oh-
ne Bildungshintergrund den Stellenwert von schulischer Bildung fiir eine
gesicherte Erwerbstatigkeit teilweise nicht erkennen:

»Ich mochte ein Dach Gber dem Kopf und ich méchte ein Auto, und ich méch-
te Geld verdienen und ich moéchte irgendwann eine Familie haben. Aber die
Schule, ja, das ist schwer zu vermitteln® (E12).

Das Interesse an der Absicherung und der Stabilisierung der Lebensumstin-
de erscheint fiir Gefliichtete aufgrund der Fluchterfahrung einen hohen
Stellenwert einzunehmen, wihrend ihnen das Verstandnis und das personli-
che Engagement fir eine langfristige Ausbildung oftmals fehlen.

Im Rahmen des Forschungsprojektes wurde im April 2019 nach Ab-
schluss der Interviewphase eine Vernetzungsveranstaltung mit den Koopera-
tionspartnerinnen organisiert. Dieser Workshop verfolgte u. a. auch das
Ziel, erste Zwischenergebnisse der qualitativen Studie zu prasentieren und
gemeinsam zu diskutieren. Bei dieser Gelegenheit tauschten sich die teilneh-
menden Integrationsakteur*innen tber die Phase des Ubergangs zwischen
Willkommensklassen und der Aufnahme einer Ausbildung aus. Gemein-
schaftlich beratschlagten sie, dass eine Vorbereitungsmaf§nahme vor der Auf
nahme einer Ausbildung, die zeitlich begrenzt auf ein Jahr und verbunden
mit einer offiziellen Anerkennung ist, fiir Gefliichtete vorteilhaft wire. Des
Weiteren forderten sie eine zeitliche Flexibilisierung der Ausbildungsberufe;
auf diesem Wege konnten Gefliichtete Teilabschnitte einer Berufsausbil-
dung als Module absolvieren. Geflichtete Auszubildende konnten so u. U.
leichter eine Ausbildung unterbrechen oder einen Ortwechsel vollziehen.

In einem Gesprich thematisiert ein Integrationsakteur ebenfalls, dass
weitere praxisnahe Mafnahmen im Anschluss an die Willkommensklasse
sinnvoll wiren:

»Es misste einfach irgendwas, was nach den Willkommensklassen ist, miisste
noch was laufen, was vor einer mit Abschluss bestiickten Mafinahme ist, egal
was es immer sein mag. Zum Beispiel diese Praxisvariante oder was auch immer
was es noch alles geben mag. Aber von der Willkommensklasse gleich in eine
IBA-Klasse oder in eine BQL Klasse mit einem Sprachstand, der noch nicht mal
zertifiziert ist von A2, ist eigentlich, wir tun den Schiilern damit keinen Gefal-
len“ (E13).

Ein weiterer Integrationsakteur nennt in diesem Zusammenhang als Vor-
schlag eine anzustrebende Flexibilisierung der Ausbildungsginge:

»Also da wiinsche ich mir manchmal so ein bisschen so eine Flexibilisierung
dieser Ausbildungsginge, so dass man die eben auch in vereinfachter Form an-
bietet, weil letztendlich werden auch Gehilfen gesucht* (E1).
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Eine verkirzte Ausbildungsdauer oder die Absolvierung einer Ausbildung
in Teiletappen konnte dem Wunsch von Geflichteten entgegenkommen,
zeitnah eine Erwerbstatigkeit aufzunehmen.

Management von Erwartungen und Frustration

Das Angebot und die Vergabe von Ausbildungsplitzen werden von den aus-
bildenden Betrieben bestimmt. Entscheidend ist dabei, wie eine Passung
zwischen dem Angebot an beruflicher Ausbildung und der Nachfrage auf
Seiten potentieller Auszubildender gelingen kann. Die Gesprachspartner*in-
nen erkennen bei den gefliichteten Teilnehmenden eine teils starke Konzen-
tration auf einige, ihnen als gewinnbringend erscheinende Berufsfelder. Es
handelt sich dabei um Tatigkeiten, die meist in den Heimatlindern der Ge-
fliichteten ein hohes Erwerbskommen und ein hohes soziales Prestige gene-
rieren. Eine Gesprichspartnerin benennt die Frustration der gefliichteten
Teilnehmenden:

»[1]ch hatte ja personlich viele die sagen, nein, ich will nicht immer hier ein
Helfer sein und so niedrige, sag ich mal, social rank sein, ich méochte doch biss-
chen halt Zertifikate usw. haben“ (E6).

Eine eingeschrinkte Berufsorientierung ist teilweise mit der Unkenntnis der
Vielfalt der Ausbildungsbildungsberufe und des zu erwartenden Gehaltsein-
kommens in Deutschland begriindet, wie die folgende Gespriachspartnerin
ausfihrt:

»Sie [Gefltichtete] haben dann ein sehr schmales Spektrum an Berufen, die sie
erlernen wollen und bevor sie wirklich auch informiert werden tber diese Viel-
falt von Berufen, also es gibt ja 350 Ausbildungsberufe in Deutschland, sagen
90 9% sie mochten Automechaniker werden. Und die anderen, auch wenn es An-
alphabeten sind, sagen, sie wollen Pilot, Arzt oder Rechtsanwalt werden. Also
diese Vorstellungen sind alle schwierig” (E15).

Die iberhohten Erwartungen und Berufsvorstellungen gehen oft einher mit
der Unkenntnis des deutschen Bildungssystems. Gespriachspartner*innen
fordern die Aufklirung der Teilnehmenden tber das Erwerbs- und Entwick-
lungspotential der beruflichen Ausbildung in Deutschland und die daran
anschliefenden Weiterbildungsmoglichkeiten sowie tiber den Erwerb weite-
rer Qualifikationsabschlusse:

,Die [Gefltchtete] waren vollkommen fehlinformiert [...], wir beraten sie auch
dahingehend, dass es auch sinnvoll ist, dem Studium zunéchst die Ausbildung
vorzuschalten, weil sie dann ja in dem Arbeitsfeld schon mal titig waren, weil
sie sprachlich vorbereitet sind und nicht den langen Weg tiber das Abitur zum
Studium gehen miissen. Und selbst wenn das Studium am Ende, wenn das nicht
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klappt, dann haben sie eine Ausbildung, sie haben einen Abschluss, sie konnen
arbeiten, sie konnen jederzeit Geld verdienen oder eben berufsbegleitend stu-
dieren oder was auch immer* (E14).

In diesem Zitat wird noch ein weiterer Aspekt angesprochen und zwar das
notwendige Management der Erwartungen der Gefliichteten durch die Inte-
grationsakteur*innen:

Weil die Erwartungshaltung ist extrem hoch, die [Gefliichtete] wollen hier.
Aber auch, weil die auch ungehalten sind, weil die viel hier schaffen wollen. Die
wollen ganz schnell ans Ziel kommen, das ist auch, da muss man die wirklich
auch ein bisschen stoppen® (E5).

Der Umgang mit enorm ambitionierten Erwartungen stellt die Integrations-
akteur*innen genauso vor grofle Herausforderungen wie der Umgang mit
und die Aufarbeitung von Absagen und Zurtickweisungen, die Gefliichtete
erfahren. Ein Gefliichteter beschreibt seine Bewerbungserfahrungen und
sein Unverstandnis beztiglich der erhaltenen Absagen:

,Ich habe mich beworben, ich habe mich als Krankenpfleger beworben fiir die
Ausbildung, aber ich finde es ist Schwierigkeit. Bis jetzt habe ich ungefahr drei
Absagen von das, ich wusste nicht warum. Ich habe alles da und ich habe alle
die Voraussetzungen sind dabei, aber ich weif§ es nicht, was spielt eine Rolle. Ja“
(G6).

Eine Interviewpartnerin beschreibt die hohe Frustration, die Gefltachtete
durch Absagen ohne die Nennung eines Grundes erleben:

»Also er [ein geflichteter Teilnehmender] kriegt halt da eine Ablehnung, dann
heifit es, ,wir hatten viele Bewerber. Wir haben uns fiir andere entschieden! und
er weif$ nicht, liegt es jetzt an der Sprache oder liegt es an anderen Dingen. Das
ist so ein bisschen der Grund. Ja“ (E3).

Diese beiden Beispiele zeigen, dass Geflichtete eine engmaschige Beratung
bei ihren Bewerbungsbemithungen benoétigen. Dies ist insbesondere der
Fall, wenn potenzielle Ausbildungsunternehmen und Arbeitgeber*innen —
wie dies im Bewerbungsprozess in Deutschland tblich ist — keine Griinde
fir eine Absage nennen. Ohne eine externe sozialpddagogische Betreuung
besteht die Gefahr, dass geflichtete Bewerber*innen durch negative Bewer-
bungserfahrungen entmutig werden und ihre Motivation zur Teilnahme an
Integrationsmaflnahmen stark abnimmt.

Gefliichtete erleben auch Frustrationen durch nicht individuell abge-
stimmte und nicht bedarfsgerechte Forderungen und IntegrationsmafSnah-
men. Ein Gespriachspartner sicht dabei die Gefahr, dass Geflichtete durch
zu viele angebotene Maflnahmen demotiviert werden:
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»Man sollte die [Geflichtete] nicht einfach irgendwo reinstopfen, damit die ir-
gendwo versorgt sind, das bringt nichts, das bringt nur Frustrationen und das ist
einfach nur verlorene Zeit“ (E13).

Problematisch ist zudem der Umgang mit dem Frust, den Geflichtete erle-
ben, wenn Lernerfolge sich nur langsam einstellen und/oder sie die nichste
Sprachstufe nicht erreichen. Ein Integrationsakteur bemerkt dazu, dass diese
Situation auch Frustration auf Seiten der Lehrkrifte mit sich bringt:

,[...] [Klassen,] die halt sprachlich nicht vorankommen, wo die also dazu neigen
schon das dritte Jahr lang, denselben Sprachstand zu wiederholen. Sie selber
frustriert sind und die Lehrer superfrustriert sind“ (E11).

Restimierend umfasst das Management der Erwartungen zum einen den
Umgang mit tberhohten Bildungszielen und dem enormen Leistungsdruck
in Bezug auf schnelle Integrationserfolge. Zum anderen folgt daraus, dass
Gefliichtete eine erhohte Frustration bei Absagen von Ausbildungsplétzen,
Wiederholung von Sprachkursen und sich nicht einstellenden Lernerfolgen
erleben. Es besteht die Gefahr, dass diese negativen Erfahrungen eine weite-
re psychische Belastung fiir Geflichtete darstellen und somit einen verstir-
kenden Effekt haben.

Wie sich Gefiihle der Frustration auf den Spracherwerb auswirken, wird
im folgenden Abschnitt besprochen.

Spracherwerb

Wie bereits im theoretischen Teil besprochen, stellt der Spracherwerb im
Einwanderungsland eine entscheidende Voraussetzung fiir die Arbeitsmarkt-
und Bildungsintegration und auch fiir die Teilhabe am sozialen Leben dar.
Bei der Ankunft in Deutschland verfiigt die Mehrheit der Gefliichteten tiber
keine Deutschkenntnisse; zusitzlich besteht mehrheitlich eine grofSe lingu-
istische Distanz zwischen Deutsch und der jeweiligen Muttersprache der
Gefliichteten (Bricker et al. 2019: 4). Des Weiteren ist der Bildungshinter-
grund unter Gefliichteten, wie bereits beschrieben, sehr divers: Wahrend
manche dber einen Schul- und Hochschulabschluss verfiigen, sind andere
zum Teil Analphabeten. Zusammengefasst erschweren diese Faktoren die
Forderung des Spracherwerbs bei Gefliichteten, da die Gruppe in ihren Be-
dirfnissen sehr heterogen ist.

Insgesamt stellt der Mangel an einer Lern- und generell an Schulerfah-
rung ein Hindernis beim Spracherwerb dar. Eine Integrationsakteurin sagt
dazu:

»Also das erste Problem sind diejenigen, die iiberhaupt noch niemals mit Spra-
che in Kontakt getreten sind, in der Form, dass sie Lesen und Schreiben kon-
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nen. Wenn die das in ihrer eigenen Muttersprache nicht gelernt haben, das sind
diejenigen, die fiir uns am allerschwersten zu integrieren sind und fir die ein
Angebot zu schaffen, weil die mussen ja erst, im Grunde genommen, missten
die erst einmal in ihrer eigenen Muttersprache lernen zu Lesen und zu Schrei-
ben®“ (E12).

Die Integrationsakteur*innen berichten, dass die Lernerfolge ihrer Teilneh-
menden individuell sehr unterschiedlich sind. Teilweise herrscht ein langsa-
mes Lerntempo:

sJetzt ist es so, dass wir, wir haben Schiiler, die schon drei Jahre an unserer Schu-
le sind und immer noch in A1 oder A2 Kursen sitzen, also die so langsam voran-
gekommen sind, dass man sich wirklich, also wo die Motivation fehlt, vielleicht
auch die Lernvoraussetzungen fehlen® (E15).

Die Integrationsakteur*innen betonen auch, dass die Berticksichtigung des
individuellen Lerntempos bei Gefliichteten notwendig ist und Schule nicht
nur als Lernort von Bedeutung ist, sondern dass Schule auch die Funktion
eines Ortes zur Stabilisierung fiir traumatisierte Gefliichtete tibernehmen
kann:

~Wir haben Schiler, die einfach primare Analphabeten sind und nicht zur Schu-
le gegangen sind aber ein hartes Leben gelebt haben und vielleicht sich schon,
einer hat das neulich erzihle, der sich als 7-jahriger alleine durchgeschlagen hat
in Afghanistan und auf dem Bau gearbeitet hat. Also er hat schon acht oder
zehn Jahre als junger Mensch in Afghanistan harte Arbeiten gemacht und der ist
eigentlich, der lernt ganz langsam und der ist aber nicht frustriert dabei. Der ist
eigentlich glicklich, der ist glicklich, dass er langsam lernen kann. Und dass er
Kontakte hat und dass er eine Struktur hat und dass er auch eine Perspektive
erstmal hat fir die nachste Zeit“ (E15)

Die Gesprichspartner*innen heben die Bedeutung der Anwendung der
Sprachkenntnisse im alltiglichen Leben hervor. Geflichtete selbst beschrei-
ben, dass sie nur tiber wenige, teilweise gar keine sozialen Kontakte zu deut-
schen Einheimischen verfiigen. Sie finden dementsprechend nur wenige
Anwendungsmoglichkeiten der erworbenen Sprachkenntnisse im Alltag:

yInterviewer*in: ,[...], wann sprichst Du denn Deutsch im Alltag?*
Gefliichtete*r: ,In der Schule!

Interviewer*in: ,Nur in der Schule?*

Gefltuchtete*r: ,Nur in der Schule: “ (G20).

Weitere interviewte Gefltichtete berichten, dass sie ausschlieflich im Rah-
men der Schule die deutsche Sprache nutzen. Ein weiterer Gesprachspartner
beschreibt seine soziale Isolation.
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»L...] zuhause ich habe keine so viele Freunde, und ich bleibe immer in meinem
Zimmer, habe eigenes Zimmer, ja, ich bleibe immer dort. Manchmal ich gehe
zu Betreuer, [...], ja, sonst ich spreche nur hier in der Schule® (G11).

Der fehlende Kontakt zu deutschen Muttersprachler*innen und die daraus
resultierende mangelnde Sprachpraxis hat insbesondere bei fortgeschritte-
nem Sprachniveau einen negativen Effekt. So nennt ein Integrationsakteur
die mangelnden Anwendungsmoglichkeiten als Hindernis zur Sprachver-
besserung:

,B2 ist wirklich Anwendung der Sprache und deswegen wird es dann schon
schwieriger fiir manche Teilnehmer, weil die halt nicht so wirklich Zugang ha-
ben, also viele haben nicht so viel Zugang zu deutschen sozialen Netzwerken,
also die sind halt untereinander, leben in einem Fliichtlingsheim oder Flicht-
lingslager und da sind halt nur Menschen, die die gleiche Sprache sprechen, da
gibt es halt keinen Anlass, deutsch zu reden, aufler vielleicht mit dem Tirsteher
oder so. Also da gibt es glaub ich ein Riesenproblem oder Riesenherausforde-
rung® (E4).

Gefliichtete Interviewpartner*innen beschreiben, dass im privaten Bereich
die Kommunikation iiberwiegend in der jeweiligen Muttersprache stattfin-
det. In diesem Zusammenhang erkennen Gefltchtete einen Vorteil, wenn
keine anderen Personen aus ihrem Heimatland in ihrer Unterkunft leben
oder an ithrem Deutschsprachkurs teilnehmen:

»Also, [...] ich spreche ganz kaum persisch, also von meiner Muttersprache, weil,
meine Mitbewohner ist Araber, also Kurde, und die kennt auch schon gut
Deutsch und auch englisch und wir sprechen immer deutsch. Und auf der Ar-
beit ist sowieso und in die Schule auch sowieso. Aus meinem Heimatland ist
niemand da, zum Gluck® (G1).

Eine Vielzahl an Sprachlern-Willkommensklassen ermoglicht es, eine indivi-
duelle Forderung von lernschnellen Schiler*innen mit erhohten Sprach-
lernbedarf sicherzustellen. Eine Gesprichspartnerin beschreibt diesen Zu-
sammenhang folgendermaflen:

»,Dann gibt es auch welche, die so schnell sind, wo wir merken, die sind, die ha-
ben vielleicht schon mehrere Fremdsprachen gelernt oder sind linger zur Schu-
le gegangen oder sind einfach Schnelllerner. Die kénnen auch mal eine Stufe
schneller durchlaufen und wechseln dann in die nachste Stufe. Also einfacher
ist es mit mehr Gruppen und Klassen zu arbeiten® (E15).

Dass seit 2015 die Zahl der eingewanderten Personen in Deutschland riick-
laufig ist, hat dabei negative Auswirkung auf die Organisation bedarfsge-
rechten Sprachunterrichts. Der Trend, weniger Willkommensklassen anbie-

https://doi.org/10. inlibr o =


https://doi.org/10.5771/9783748905325-69 
https://www.inlibra.com/de/page/agb
https://creativecommons.org/licenses/by-nc-nd/4.0/

4.1 Perspektive der bildungspolitischen Akteure und der Gefliichteten 91

ten zu konnen und die daraus negativen Folgen fir einen bedarfsgerechten
Deutschunterricht, wird von einer Gesprachspartnerin bestatigt:

,Wir hatten anfangs acht Klassen und dann entsprechend acht Niveaus. Jetzt (...)
weil die Zahl so zuriickgegangen ist, haben wir nur noch drei Klassen. (...) Und
dann sitzen da eben drei, vier Niveaus in einer Gruppe® (E16).

Zwar fihrt der Riickgang der Einwanderungszahlen zu einer Entlastung der
schulischen, administrativen und behordlichen Strukturen: Als eine Konse-
quenz missen nun weniger Willkommensklassen ein breiteres Sprachniveau
bedienen und abdecken. Dies kann aber auch dazu fithren, dass das indivi-
duelle Lerntempo und die individuellen Bediirfnisse von Gefliichteten nicht
berticksichtigt werden kénnen und dass sich somit Lernerfolge verzogern
oder ginzlich ausfallen. Als eine Konsequenz besteht die Gefahr, dass Ge-
flichtete Gefiihle der Frustration entwickeln, welche einen weiteren Sprach-
erwerb behindern.

Restimierend betrachtet, ist der Spracherwerb von Gefliichteten stark
vom jeweiligen Bildungshintergrund sowie auch von sozialen Kontakten zu
Einheimischen und der alltiglichen Sprachpraxis abhangig. In diesem Zu-
sammenhang ist die Community der Gefliichteten sehr heterogen. Um das
individuelle Lerntempo der gefliichteten Schiiler bedarfsgerecht zu fordern,
ist zudem eine Einteilung von Gefliichteten in Klassen mit dhnlichen Lern-
anspriichen notwendig.

Wohnsituation der Geflichteten

Im theoretischen Teil wurde ausgefithrt, dass die gegebenen Wohnverhalt-
nisse das Vermogen der Gefliichteten, eine Ausbildung und eine berufliche
Tatigkeit aufzunehmen, beeinflussen. Die Unterbringung in Gemeinschafts-
unterkinften ist oftmals mit einem stark beengten, zumeist gemeinsam zu
nutzenden Wohn-, Ess- und Schlafraum verbunden. Der Mangel an Privat-
sphire und auch das erhohte Aufkommen von Konflikten unter den Mitbe-
wohnern schrinkt die Lebensqualitit der Geflichteten ein. Ein Gefltachte-
ter berichtet von den Lebensumstinden in seinem Wohnheim:

»Keine Wohnung. Ja. Ich fiihle, weil ich hab schon gesagt, zwei Jahre in einem
Heim. Ein Raum. Sechs Personen in einem Raum. Und wissen Sie, kann ich mit
meiner Bruder leben, ich will auch meine Kleidung tragen oder schlafen, Musik
horen und so. Das war zu schwer® (G4).

Was die Teilnahme an Bildungsmafnahmen betrifft, ist die Lernfahigkeit
der Gefliichteten durch die beschriebene Wohnsituation eingeschranke (Far-
rokhzad 2018: 177). Interviewte Integrationsakteur*innen bestatigen dies:
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»Dann gibt es Schiiler, die sind in so einer Flichtlingsunterkunft, waren in so
einer Fluchtlingsunterkunft untergebracht und hérten die ganze Nacht iber
Leute schreien und mit ihren Traumata irgendwie kimpfen, die konnten sich
natirlich dberhaupt nicht auf die Schule konzentrieren. Waren aber trotzdem
froh kommen zu durfen, weil es fiir sie wie so eine Auszeit war® (E14).

Eine weitere Gesprachspartnerin beschreibt den Einfluss der Wohnverhalt-
nisse auf die Lernfahigkeit der Teilnehmenden folgendermafSen:

,Und diese Wohnheime, dass die halt auch einfach, die wohnen da irgendwie z.
T. zu viert halt in diesem Wohnheim in einem Zimmer. Ich hab das jetzt bei
einem Teilnehmer, der halt unbedingt da raus mochte, weil in seinem Zimmer
geraucht wird, er ist Nichtraucher, die rauchen die ganze Nacht durch, die trin-
ken da die ganze Nacht durch er méchte schlafen, weil er auch diese MafSnahme
hat, bei uns eigentlich um 8.30 Uhr pinktlich kommen muss und er auch sagt,
er weif$ nicht wie, er kann nicht“ (ES).

Mehrere Gespriachspartner*innen nennen die Wohnsituation als das grofite
Problem in Bezug auf den Integrationserfolg von Gefliichteten. Dabei be-
schreiben sie, wie Lebens- und Wohnumstinde Einfluss auf die Lern- und
Konzentrationsfahigkeit der Gefliichteten nehmen:

,Was aber ein grofSes, grofSes Manko ist, aber das ist ja auch bekannt, dass die
Wohnsituation und das ldsst manche wirklich verzweifeln. Dass sie einfach kei-
ne Wohnung finden. Und das hindert auch den Integrationsprozess, also und
auch hindert manche auch daran, eine Ausbildung anzufangen, weil die Grund-
lage einfach nicht da ist. Oder wenn jemand noch im Heim wohnt und eine
Ausbildung anfingt, oder ja zu zweit in einem Zimmer, also der eine aus Afgha-
nistan, von dem ich vorhin erzihlt hab, der jetzt erfolgreich angefangen hat, der
teilt sein Zimmer mit jemand anderes auch aus einem anderen Land und er hat
Schichtdienst, also d.h., er muss um 6 Uhr anfangen unter Umstinden, der an-
dere mochte natirlich abends langer aufbleiben. Also das ist ein Zustand, der
wirklich ganz schwer auszuhalten ist“ (E3).

Eine Gesprachspartnerin stellt die negativen Effekte der Unterbringung in
einer Gemeinschaftsunterkunft im Gegensatz zu anderen Wohnformen he-
raus:

»Es hat eine grofe Bedeutung, wie sie wohnen, wo sie wohnen. Wenn sie im
Heim wohnen ist es meistens sehr schlecht. Also vor allem, wenn sie jetzt noch
in einem Heim wohnen nach so vielen Jahren. Das fallt eher nicht motivierend,
da sind sie ja depressiv oder kdnnen nicht schlafen usw. und wenn sie selbstin-
dig wohnen oder in einer WG oder im betreuten Jugendwohnen oder so dann
ist es auf jeden Fall viel besser” (E7).

Die Interviewpartnerin spricht in diesem Zitat auch an, dass es fiir Geflich-
tete schwierig ist, eine eigene Wohnung zu finden. Ein Grund dafir ist, dass
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mit der steigenden Zuwanderung seit 2015 auch der Druck auf den lokalen
Wohnungsmarkt in Deutschland stark gestiegen ist. Der erh6hte Bedarf an
Mietwohnungen zeigt Defizite in der Wohnungsbauférderung des offentli-
chen Sektors auf (Aumdiiller 2018: 186). Bei der Wohnungssuche stehen Ge-
flichtete in starker Konkurrenz mit der einheimischen Bevolkerung um
preisgunstige Mietwohnung,.

Dabei erh6ht der Druck auf dem Wohnungsmarke die Gefahr der Aus-
beutung von Geflichteten: Eine Expertin (E8) berichtet von einem Fall, bei
dem Geflichtete eine Schwarzmarktkaution von 4000 € bezahlten, um eine
Mietwohnung zu mieten, und sich so weiter verschuldeten. Dieses Beispiel
zeigt deutlich, dass Geflichteten einen hohen Grad an Vulnerabilitit besit-
zen und dass sie unter Umstinden der Gefahr der Ausbeutung ausgesetzt
sind.

Um eine lernunterstiitzende Wohnumgebung fiir Gefliichtete wahrend
der Ausbildung zu erméglichen, duflert eine Integrationsakteurin den
Wunsch nach der Einrichtung von Ausbildungswohnheimen:

,Wenn es ein Wohnheim fir Auszubildende gibe, ein spezielles Wohnheim, wo
jeder sein eigenes Zimmer hat und von mir aus noch Gemeinschaftskiiche oder,
aber wenigstens ein eigenes Zimmer fir die Zeit der Ausbildung, was relativ
glnstig ist, das wire schon wiinschenswert® (E3).

Zusammenfassend stellt die Wohnsituation einen bedeutenden Faktor dar,
der Integrationsfortschritte stark beeinflusst. Die angespannte Situation auf
dem Mietwohnungsmarkt kann die Vulnerabilitit von Gefliichteten verstir-
ken. Als einen Losungsansatz schlagen Integrationsakteur*innen die Ver-
knipfung des Wohnraumes mit dem Ausbildungsplatz vor, um so eine sta-
bile Lernatmosphire und gesicherte Lebensumstinde fiir Geflichtete zu si-
chern. Problematisch konnte in diesem Zusammenhang sein, dass durch
eine solche Verbindung die Abhingigkeit des Geflichteten vom Ausbil-
dungsverhiltnisund vom Ausbildungsbetrieb weiter erhoht wird und so ggf.
asymmetrische Machtverhiltnisse verstarkt werden.

Fluchterfahrungen und psychische Belastungen als Integrationshindernis

Nicht nur auf der Flucht selbst, auch in ihren jeweiligen Heimatlindern,
insbesondere in solchen, die sich in einem instabilen, kriegsahnlichen Zu-
stand befinden, erlebten Gefltchtete oftmals psychisch belastende Erfahrun-
gen. Eine daraus resultierende Traumatisierung wird zumeist verstarkt durch
Stress und Gefiuihle der Unsicherheit, die Gefliichtete bei der Ankunft in
den Einreiselandern erleben (Farrokhzad 2018: 177). Auf der Seite von Ge-
flichteten sind Integrationsbemiithungen verbunden mit erhdhten psychi-
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schen und physischen Anforderungen, Leistungen und ggf. weiteren Belas-
tungen. Trotz einer medizinisch-psychologischen Behandlung zur Stabilisie-
rung der Personlichkeit konnen die erfahrenen psychischen Beeintrichti-
gungen eine schnelle, kontinuierliche Teilnahme an einer arbeitsmarktpoli-
tischen Integrationsmaffnahme erschweren oder ganz verhindern.

Wie im theoretischen Kapitel ausgefiihrt, stellen traumatische, vor und
wiahrend der Flucht erlebte, Erfahrungen eine besondere psychische Belas-
tung fir gefliichtete Schiiler*innen dar; ein Integrationsakteur verweist hier-
bei darauf, dass die Notwendigkeit der psychischen Stabilisierung in Kon-
kurrenz zu der Motivation Geflichteter steht, zeitnah eine Ausbildung oder
Erwerbstitigkeit aufzunehmen:

ylch glaube schon, also ich glaube die Menschen, die ein sehr anstrengende
Fluchterfahrung haben, die werden glaub ich, das dauert glaub ich linger, bevor
die diese Mafnahme tatsachlich finden. Weil, die mussen erstmal ankommen,
erstmal beruhigen. Ob es negativ oder positiv ist fiir die tatsichliche Maffnahme
Teilnahme, da glaub ich nicht daran, also die sind immer, wir sehen nicht Leute,
die sagen, okay, ich bin jetzt drei Jahren hier, hab erstmal zwei Jahre ausgeruht
und hab dann angefangen® (E4).

Traumatisierende Erfahrungen verzdgern tendenziell eine stabile und erfolg-
reiche Teilnahme an Bildungs- und Ausbildungsangeboten. Bei der Arbeits-
marktintegration sind (gerade junge) Gefliichtete einer doppelten Uber-
gangsanforderung ausgesetzt: Sie missen nicht nur Migration und Flucht
bewaltigen, zusatzlich sind auch der Ubergang und der Eintritt in eine Er-
werbstatigkeit (Wacker & Held 2018: 255) oder in eine Ausbildungsmafs-
nahme mit besonderen Anstrengungen verbunden.

sIch glaube, dass es starke psychische Spuren hinterlasst, also dass der Druck,
der entsteht, zu dem Problem, die sie ja ohnehin schon mitbringen, einfach ihre
Lage verscharft und mehr Angst macht und Schlafstdrungen und also ich hab
da auch viel Gewalt, also Autoaggressionen gesehen, dass sie sich die Arme auf
schlitzen und einfach auch psychische, also die psychischen Belastungen wiren
sehr grof§ und natiirlich beeinflusst das wiederum ihre Lernfihigkeiten® (E15).

Zusammenfassend kann man sagen, dass Gefliichtete, wie im Vorhergehen-
den beschrieben, zumeist bei der Ankunft extrem motiviert sind, ihre Ar-
beits- und Ausbildungsintegration voranzubringen; zusitzlich sind Gefliich-
tete oftmals auch dem Druck und den tiberhohten Erwartungen der in den
Herkunftslindern zuriickgebliebenen Familien ausgesetzt. Dies kann dazu
fithren, dass Geflichtete u. U. dazu tendieren, eine psychotherapeutische
oder psychiatrische Versorgung erfahrener Traumata zu vernachlissigen
oder zurtickzustellen. Es ist davon auszugehen, dass nicht behandelte psy-
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chische Beschwerden Geflichtete fortwahrend belasten und so ihre Integra-
tionsbemiithungen nachteilig beeinflussen.

Integrationsakteur*innen betonen in Bezug auf die psychische Instabili-
tit von Gefliichteten die Bedeutung der Institution Schule; eine Integrati-
onsakteurin fithrt dies wie folgt aus:

,[Slchwer traumatisierten Schiler, ihm die kamen dann in die Schule, weil sie
wussten da steht dann Frau X oder Frau XY und die fingt um 8.00 Uhr an mit
der Schule und die hort um 13.20 Uhr auf. Das war fiir die schon so ein Ret-
tungsanker und ist es immer noch. Das ist so eine ganz feste Konstante, da gel-
ten die Regeln A, B, C, an die miissen sich alle halten. Das ist wie so ein ge-
schutzter Raum fur die. [...] wo sie auch mal zur Ruhe kommen konnen so,
oder wo auch dieses Gedankenkarussell, was ist mit meiner Familie, wie kriege
ich das Geld zusammen, ahm dass die ihre Schulden bezahlen oder dass ich de-
nen irgendwie helfen kann usw., also das konnte dann vielleicht auch einfach
mal angehalten werden, weil wir uns hier mit dem Akkusativ und dem Dativ
halt beschiftigen mussten® (E14).

Die Schule erscheint hier nicht nur als ein Ort des Spracherwerbes, sondern
auch als eine Institution, die Routine und Verlasslichkeit schafft und so Ge-
flichteten Stabilitit und Sicherheit bietet. Sie ist auch ein Ort, an dem wei-
tere Hilfsangebote fiir Gefliichtete organisiert werden konnen und wo zu-
dem auch ein Ansprechpartner fiir Probleme jenseits des Spracherwerbes
zur Verfiigung steht.

4.1.3 Die kulturell-religiose Dimension von Integrationsprozessen

Die Frage nach der kulturell-religiésen Dimension umfasst sowohl soziale
Kontakte zur einheimischen Bevolkerung in der Einwanderungsgesellschaft
als auch zur einheimischen Diaspora und zur Refugee Community. Des
Weiteren zahlen zu dieser Dimension auch transnationale Netzwerke der
Gefluchteten zu ihren Heimatlandern. Soziale Kontakte sind, wie im theo-
retischen Teil beschrieben, nicht nur fiir den Spracherwerb und fir die Ver-
mittlung von gesellschaftlich-kulturellen Praktiken und Traditionen von Be-
deutung, sondern sie kdnnen durch Informationsaustausch auch die Ar-
beitsmarktintegration fordern.

Soziale Kontakte zu Einheimischen

Die durchgefiihrten Interviews zeigen, dass die Kontakthdufigkeit und -in-
tensitat zu Einheimischen insbesondere von der Wohnsituation der Ge-
fliichteten abhingig ist. Dezentral untergebrachte Personen haben haufiger
Kontakte zu Deutschen als Personen, die in Gemeinschaftsunterkiinften le-
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ben. Umgekehrt verhilt es sich bei den Kontakten zu Personen aus den glei-
chen Herkunftslandern (Briicker et al. 2016a: 14).

Die tberwiegende Mehrzahl der befragten Gefliichteten aufert, dass sie
entweder kaum oder gar keinen Kontakt zu deutschsprachigen Berliner*in-
nen auflerhalb des Schul- oder Projektkontextes haben. Zwei geflichtete
Gesprichspartner®innen konnten tber Sportaktivititen in ihrer Freizeit so-
ziale Kontakte mit Einheimischen aufbauen. Die Interviews verweisen so
auf den hohen Stellenwert, der den jeweiligen Projekten als Ort fur Ge-
sprichsanldsse und fiir soziale Kontakte zugesprochen wird. Die Schule ist
in diesem Zusammenhang ein entscheidender Ort der Integration. Eine Ge-
sprichspartnerin fasst dies in folgender Weise zusammen:

»Manche sagen auch, also viele sind ja auch oder schitzen diese sozialen Kontak-
te, die dann an unserer Schule entstehen, manche bleiben an unserer Schule
und sagen, sie konnen sich jetzt nicht vorstellen, ein[en] [Ausbildungsberuf, der
an dieser Schule angeboten wird] zu erlernen, aber sie wissen, dass sie an unse-
rer Schule einen Schulabschluss machen konnen® (E15).

Die Schule wird somit nicht nur als Bildungsort, sondern auch als ein sozia-
ler Ort, der Sicherheit und Stabilitit garantiert, wahrgenommen. So kommt
es dazu, dass Gefluchtete teilweise die Aufrechterhaltung der sozialen Kon-
takte Gber die inhaltliche Ausrichtung der jeweiligen Bildungsinstitution
stellen. Geflichtete Gesprachspartner®innen beschreiben, dass sie in dem
ihnen bekannten Oberstufenzentren verbleiben bzw. verbleiben wollen, ob-
wohl sie zuvor kein Interesse an den dort angebotenen Ausbildungsberufen
hatten. In anderen Fillen besuchen sie weiterhin das angestammte OSZ,
auch nachdem sie einen Wohnungswechsel vollzogen haben und im Ver-
gleich zu anderen, nun niher gelegenen OSZs einen zeitlich aufwendigeren
Anreiseweg in Kauf nehmen. Dies deutete auf den hohen Stellenwert hin,
den Gefluchteten ihrer vertrauten Bildungsumgebung zuschreiben. Die Se-
natsverwaltung fir Integration, Arbeit und Soziales formuliert in diesem
Zusammenhang folgendes Prinzip: ,,So viele Lernorte wie nétig — so wenige
wie moglich® (Senatsverwaltung fir Integration, Arbeit und Soziales 2018b:
100).

Eine weitere Integrationsakteurin berichtet, dass die Schuleinrichtung,
der sie angehort, entschieden hat, die an die Willkommensklassen anschlie-
Benden BQL-Klassen separat fiir Geflichtete anzubieten. Sie begriindete
diese Entscheidung, die als Resultat formal keine sozialen Kontakte zu ein-
heimischen Schiler*innen im Klassenverbund der BQL-Klasse vorsieht, wie

folgt:

»Die Schule hat sich auch gegen die Mischung von Deutschen und Gefliichteten
entschieden, weil das deutsche Klientel ja auch eine gewisse Besonderheit mit
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sich brachte. Die Schulabbrecher, die Langzeitschwianzer und Schulverweigerer
[auf deutscher Seite], die passen von der Motivationslage gar nicht so richtig zu-
sammen. Also die einen [Geflichtete], die sind ja wirklich hochmotiviert, das
ist ja nahezu explosiv da, also auf jeden Fall in meiner Klasse. Die sitzen, die ha-
ben so Feuer unterm Stuhl, also das ist total beeindruckend. In der Mischung
dann mit so Leuten, die da so iberhaupt keinen Bock haben und ewig vernach-
lassigt worden sind und aus so zerbroselten Elternhdusern kommen. Ich weif§
nicht, ob das so forderlich gewesen wire (E14).

Die Mafinahme, Gefliichtete und einheimischen Schiler*innen zu separie-
ren, wird mit der unterschiedlichen Motivationslage begriindet. Ziel dieser
Trennung ist die Vermeidung von sozialen Kontakten der Geflichteten zu
einem bildungsfernen, sozial prekiren Milieu. Dahinter steht die Uberzeu-
gung der Gesprichsteilnehmerin, dass lokale soziale Kontakte auch negati-
ven Einfluss auf Gefliichtete ausiben konnen. Wahrend Schule in diesem
Abschnitt bereits als Ort zur Etablierung von sozialen Kontakten beschrie-
ben wurde, zeigt dieses Beispiel jedoch auch, dass Schule in diesem Fall
auch ein Ort sein kann, an dem Interaktion bewusst vermieden wird. Unter
Umstanden kann eine Bildungsinstitution ein Ort der Destabilisierung sein,
gekennzeichnet von gewalthaftem, diskriminierendem und demotivieren-
dem Verhalten, vor dem Gefliichtete in besonderem MafSe geschiitzt werden
sollten.

Des Weiteren beschreiben Integrationsakteur*innen, dass Geflichtete
ihnen von diskriminierenden, ablehnenden wie ignorierenden Verhalten
der deutschen Bevolkerung gegentiber ihnen berichten. Eine Integrationsak-
teurin berichtet folgendes:

»Es heifft immer, die [Gefliichtete] wollen nicht oder die Integration ist schwie-
rig, man muss wirklich sagen, ja weil das von den Einheimischen nicht gewollt
ist. Die wollen die Integration nicht, sage ich Dir ganz ehrlich® (E5).

Sie erginzt dazu:

»Also die [Gefliichtete] kriegen das selber mit, was in der Gesellschaft los ist.
Dass sie nicht gewollt sind. Also viele haben auch keine Lust, obwohl sie Schutz-
suchende sind, iberlegen wirklich, dass sie zurtickgehen, weil sie sagen, sie wol-
len nicht als Menschen zweiter Ware behandelt werden, die wissen nicht, wo das
Problem liegt“ (ES).

Die Studie der Antidiskriminierungsstelle des Bundes bestatigt, dass Ge-
flicchteten in Deutschland einem hohen Diskriminierungsrisiko in verschie-
denen Lebensbereichen ausgesetzt sind. Besonders haufig erfahren geflich-
tete Schutzsuchende Diskriminierung bei der Arbeits- und Ausbildungssu-
che, bei Amtern und Behorden, im Alltag und bei der Wohnungssuche. Da-
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bei erleben sie verschiedene Formen von verbalen und non-verbalen Diskri-
minierungen, darunter Beleidigungen, Abwertungen oder Anschreien, aber
auch abwertende Blicke und Ignorieren (Antidiskriminierungsstelle des
Bundes 2016: 24).

Die interviewten Integrationsakteur*innen berichten davon, wie sie ab-
lehnendes Verhalten von Unternehmen, die in Bezug auf die Vermittlung
von Gefliichteten in Praktika oder Ausbildungsberufen angesprochenen
wurden, erfahren haben. Als Resultat entschied eine Integrationsakteurin
eine verinderte Kommunikationsstrategie anzuwenden:

,Ich hab am Anfang hab ich auch immer noch am Telefon gesagt, dass ich in
einem Projekt oder in einer MafSnahme fiir Geflichtete arbeite. Das lass ich
mittlerweile. Ich sag einfach nur noch, dass ich als [Integrationsakteurin] arbei-
te und ich hier jemanden habe, der sehr gerne ein Praktikum machen wirde
und dann sind wir schon mal im Gesprich und dann kommt das im Gesprich
irgendwann so raus und irgendwie sind sie dann irgendwie nicht mehr so, ich
weif nicht, haben sie sich schon drauf eingelassen und sagen nicht mehr so
schnell nein“ (E8).

Gefluchtete Interviewpartner*innen selbst thematisieren in den Gesprachen
Diskriminierungserfahrungen in verhaltnismafSig geringem Mafl im Ver-
gleich zu den Integrationsakteur*innen. Dies geht mit der Erkenntnis der
Antidiskriminierungsstelle einher, die feststellt, dass Gefliichtete Benachtei-
ligungen und Diskriminierung oftmals relativieren oder als solche nicht
wahrnehmen (Antidiskriminierungsstelle des Bundes 2016: 25). Eine weite-
re Begriindung dafiir konnte sein, dass Gefliichtete u. a. in den Interviews
eher das Narrativ der Integration als Erfolgsgeschichte im Gegensatz zu
einer Betonung ihrer Vulnerabilitit priasentieren mochten. Ein gefliichteter
Gesprichspartner berichtet jedoch offen, wie er durch den Status als Ge-
flichteter in seinem Alltag gesellschaftliche Ausgrenzung erlebt. Er benennt
konkrete negative Erfahrungen:

Interviewende: ,,Und haben Sie, also wiirden Sie sagen, dass Sie sich jetzt schon
in DEUTSCHLAND oder in BERLIN zuhause fiihlen?

Gefluchteter: Nicht ganz, weil mit meinem Ausweis ich kann nicht etwas ma-
chen, z. B. wenn ich, ich gehe nicht gern zur Disko, aber, wenn ich da gehe, das
lasst mich nicht rein, [...] Es gibt, wo man reindarf, aber es gibt, wo man darf
nicht. Normalerweise sollte man sagen, ok, wenn du irgendwo wohnst, musst
du fast alles machen kdnnen, aber nicht, dass du gehst da, die sagen: Ok, Du
bist Ausldnder, Du darfst nicht rein! Und du gehst da und die sagen: Ja, kannst
Du rein. Das finde ich nicht so ok. Oder du hast einen Ausweis, mit dem du
nicht etwas machen kannst, z. B. mit meinem Ausweis ich kann nicht alles ma-
chen. Ich kann nicht arbeiten. Normalerweise, ich wollte so MINI-JOB auch su-
chen, aber ich kann nicht, weil ich habe keine Arbeitserlaubnis. Und ich wollte
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auch schon meine normale Ausbildung, Betriebsausbildung anfangen, und die
haben mir nicht erlaubt. Und ich bin hier, ja (...) und ich lerne, ich habe nicht
aufgegeben, ich habe gesagt, ok, ich mache weiter, dann mal sehen, was die spé-
ter sage” (G10).

Der Gefliichtete beschreibt hier deutlich, welche gesellschaftlichen Nachtei-
le er aufgrund seines Aufenthaltsstatus erfihrt und wie seine gesellschaftli-
che Teilhabe dadurch eingeschrinke ist. Die angefithrten Interviews zeigen,
dass Diskriminierung ein postmigrantischer Stressfaktor ist, dem Gefliichte-
te in Deutschland wihrend ihrer Integrationsbemihungen ausgesetzt sind.

Soziale Kontakte zur einheimischen Diaspora und zur Gefliichteten-
Community

Wihrend Gefliichtete Gber wenige Kontakte zu deutschen Einheimischen
verfiigen, verfolgen sie oftmals einen regen Austausch mit anderen geflich-
teten Migrant*innen oder Einheimischen, die Teil der jeweiligen Diaspora
sind. Ein Gefluchteter dufert sich dazu:

,Ich habe keine Freunde, deutsch, alle arabisch“ (G21).

Ein anderer Gefliichteter beschreibt, dass er den Austausch innerhalb der
Community der Geflichteten nutzt, um Insiderwissen zu teilen. Laut den
Integrationsakteur*innen wird dieses Wissen, verbunden mit einer eigenen
Erfahrung und Empfehlung von Gefliichteten, besonders wertgeschatzt.

»Ja. Also immer, wenn jemand schon eine Info hat, dann verteilt er fiir die ande-
ren. Und das hilft schon viel* (G7).

Ein Gesprachspartner dufSert sich explizit zu der Verbindung von Gefliichte-
ten zu ihrer jeweiligen Diaspora:

sIch will sagen die ist ziemlich stark. Lokale Diaspora, wenn wir dann reden
tiber Menschen, die schon linger in Deutschland sind und wirklich integriert
sind, Arbeitsplatze haben usw., da bemerken wir schon, dass die, die in Bindung
haben mit z. B. Syrien oder Irak oder Iran oder so, dass die eher bereit sind,
auch eine Geflichtete im Team aufzunehmen. Da geht es halt einfacher, da geht
es auch nochmal, okay, da kann man auch mal reinkommen, ohne dass man Be-
werbungsunterlagen schickt und was wir weiter, also dass dann vielleicht nicht
wirklich Diaspora, sondern die Menschen, die schon eher da sind, also die fri-
her angekommen sind als unsere Teilnehmenden, dass die schon ein Wissen ha-
ben, die haben das aufgebaut tiber vielleicht Monate oder Jahre, die sie schon da
sind und dass diese Einfliisse auch sehr stark einen Eindruck hinterlassen bei
Menschen, also die Kenntnisse, die dann leben in dieser Gruppe, die werden
dann auch weitergegeben und die kommen dann auch bei uns auf den Tisch,
von okay, in Beruf, medizinische Fachangestellte kann ich gut Geld verdienen,
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das stimmt doch, oder? Anstatt dass man fragt, wieviel Geld kann man, also
dann weif§ man schon, man hat ein Hintergrundwissen und das Wissen kommt
meistens auch aus eine Community von Menschen, die man schon kennt in
dem Bereich“ (E4).

Wie im theoretischen Teil beschrieben, wird die Rolle der Diaspora in der
Integrationsforschung ambivalent als teilweise integrationshemmend und/
oder integrationsfordernd beschrieben. Das angefiihrte Zitat verweist auch
auf diese gegensitzlichen Effekte. Auf der einen Seite konnen Ausbildungs-
und Arbeitgeber*innen mit Migrationshintergrund fiir Gefliichtete beson-
ders attraktiv sein, da sie ggf. iiber ein besonderes Verstindnis fiir ihre Be-
dirfnisse verfiigen. Zudem bieten ethnische Gemeinschaften die Moglich-
keit des Informationsaustausches zu Gefliichteten und stellen eine lokale
Orientierungshilfe fiir Gefliichtete dar. Auf der anderen Seite besteht jedoch
die Gefahr der ethnischen Segregation, wodurch interethnischer Austausch
behindert wiirde. Eine ethnische Isolation beschrankt das Wissen der Zuge-
wanderten auf die Kenntnisse der jeweiligen ethnischen Gemeinschaft, d. h.
Informationen zu Bildungs- und Erwerbsmoglichkeiten jenseits der jeweili-
gen ethnischen Gruppe sind tiber dieses Netzwerk nicht verfiigbar. Ethnisch
homogene Quartiere konnen dementsprechend integrationshemmend sein
(Schnur 2018: 378). Auch Granovetter (1973) betont die Bedeutung von
sweak ties* fir die Integration in eine Gesellschaft. Wahrend ,weak ties“
eine Briickenfunktion tibernehmen und so verschiedene soziale Netzwerke
miteinander verbinden kénnen, fiihren ,strong ties“ zu einer gesellschaftli-
chen Fragmentierung (Granovetter 1973: 1378).

Zusammenfassend lasst sich konstatieren, dass regelmafSige, konflikt-
freie Kontakte eine Voraussetzung sind, um einen ,sense of belonging“ zu
entwickeln. Die vorliegende Studie zeigt, dass dieser wichtige Aspekt der ge-
sellschaftlichen Integration in der Realitit nicht umgesetzt wird. Die Inter-
views belegen, dass Gefltuchtete iberwiegend Kontakt zu anderen Geflich-
teten oder zur bereits einheimischen Diaspora halten, aber vermehrt isoliert
von der einheimischen Bevolkerung leben. Eine Integrationsakteurin fasst
das so zusammen:

»Aber ich glaube die sind eher (...) offen so und sind eher kulturell gemischt un-
terwegs. Aber dann nochmal getrennt von den Deutschen® (E14).

Die soziale und gesellschaftliche Isolation von der einheimischen Bevolke-
rung stellt somit einen bedeutenden Postmigrationsstressfaktor fir Gefliich-
tete dar.
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Soziale Kontakte zur zuriickgelassenen Familie

Geflichtete Gesprachspartner®innen, die die Fluchtmigration alleine unter-
nommen haben, berichten in den Interviews tiber ihre enge Verbindung zu
zuriickgelassenen Familienmitgliedern in den jeweiligen Heimatlindern.
Die Sorge um deren Gesundheit und das Geftihl der Sehnsucht und des Ver-
missens belasten die Gesprachsteilnehmenden. Interviewpartner*innen be-
richten zudem explizit von dem Druck, der von Familienmitgliedern ausge-
tibt wird:

»Also Familie ist oftmals nicht so schones und man kann die nicht einfach auf
die Seite legen, da sagt man ja, ich stopp, will ich die nicht mehr von den héren.
Und man muss auch mit denen Kontakt haben und die helfen. Also man kann
nicht was anderes helfen aufSer ein bisschen® (G1).

Integrationstheoretische Studien beschreiben transnationale Beziehungen
ambivalent. Auf der einen Seite sind Geflichtete besonders motiviert, sich
ziigig in den Arbeitsmarke zu integrieren und dafiir entsprechende forderli-
che Mafnahmen durchzufiihren, um ihre Familienangehorigen in den Hei-
matlindern finanziell zu unterstiitzen. Die enorme Motivation von Gefliich-
teten wurde bereits in dem vorhergehenden Kapitel dargelegt. Auf der ande-
ren Seite zeigen die Interviews, dass die Erwartung, finanziell Hilfe zu leis-
ten, fir die gefliichteten Personen eine zusitzliche psychische Belastung dar-
stellt. In diesem Zusammenhang beschreibt ein weiterer Gefliichteter, dass
er sich immer wieder gegeniiber seiner Familie und insbesondere gegentiber
seinem Vater im Heimatland dafiir rechtfertigen muss, dass er noch immer
eine Schule besucht und noch keine regulire Arbeitstitigkeit aufgenommen
hat, um damit die daheimgelassene Familie finanziell zu unterstiitzen. Als
besondere Schwierigkeiten fiir die Gefliichteten erscheint es dabei zu ver-
mitteln, dass es fiir eine Arbeitstatigkeit unabdingbar ist, die deutsche Spra-
che zu erwerben. Des Weiteren verhindert in der Wahrnehmung der Ge-
fliichteten die Unwissenheit und das Unverstindnis der Familienangehori-
gen uber das deutsche Schul- und Ausbildungssystem, dass sie ein Verstand-
nis fir ihre Lebenssituation in Deutschland entwickeln. Ein Integrationsak-
teur fasst diese Situation wie folgt zusammen:

[...] fur die Gefliichteten [ist es] auch eine ganz starke Abwigungssache, die
Frage, wie langfristig plane ich denn eigentlich oder von welcher, von welcher
Planungszeit gehe ich denn eigentlich aus, weil, also Ausbildung ist ja erstmal
damit verbunden, dass man nur ein relativ geringes Ausbildungsgehalt bezieht,
womit man zwar zurechtkommt, aber eben einem nicht die Freiheiten bietet
wie normale Erwerbstitigkeit, in der man vielleicht als Hilfsarbeiter irgendwo
arbeitet. Natirlich aber langfristig bessere Einkommenschancen eréffnet, wenn
man die Ausbildung tatsichlich dann abschlieSt. Also das ist so eine Abwi-
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gungssache und die meiner Meinung nach tberlegen sich die Auszubildenden
das sehr, sehr gut, oder die Gefliichteten in Deutschland sehr, sehr gut, was fiir
sie in Frage kommt und was nicht und dazu kommt eben auch noch, dass viele
ja nicht nur fir sich selber sorgen mussen, sondern tatsichlich auch noch fiir
ihre Familie, die im Heimatland geblieben ist. Vielleicht mitsorgen wollen, mit-
sorgen mussen. Da gibt es auch durchaus auch manchmal Druck von Seiten der
Familien und das ist dann durchaus schwer, diesen Forderungen oder diesen ei-
genen Winschen nachzukommen, wenn man eben gar kein Geld verdient als
Schiiler oder als Student bzw. als Auszubildender auch nur ein geringes Ein-
kommen hat“ (E1).

Zusammenfassend betrachtet, kann die finanzielle Verpflichtung gegeniiber
den nicht-migrierten Familienangehorigen dazu fithren, dass Gefltachtete
einen schnelleren Jobeinstieg mit der Gefahr, diesen tendenziell im preka-
ren, Niedriglohnsektor zu finden, einer dualen, dreijahrigen Berufsausbil-
dung mit einem teilweise geringeren Ausbildungsgehalt bevorzugen. Die
Studie von Weiss et al. (2019) zeigt auf, dass aus der Perspektive von Integra-
tionsakteur*innen transnationale Verbindungen zum Heimatland sowie die
Sorge und Verpflichtungen gegeniiber der verbliebenen Familie eher als
Hindernis fir die Integration wahrgenommen werden (Weiss et al. 2019:
219). Auch diese Studie erkennt, dass Gefliichtete transnationale Kontakte
zu ihrer Familie pflegen, diese jedoch ebenfalls eine psychische Belastung
darstellen. Neben der Sorge um die daheimgebliebenen Familienangehori-
gen fihlen sich die gefliichteten Gesprachspartner*innen teilweise bedringt
von den Erwartungen, die ihnen gegeniiber in Bezug auf eine finanzielle
Unterstitzung der Familie gedufert werden. Die empirische Untersuchung
zeigt, dass die ,Belastung, den Erwartungen der Familie zu entsprechen ne-
ben ,worries about family/friends back home* und ,separation from familiy
and friends“!° zu den im theoretischen Teil ausgefithrten Post-Migration Li-
ving Difficulties erginzt werden sollte.

4.1.4 Berlin als Integrationsort

Integrationsprozesse sind immer eng an die jeweiligen lokalen Rahmenbe-
dingungen gebunden. Orte stellen nicht nur finanzielle Ressourcen zur Ver-
figung, sondern produzieren und reproduzieren soziale und kulturelle Rah-
menbedingungen, die ggf. Integrationsfortschritte und das Zugehorigkeits-
gefiihl von Geflichteten beeinflussen. Um lokale Spezifika des Untersu-

10 Fir die tabellarische Darstellung der Post-Migration Living Difficulties (PMLD) nach Si-
love et al. (1998) siche Tabelle 2 in dieser Studie.
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chungsortes zu erheben, war eine Frage in den durchgefiihrten Interviews
explizit der Rolle Berlins bei Integrationsprozessen gewidmet.

In den gefithrten Interviews betonen Gefltchtete die Vorteile ihres
Wohn-, Bildungs- und Lebensstandorts Berlin, insbesondere die engmaschig
ausgebaute Infrastruktur wird hervorgehoben. Ebenfalls wird die Moglich-
keit, an Sportaktivititen teilzunehmen, als positiv beschrieben. Ein Gefliich-
teter beschreibt Berlin dabei als einen Ort, der Sicherheit bieten kann:

»Ja. Ich finde Berlin ganz toll und ich fithle mich hier wie in mein Heimatland.
[...] Weil, ich bin seit drei Jahre hier und ich fiihle mich so. Weil meine Heimat-
land war es ganz schrecklich, es war Krieg und es war keine Schule und es war
gar nichts, nur war ich zuhause. Und manchmal in der Schule. Und hier, hier
kann ich besser. Hier geh ich zur Schule und hier mach ich alles. Ja* (G9).

Die ambivalente Rolle der migrantischen Communities in Berlin wird von
den Gesprichspartner*innen ebenfalls thematisiert. Ein Geflichteter berich-
tet:

»Gefliichteter: ,Ich finde Miinchen das war, man macht Spaf§ oder so, einen Mo-
nat, aber ist langweilig. In Berlin gibt es viele Auslinder hier, ja, ich finde nicht
alle Menschen viel Deutsche, wenn ich nur eine Auslander und die alle, z. B. al-
le Metro und alle U-Bahn ist Deutsch, aber hier nie. Arabisch, russisch und so.

Jal
Interviewende: ,Da fiihlen Sie sich wohler, oder?
Gefluchteter: ,Ja, genau: (G4).

Ein weiterer geflichteter Gesprachspartner beschreibt als eine Konsequenz
des migrantischen Milieus in Berlin, dass dieses der Sprachanwendung und
der Entwicklung der in der Schule erlernten Deutschkenntnisse entgegen-
steht:

,Und ich glaube [Berlin ist] und schlecht fiir sprechen, alles sprechen mit
Englisch, Afghanisch, Arabisch nicht Deutsch* (G2).

Auch Integrationsakteur*innen erkennen die Gefahr, dass Geflichtete tiber-
wiegend in der migrantischen Community Berlins verbleiben:

,Es ist eine Gefahr auch, wenn man das eigene Milieu nicht verlasst. Weil dieser
mangelnde Kontakt, sagen wir mal, zu deutschen Milieus ist dann doch eher
hemmend, um erfolgreich zu sein“ (E12).

Als mogliche Folge kann eine fortschreitende Segregation der deutschen Ge-
sellschaft stattfinden, wobei Segregation hier als wertfreier Begriff verstan-
den werden soll. Hier tritt ein Aspekt sozialriumlicher Segregation auf, die
in diesem Falle aufgrund eines Interesses am Zusammenleben mit ,Glei-
chen® entsteht (Alisch 2018: 504). Wie dargestellt, konnen migrantische Mi-
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lieus positive Effekte auf die Integration von Gefltchteten ausiiben, indem
Informationen geteilt werden und auch ein Gefiihl von Sicherheit und Ver-
trautheit generiert wird. Die Beschrinkung der Informationsgewinnung auf
migrantische Netzwerke und die Limitierung auf die in der Community ak-
zeptierten Fordermoglichkeiten und Berufsbilder konnen jedoch Integrati-
onsprozesse von Geflichteten negativ beeinflussen. Dadurch entsteht die
Gefahr, dass die individuellen Bedurfnisse der Geflichteten nicht passgenau
beriicksichtigt werden.

Der angespannte Berliner Wohnungsmarkt wird von den Interviewpart-
ner*innen als der grofSte Nachteil identifiziert. Die Senatsverwaltung far In-
tegration, Arbeit und Soziales Berlin stellt die Bedeutung des Handlungsfel-
des ,Wohnen“ als Voraussetzung zur ,Teilhabe am alltiaglichem sozialen Um-
feld* (Senatsverwaltung fiir Integration, Arbeit und Soziales 2018a: 56) he-
raus und benennt die in den letzten Jahren gestiegene Konkurrenz um ,be-
zahlbare“ Mietwohnungen als Haupthindernis bei der Wohnungssuche fiir
Gefliichtete. Gefliichtete sind wie einheimische Berliner*innen vom Mangel
an bezahlbaren Mietwohnungen und Kinderbetreuungsplitzen betroffen.
Gefliichtete nehmen jedoch eine noch vulnerablere Position ein, weil sie zu-
dem einem hohen Diskriminierungsrisiko ausgesetzt sind und oftmals ge-
gentiber einheimischen Wohninteressent*innen benachteiligt werden.

4.1.5 Gefliichtete Frauen

Die Fluchterfahrung und die individuellen Bedurfnisse von gefliichteten
Frauen sind in verschiedenen Perspektiven anders als diejenigen von méinn-
lichen Gefluchteten. Bereits vor und wahrend der Flucht sind sie vermehrt
geschlechterspezifischer Gewalt ausgesetzt. Zudem besteht auch nach An-
kunft in Deutschland die Gefahr, dass sie insbesondere in Sammelunter-
kiinften aufgrund fehlender Schutzriume vermehrt sexualisierte Ubergriffe
erleben (Schouler-Ocak & Kurmeyer 2017: 9). Insgesamt sind gefliichtete
Frauen einem hohen Risiko ausgesetzt, traumatisierende Erlebnisse zu er-
fahren, welche tendenziell eine konstante Teilnahme an Arbeits- und Bil-
dungsintegrationsmaffnahmen einschrinken. Zudem leben 66% der ge-
flichteten Frauen in Deutschland mit ihren Kindern zusammen (Schouler-
Ocak & Kurmeyer 2017: 22). Da gefltchtete Frauen tiberwiegend die fami-
lidre Sorgearbeit ibernehmen, wirken sich die im vorangegangenen Ab-
schnitt beschriebenen Standortnachteile von Berlin auf ihre Bildungs- und
Arbeitsintegration negativ aus.

Gefluchtete Frauen nehmen im Vergleich zu gefliichteten Minnern sel-
tener an Arbeits- und Bildungsintegrationsmaffnahmen teil bzw. schlieSen
diese seltener ab. Die Griinde dafiir sind individuell unterschiedlich; als zen-
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trale Hirde wird die Ubernahme der Kinderbetreuung angenommen (Sach-
verstandigenrat 2019a: 174). Eine Gesprachspartnerin beschreibt die beson-
dere Lebens- und Lernsituation von gefliichteten Frauen:

,Und Frauen sind dann oft mit der Familie gekommen als Mitter z. B. und das
ist natirlich, die haben die ganze Familienverantwortung, da ist es auch schwe-
rer, das Deutsch zu lernen und dauert langer, der ganze Prozess dauert linger
und auch ob man dann noch eine Ausbildung anfingt, ist eine andere Frage.
Und andere Gruppe von Frauen sind natirlich die jingeren Frauen, die dann
auch jetzt nachwachsen, die dann auch mit einem deutschen Schulabschluss
kommen z. B. Das haben wir durchaus auch® (E3).

Die Interviewpartnerin betont hierbei die Heterogenitit der Gruppe der ge-
fliichteten Frauen: Wahrend fir geflichtete Miitter insbesondere durch die
Ubernahme der familiiren Sorgearbeit der Spracherwerb verzogert und be-
hindert wird, sind junge gefliichtete Frauen ohne Mutterrolle von dieser Be-
lastung weniger betroffen.

Eine fehlende Kinderbetreuung behindert im besonderen Mafe ihre In-
tegrationsbemiihungen. Eine gefliichtete Gesprachspartnerin duflert sich da-
zu wie folgt:

»ja, alles Leute in Berlin haben Probleme, keine Kita in Berlin. Ich muss, ich
warte [...] mit meine Kind, [...]“ (G2).

Eine Integrationsakteurin erginzt und beschreibt, wie die Vermittlung und
die Teilnahme an einem Sprachkurs fiir die Ehepartnerin aufgrund eines tra-
ditionellen Rollenverstandnisses der Frau als kinderbetreuende Person ein-
geschrankt ist:

»Aber das habe ich auch gehabt, zwei-dreimal, in der Beratung, wo ich dann ge-
sagt hab, gut, ich habe jetzt einen Kurs fir Sie [die gefliichtete Ehefrau], Du [der
gefliichtete Ehemann] kannst dann auf die Kinder aufpassen. [Der gefliichtete
Ehemann antwortet:] WAS? ICH? Was macht dann meine Frau? Ich sag, die
muss Deutsch lernen® (ES).

Integrationsakteur*innen gehen auf diese besondere Situation von gefliich-
teten Frauen ein und bieten eine mobile Betreuung bei Frauen zuhause, in
der privaten Wohnung oder in Sammelunterkinften an:

LWir sind deshalb auch mobil. Auch die gefliichteten Frauen in den Unterkinf-
ten. Dort kriegt man sie am besten natiirlich, weil viele auch, meinetwegen
wenn die Kinderbetreuung nicht gesichert ist und die alleinerziehend sind,
dann haben sie ja nicht die Moglichkeit mobil irgendwo zu uns zu finden® (ES).

Die enge Eingebundenheit von gefliichteten Frauen in den Familienkontext
steht oftmals einer individuellen Beratung entgegen. Integrationsakteur*in-
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nen berichteten auch, dass méannliche Partner einer einzelnen, gesonderten
Beratung fiir ihre Ehefrau skeptisch gegentiberstehen und ihren Partnerin-
nen davon abraten bzw. Druck ausiiben, damit eine Beratung nicht stattfin-
det. Um in einer solchen Situation trotzdem eine Beratung von gefliichteten
Frauen zu realisieren, bieten Integrationsakteur*innen eine Form der ,Fami-
lienberatung® an, d. h. sie beraten beide Eheleute, damit im Rahmen dieses
Treffen auch eine Beratung der Ehefrau moglich ist.

4.1.6 Zwischenfazit

Mit Blick auf die rechtlich-politische Dimension stellt diese Studie heraus, dass
Bildungsakteur*innen — obwohl die Kenntnis und die Beratung zu den
rechtlichen Rahmenbedingungen nicht zu ihrem originiren Arbeitsauftrag
gehort — von Geflichteten auch dringliche Fragen zu ihrem jeweiligen
rechtlichen Aufenthaltsstatus entgegengebracht werden. Um diesem Bera-
tungsbedarf zu entsprechen, vermitteln Bildungsakteur*innen Kontakt zu
Akteur*innen, die eine Rechtsberatung durchfihren. Dabei ist insbesondere
die personliche Vernetzung, die iberwiegend durch informelle Treffen un-
ter den Integrationsakteur*innen entstanden ist, von Bedeutung. Diese
Form der Vernetzung sollte weiter geférdert und ggf. verstetigt werden, da-
mit im Falle eines Personalwechsels Informationsverluste gering sind.

Als einen Aspekt der rechtlich-politischen Dimension von Integrations-
prozessen zeigt die Studie, dass lange Asylverfahren, verbunden mit der Ge-
fahr einer negativen Entscheidung und einer eventuellen Abschiebung, so-
wobhl fiir Gefltchtete selbst wie auch fiir die Bildungsakteur*innen eine psy-
chische Belastung darstellen. Im Falle der Durchsetzung einer Abschiebung
stehen Bildungsakteur*innen in einem Loyalitatskonflikt zwischen ihren ge-
flichteten Schiler*innen und den behordlichen Exekutivorganen. Nach
Abschluss des Asylverfahrens sind die jeweiligen zugesprochenen Schutzfor-
men mit unterschiedlichen psychischen Belastungen verbunden. Gefliichte-
te mit dem Status ,subsidiarer Schutz“ oder ,nationales Abschiebeverbot“
erleben im Vergleich zu Personen mit ,Asylberechtigung® und ,,Fliichtlings-
schutz® aufgrund der kiirzeren Aufenthaltsdauer und einer drohenden
Nichtverlangerung, verbunden mit einer moglichen Abschiebung, einen
noch hoéheren psychischen Stress. Die verschiedenen Schutzformen mit
ihren teilweise unterschiedlichen Aufenthaltsdauern und Rechten fithren zu
einer Hierarchisierung innerhalb der Gruppe der Gefliichteten, zwischen
Personen mit einem hoheren Grad an Sicherheit und solchen, die in einem
Status der Unsicherheit verbleiben. Durch die daraus resultierenden Benach-
teiligungen entwickeln Gefliichteten mit unsicherem Aufenthaltsstatus ein
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Gefiihl der Ungerechtigkeit. Zukinftig kann dies ein Konfliktpotential in-
nerhalb der Gemeinschaft der Gefliichteten darstellen.

Im Rahmen der sozio-6konomischen Dimension stellt die empirische Erhe-
bung heraus, dass fiir Gefliichtete eine langfristige Ausbildung oftmals mit
dem Wunsch einer schnellen Arbeitsaufnahme konkurriert. Dabei stehen
Gefluchtete unter einem hohen Druck. Zum einen miissen sie unter Um-
stainden ihre durch Fluchtkosten entstandenen Schulden begleichen, zum
anderen miussen sie ggf. daheimgebliebene Familienmitglieder finanziell
unterstiitzen. Im Vergleich bieten Erwerbstatigkeiten fiir Niedrigqualifizier-
te, wie bereits beschrieben, zwar oftmals prekire Arbeitsbedingungen und
geringe Entwicklungsmoglichkeiten, jedoch gleichzeitig einen hoheren Ver-
dienst als die Ausbildungsvergiitung. Als Losung fir dieses Dilemma, in
dem sich eine Mehrzahl der Gefliichteten befindet, schlagen die interview-
ten Integrationsakteur*innen eine Flexibilisierung der dualen Ausbildungs-
ginge vor. Sie halten es fiir sinnvoll, dass Ausbildungen bei Bedarf unterbro-
chen bzw. in Teilabschnitten absolviert werden konnen, damit Gefltiichtete
bei Bedarf in der Unterbrechung ein gegentber dem Ausbildungsgehalt ho-
heres Einkommen generieren und im Anschluss nach Erlagen einer finan-
ziellen Absicherung wieder die Ausbildung fortfithren konnen.

Infolge des 2016 in Kraft getretenen Integrationsgesetzes und der Ein-
fahrung der Ausbildungsduldung streben Gefltichtete mit dem Status der
Duldung einen schnellen Ausbildungsbeginn an, um ihren bis dahin unsi-
cheren Aufenthaltsstatus abzusichern und zu verstetigen. Deshalb zeigen sie
eine sehr hohe Motivation, eine berufliche Ausbildung zu absolvieren. Die
Interviews zeigen jedoch, dass mit dieser Entwicklung auch negative Konse-
quenzen verbunden sein kdnnen. Erstens kann es, da die Prioritit auf dem
zeitnahen Ausbildungsbeginn liegt, dazu kommen, dass Geflichtete den
schulischen Spracherwerb wie auch weitere Vorbereitungsseminare fiir die
Ausbildung vernachlassigen bzw. ablehnen. Zweitens besteht die Gefahr,
dass Gefluchtete nicht nach ihrer Interessenlage, sondern nach schneller
Verfugbarkeit eine Ausbildung beginnen. Als eine Folge konnte sich per-
spektivisch eine hohe personliche Unzufriedenheit mit der Arbeitstatigkeit
einstellen — mit der Folge, dass ggf. die Ausbildung abgebrochen oder ein
Tatigkeitswechsel angestrebt wird. Dies fihrt zum Verlust von Humankapi-
tal und widerspricht dem Gedanken einer nachhaltigen Arbeitsmarktinte-
gration. Drittens kann aufgrund der Verkniipfung des Aufenthaltsstatus mit
einem Ausbildungsverhiltnis eine hohe Abhingigkeit zum Ausbildungsbe-
trieb entstehen. Diese asymmetrischen Machtverhiltnisse zugunsten des
Ausbildungsbetriebes konnen ggf. zu prekdren Ausbildungsverhiltnissen
wie etwa eingeforderten Uberstunden fiihren.
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Insgesamt stellen alle Bildungsakteur*innen eine uberwiegend extrem
hohe Motivation unter Gefliichteten zur Arbeitsmarke- und Bildungsinte-
gration fest. Das Management dieser oftmals auch tberhohten Erwartungen
in Bezug auf schnelle Lernerfolge und einen zeitnahen Ausbildungsbeginn
stellt eine groffe Herausforderung fir Bildungsakteur*innen dar. Aufgrund
des hohen Erfolgsdrucks, der auch durch die Erwartungen der Familie ge-
schiirt wird, sind Misserfolge wie Sprachpriffungswiederholungen oder Aus-
bildungsplatzabsagen fir Gefliichtete besonders frustrierend und psychisch
belastend. In ihren Berufswinschen tendieren gerade geringqualifizierte
Gefliichtete dazu, berufliche Tatigkeiten zu nennen und anzustreben, die
erst nach einem mehrjihrigen Studium verwirklicht werden konnen. In die-
sem Zusammenhang stellen, Bildungsakteur*innen fest, dass Gefltichteten
und auch ihren zuriickgelassenen Familien das Wissen um die Berufsvielfalt
und auch die Gehaltseinkommen in Deutschland fehlen. Demnach besteht
ein erhohter Aufklarungsbedarf, gerade um Gefliichtete fiir Berufsfelder, in
denen Fachkriftemangel herrscht, fiir einen Ausbildungsbeginn zu begeis-
tern.

Als Teil der sozio-6konomischen Dimension stellt der Spracherwerb die
Grundvoraussetzung fur eine erfolgreiche Arbeits- und Bildungsintegration
dar. Bildungsakteur*innen betonen in den Gesprichen, wie bedeutsam die
Berticksichtigung der individuellen Lernbedingungen der Geflichteten fiir
den Lernerfolg ist. Als problematisch erkennen sie den Trend, dass aufgrund
der gesunkenen Einwanderungszahlen vermehrt Gefliichtete mit unter-
schiedlichen Sprachniveaus in derselben Willkommensklasse unterrichtet
werden miussen. Dies verhindert einen bedarfsgerechten Unterricht und ver-
langsamt den Spracherwerb. Des Weiteren ist es fiir eine ziigige Sprachent-
wicklung unabdingbar, die erlernten Sprachkenntnisse im Alltag auch anzu-
wenden. In den Interviews berichteten Geflichtete jedoch, dass sie kaum
soziale Kontakte mit einheimischen, deutschen Personen haben. In diesem
Zusammenhang beschreiben Gefliichtete, dass sie fast ausschliefSlich nur im
Rahmen der Bildungsmafinahme ihre Deutschkenntnisse anwenden. Der
fehlende Kontakt zu deutschen Muttersprachler*innen verlangsamt einen
schnellen Spracherwerb und als Folge davon auch das Erreichen des fir den
Ausbildungsbeginn notwendigen Sprachniveaus.

Als grofse Herausforderung und einen besonders bedeutsamen Postmi-
grationsstressfaktor wird in den Gesprichen die Wohnsituation der Geflich-
teten genannt. Dabei stellen Integrationsakteur*innen heraus, dass die je-
weiligen Wohnverhiltnisse das Vermogen, konstant und erfolgreich an Inte-
grationsmaflnahmen teilzunehmen, sowie auch die physische und psychi-
sche Verfassung der Geflichteten enorm beeinflussen. Nachteilig wird von
Gefliichteten wie auch von Bildungsakteur*innen die Unterbringung in Ge-
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meinschaftsunterkiinften beschrieben. Hier wird die Lern- und Konzentrati-
onsfihigkeit massiv gestort, und notwendige Erholungsphasen der gefliich-
teten Schiler*innen fehlen insbesondere aufgrund fehlender Rickzugsorte,
der unterschiedlichen Lebensrhythmen und Gewohnheiten der anderen Be-
wohner*innen. Gefltchtete streben es an, entweder eine eigene Wohnung
oder ein eigenes Zimmer in einer Wohngemeinschaft zu finden; dies ist je-
doch im angespannten Wohnungsmarkt in Berlin besonders schwer zu ver-
wirklichen. Gefluchtete stehen hier in Bezug auf preisgiinstige Mietwoh-
nungen in Konkurrenz zur einheimischen Bevolkerung, sind dabei aber je-
doch durch ihre eingeschrankte Aufenthaltserlaubnis klar benachteiligt. Da-
mit eine prekidre Wohnsituation nicht den Ausbildungserfolg gefihrdet,
schlagen Integrationsakteur*innen vor, dass an die Vergabe eines Ausbil-
dungsplatzes idealerweise auch die Vermittlung eines Wohnheimplatzes
oder einer dhnlichen Unterkunft gekniipft werden sollte.

Im Rahmen der sozio-6konomischen Dimension wird auch die psychi-
sche Verfassung von Gefliichteten betrachtet. Vor, wihrend und auch nach
der Flucht sind Gefliichtete einer hohen psychischen Belastung ausgesetzt.
Die vorliegende Studie zeigt dabei auf, dass die Bildungsinstitution Schule
durch Routinen und Verlasslichkeit ein Ort ist, der Gefliichteten das Geftihl
der Sicherheit bietet. Problematisch erscheint, dass u. U. traumatisierte Ge-
flichtete wegen des Erwerbdrucks einen schnellen Beginn einer Integrati-
onsmafinahme, einer Ausbildung oder ciner Erwerbstatigkeit gegeniiber
einer psychotherapeutischen Versorgung priorisieren. Als Resultat kann es
zu einer Manifestation der erlebten Traumata kommen, die den Leidens-
druck der Gefliichteten ggf. erhoht.

Die kulturell-religiose Dimension von Integrationsprozessen ist der Analy-
se von sozialen Kontakten der Gefliichteten gewidmet; diese sind insbeson-
dere fiir die Entwicklung eines ,sense of belonging“ von Bedeutung. In den
Gesprichen berichten Gefluchtete, dass sie kaum bis gar keinen Kontakt zur
einheimischen, deutsch(-sprachigen) Bevolkerung auflerhalb der Integrati-
onsmaffnahme haben. Integrationsakteur*innen erginzen dazu, dass Ge-
fliichtete zudem auch diskriminierendem Verhalten durch die einheimische
Bevolkerung ausgesetzt sind. Soziale Kontakte finden Gefliichtete zur ein-
heimischen Diaspora. Die empirische Studie zeigt hierbei die ambivalente
Rolle von migrantischen Netzwerken auf. Auf der einen Seite stellen mi-
grantische Kontakee fir Geflichtete eine Informationsressource dar, sie kon-
nen Vertrautheit und Zugehorigkeitsgefiihl ermoglichen. Auf der anderen
Seite konnen sie ein Hemmnis fiir das Erlernen der deutschen Sprache sein
und zu einer fortschreitenden Separation von der einheimischen Bevolke-
rung fihren.
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Des Weiteren stehen Gefliichtete in engem Kontakt zu zurlickgebliebe-
nen Familienmitgliedern. Die gefliichteten Interviewpartner*innen berich-
ten in diesem Zusammenhang, dass nicht nur die Sorge um deren Gesund-
heit, sondern auch der starke Erwartungsdruck sie wahrend ihrer Integrati-
onsbemuhungen psychisch belastet. Der Druck, die daheimgebliebene Fa-
milie finanziell zu unterstiitzen, stellt fiir Gefliichtete einen enormen Stress-
faktor dar, der u. U. dazu fithrt, dass Geflachtete eine schnelle Erwerbstatig-
keit gegentiber einem Ausbildungsbeginn bevorzugen.

Eine besondere Herausforderung in der Umsetzung der empirischen
Studie war die Kontaktherstellung und Interviewdurchfiihrung mit weibli-
chen Gefltachteten. Wie dargelegt, sind sie in dieser Studie unterreprisen-
tiert. In Bezug auf die Arbeits- und Bildungsintegration haben gefliichtete
Frauen einen besonderen Forderungsbedarf. Die Integrationsbestrebungen
von gefliichteten Mittern wird durch die Ubernahme der Sorgearbeit und
durch fehlende Kinderbetreuungsangebote stark behindert. Aufgrund ihrer
Betreuungsarbeit sind gefliichtete Frauen ortlich stark an den Familienkon-
text gebunden. Integrationsakteur*innen bieten daher flexible Beratungsan-
gebote vor Ort an. Des Weiteren werden Einzelberatung von geflichteten
Frauen durch den Ehepartner oftmals unterbunden; um dennoch eine Bera-
tung zu realisieren, konzeptualisierten Integrationsakteur*innen ein Famili-
enberatungsangebot, welches sich an beide Eheleute richtet.

4.2 Perspektive der Unternehmen

Die Teilhabe von Gefltichteten am Erwerbsleben gilt als eine wichtige Vor-
aussetzung fir eine erfolgreiche gesellschaftliche Integration. Als Arbeitge-
ber sind Unternehmen dabei zentrale Akteure, die in der fluchtbezogenen
Integrationsforschung bislang kaum untersucht wurden, da die Forschung
bisher v. a. die Angebotsseite des Arbeitsmarktes in den Blick nimmt, bspw.
die Qualifikation und die Eigenschaften von Gefliichteten. Auf Grundlage
qualitativer Unternehmensfallstudien sollen in diesem Kapitel empirische
Ergebnisse zu den betrieblichen Bedingungen der Integration von Gefliich-
teten in Berlin vorgestellt und diskutiert werden.

Dabei werden zunachst die Wahrnehmungen, Deutungen und Hand-
lungspraxen der sechs untersuchten Unternechmen im Rahmen von Einzel-
fallstudien entlang der folgenden drei analytischen Perspektiven untersucht
(Kapitel 4.2.1 bis 4.2.6), und anschlieSend komparativ fallibergreifend ana-
lysiert (Kapitel 4.2.7):
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(1) In einer ersten Perspektive stehen die betrieblichen Merkmale der Manahmen
im Vordergrund, d. h. alle Merkmale, die das Unternehmen betreffen. Betrach-
tet werden dabei die strukturellen und personellen Rahmenbedingungen, die
Erfahrungen, die Wahrnehmungen und Deutungen mit unterschiedlichen As-
pekten der betrieblichen Integration sowie die Motive bzw. ethischen Grundla-
gen des Handelns.

(2) Ein zweiter Aspekt umfasst die Erfahrungen der Unternehmen mit den Ge-
flichteten bzw. mit den individuellen Merkmalen der Teilnehmer*innen der
Mafnahmen, bspw. im Hinblick auf Qualifikation und Motivation.

(3) Abschlieend rticken in einer kontextuellen Perspektive die institutionellen
Faktoren in den Vordergrund, und auf dieser Basis werden die Probleme, Poten-
ziale und Verbesserungsmoglichkeiten der Arbeitsmarktintegration von Ge-
fliichteten aus Sicht der Unternehmen identifiziert und abgeleitet.

Diese Ebenen sind nicht immer trennscharf voneinander abgrenzbar; es
kommt in einzelnen Fillen zu Uberschneidungen, etwa wenn bestimmte
betriebliche Manahmen an individuelle Eigenschaften und Bedarfe von
Gefliichteten angepasst werden. Auch werden in den Fallstudien Aspekte
hervorgehoben, die sich in der jeweiligen Analyse fiir die Fallstudie als rele-
vant gezeigt haben. Daher sind diese drei analytischen Ebenen ein Raster,
das in den einzelnen Fallstudien teils unterschiedlich akzentuiert wird.

4.2.1 Fallstudie 1 — IntegrationsmafSnabmen als Eigeninteresse

Unternehmen 1 ist eines der grofSten stadtischen Versorgungsunternehmen
in Berlin mit verschiedenen Standorten, die iber die Stadt verteilt sind. Die
Unternehmensgeschichte reicht zuriick bis in die Mitte des 19. Jahrhun-
derts, wobei es zunichst als Privatunternehmen gegriindet wurde. Erst im
Jahr 1924 schuf auch die Stadt Berlin eine Versorgungs-AG in diesem Be-
reich. Nach dem Zweiten Weltkrieg schlossen sich beide Betriebe zusam-
men und wurden zu einem Berliner Eigenbetrieb. Infolge der Teilung Ber-
lins wurde auch das Unternehmen aufgespalten und nach der Wiederverei-
nigung wieder zusammengefiihrt. Das Unternehmen hat iiber 4.000 Be-
schiftigte und eine Ausbildungsquote von ca. 7%, eine Ausbildungsquote
also, die weit Gber dem Durchschnitt in Deutschland liegt. Derzeit werden
22 Ausbildungsberufe und duale Studienginge angeboten, v. a. im techni-
schen und kaufminnischen Bereich.

Mafsnahmen und Engagement zur Arbeitsmarktintegration von Gefliichteten

Das Unternehmen beschiftigt sich seit 2016 mit der Integration von Ge-
fliichteten. Der Schwerpunkt liegt dabei auf der betrieblichen Ausbildung,
die durch eine achtmonatige Einstiegsqualifizierung vorbereitet wird. Diese
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Mafinahme findet in Kooperation mit einem externen gemeinnitzigen Bil-
dungstriger statt, der v. a. fir die padagogischen Aspekte des Programms
verantwortlich ist und bereits wahrend der Konzeptionierungsphase betei-
ligt war. Das Programm basiert auf einer MafSnahme zur Arbeitsmarktinte-
gration von Berliner Jugendlichen, die aufgrund schwieriger Bildungsbio-
grafien keinen Zugang zum Arbeitsmarke finden. Dieses Programm lief zu-
vor bereits seit mehreren Jahren und wurde 2016 um die Integration von
Gefliichteten erginzt und erweitert.

In der hier betrachteten Maflnahme ist vorgesehen, dass jedes Jahr je-
weils sechs Geflichtete und sechs Berliner Jugendliche das Programm
durchlaufen. Im Jahr 2017 schuf das Unternehmen eine eigene Stelle zur
Unterstitzung der Mafnahmen, die sowohl fiir die Teilnehmer*innen als
auch fir die Ausbilder*innen als Ansprechperson zustindig ist. Wihrend
der Einstiegsqualifizierung werden Tandems zwischen den Geflichteten
und Berliner Jugendlichen gebildet. Auf diese Weise sollen Gelegenheiten
geschaffen werden, gemeinsam zu lernen, zu arbeiten und sich auf die Aus-
bildung vorzubereiten.

Die Maflnahme ist in verschiedene Schritte unterteilt. Im Vorfeld wer-
den mit Hilfe des Arbeitgeberservice der Agentur fir Arbeit die gefliichte-
ten Teilnehmer*innen ausgewahlt, anschlieend erfolgt ein eigens entwi-
ckelter Sprachkurs, um das B2-Niveau zu erreichen. Der Sprachkurs wurde
erst mit dem zweiten Durchgang eingefiihrt, da die Teilnehmer*innen nicht
das gewtinschte Sprachniveau vorweisen konnten. AbschlieSend finden eine
Kompetenzfeststellung und individuelle Auswahlgespriche statt, beides ge-
meinsam durch das Unternehmen und den Bildungstrager durchgefiihrt.

Die eigentliche Einstiegsqualifizierung startet mit einer zweimonatigen
Phase, in der die Teilnehmer*innen Einblick in die unterschiedlichen Aus-
bildungsberufe erhalten, begleitet durch theoretischen Unterricht und wei-
tere bedarfsorientierte Sprachforderung. Anschliefend arbeiten die Teilneh-
mer*innen 6 Monate in den individuell ausgewéhlten Bereichen, d. h. sie
laufen bei den Teams auch im Auflendienst parallel mit. Die theoretische
und sprachliche Vermittlung findet wihrend dieser Zeit weiterhin ergan-
zend statt. In abschliefenden Gesprichen werden Vereinbarungen tiber eine
Ausbildung getroffen oder alternative Anschlussmoglichkeiten aufgezeigt,
sollte die Person nicht eine Ausbildung antreten. Alle Auszubildenden be-
kommen nach erfolgreicher Ausbildung eine einjahrige Ubernahmegaran-
tie.

Zum Zeitpunkt der Erhebung wurde das Programm bereits dreimal
durchgefiihrt und soll auch kinftig weiter fortbestehen.
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Analyse der Mafsnahmen
Betriebliche Merkmale

Aus der Analyse der Interviews und der Dokumente kdnnen verschiedene
Aspekte abgeleitet werden, welche die Mainahmen des Unternehmens zur
Integration von Gefltchteten kennzeichnen.

Ressourcenausstattung der MaSnahmen

Wahrend der Einstiegsqualifikation Gbernimmt die Agentur fiir Arbeit die
Bezahlung in Form einer Praktikumsvergttung. Das Unternehmen tragt alle
weiteren Kosten. Dazu gehoren die Ausbildungsmaterialien und die Arbeits-
kleidung, die Leistungen der Partnerorganisation und v. a. die eigens einge-
stellte Fachkraft zur Beratung und Unterstitzung der Gefliichteten im Un-
ternehmen. Die Gruppen der Einstiegsqualifizierung laufen im Betrieb als
ynormale“ Ausbildungsklassen parallel mit. Die Aufgabe der eigens geschaf-
fenen Personalstelle besteht in der Betreuung der betrieblichen Integrations-
mafinahmen, insbesondere einer personlichen Begleitung der Geflichteten,
der Durchfihrung von Nachhilfekursen (v. a. in Mathematik und Physik) in
der Organisation der Sprachkurse und als Ansprechstelle fiir Teilnehmer*in-
nen und Ausbilder*innen.

Nach Einschitzung der befragten Expert*innen erweist sich diese insge-
samt sehr gute Ressourcenausstattung als ein wesentlicher Erfolgsfaktor der
Mafinahme. Als Grund fiir die gute Ausstattung kommen verschiedene Fak-
toren zusammen. Als groffes und kommunales Unternehmen hat es - poli-
tisch gewollt — eine hohe Ausbildungsquote sowie und einen politischen
Auftrag, sich gesellschaftlich zu engagieren:

,Sie haben mich eingestellt, damit ich diese Leute betreue. Ein Ein-Mann-Be-
trieb wird sich das nicht leisten konnen. Bei den anderen groen Unternehmen
ist das genauso. Sie haben wirklich eine Person, die sich um die Gefliichteten
kiimmert“ (Unternehmen 1, Experteninterview 2, 43).

Die gute Ausstattung ist Ausdruck dieses Auftrages und der Selbstsicht des
Unternehmens. Es wurde in den Interviews deutlich, dass das Engagement
zur Integration von Gefliichteten ausdriicklich gewiinscht und entspre-
chend gefordert wird und im Unternehmen auf eine ,groffe Akzeptanz®
stofit. Als ein Grund dafiir wird die heterogene Mitarbeiterstruktur genannt.

»Also wir sind iber 4000 Mitarbeiter insgesamt. Die meisten haben Migrations-
hintergrund, auch wenn man ihnen das nicht ansieht. Deshalb, glaube ich, gibt
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es auch so eine grofle Akzeptanz, dass die Leute hier als Gefliichtete arbeiten.
Man kann voneinander lernen. Was ich gut finde, es ist nicht, dass ich dastehe
und das sage, sondern das kommt von oben nach unten. Dass unser Vorstand
das deutlich artikuliert (Unternehmen 1, Experteninterview 2, 67).

Die am Projekt beteiligten Mitarbeiter*innen haben dabei — nach eigener
Aussage — einen weitgehenden Handlungs- und Entscheidungsspielraum bei
der Ausgestaltung und Umsetzung der betrieblichen IntegrationsmafSnah-
men, wie im folgenden Zitat deutlich wird:

»Es wird da auch relativ viel Freiraum gegeben, empfinde ich. Uns, als auch
dem/der Projektmitarbeiter/in im Betrieb® (Unternehmen 1, Experteninterview
1, 83).

Nach Aussage der befragten Expert*innen ist dieser Handlungsspielraum
sehr forderlich, um auf die individuellen Bedirfnisse der Gefliichteten flexi-
bel reagieren zu konnen. Das Unternehmen befindet sich zudem in regel-
mafigem Kontakt mit anderen Unternehmen in Berlin, um sich tiber Erfah-
rungen bei den verschiedenen Integrationsmaffnahmen von Geflichteten
auszutauschen und auch um sich gegenseitig zu unterstitzen:

“Nur weil ich halt Kapazititen habe und ich an einer Gruppe teilnehme, wo vie-
le Unternehmen drinsitzen. Aber man kann wirklich sagen, dass das die grofSen
Unternehmen sind, die sich das leisten konnen. Da ist kein Ein-Mann-Betrieb
dabei, also nur die Groflen. Alle anderen, die wirklich selber arbeiten miissen
und die Auftrige erledigen miissen, haben keine Zeit dafir® (Unternehmen 1,
Experteninterview 2, 41).

Recruiting und Auswahl

In der Literatur werden die Klarung des rechtlichen Status sowie die Aus-
wahl und Kompetenzfeststellung geeigneter Teilnehmer*innen als wichtige
Erfolgsfaktoren bei der Umsetzung von Integrationsmaffnahmen identifi-
ziert (vgl. exemplarisch Miiller & Schmidt 2016b: 139).

Die Zusammenarbeit mit der Agentur fiir Arbeit funktioniert nach Aus-
sage der Expert*innen sehr gut und bietet fiir das Unternehmen mehrere
Vorteile. Konkret werden Kandidat*innen vorgeschlagen, die die formalen
Kriterien der Malinahme erfiillen und i. d. R. einen geklarten Aufenthalts-
status haben. Dieser Art der Dienstleistung steht jedem Unternehmen in
Berlin zur Verfiigung und ist Teil des Arbeitgeberservice der Agentur fiir Ar-
beit. Diese Vorauswahl inklusive der rechtlichen Priifung wurde von den in-
terviewten Expert*innen als ausgesprochen hilfreich bezeichnet, da sich das
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Unternehmen dadurch nicht mehr mit arbeits- und aufenthaltsrechtlichen
Fragen befassen muss.

Von zentraler Bedeutung fiir die Auswahl erweist sich auch der zweite
Schritt, d. h. der Sprachkurs und die anschliefende Kompetenzfeststellung.
Beides wird durch den externen gemeinnutzigen Bildungstrager durchge-
fahrt, der auch im Fortlauf eng in die Mafnahmen eingebunden ist, und die
Sprachkurse und die Kompetenzfeststellung in den eigenen Raumlichkeiten
umsetzt. Der vorgeschaltete Sprachkurs hat sich im Laufe der Malnahme als
natzliches zusitzliches Instrument der Kompetenzfeststellung entwickelt,
da hier — nach Aussage der Interviews — auch Aspekte wie Motivation und
Leistungsbereitschaft deutlich werden:

,Das sind ja Sachen, die wir beobachten: Problemlosefahigkeit, Durchhaltever-
mogen, Leistungsbereitschaft. Da muss man gar nicht Einser-Kandidat sein. Die
Motivation muss das sein. Wenn wir merken, dass die Motivation hoch ist, dann
gehen wir davon aus, dass das wirklich halt“ (Unternehmen 1, Experteninter-
view 1, 21).

Schon im Verlauf des Sprachkurses werden die Kandidat*innen im Hinblick
auf fir das Unternehmen wichtige Eigenschaften wie Leistungsbereitschaft
und Motivation beobachtet. Nach Aussagen der Interviewpartner*innen
liegt in dieser Phase vor der eigentlichen Maffnahme ein wesentliches Er-
folgskriterium des gesamten Modells der Einstiegsqualifizierung. Durch die
Kooperation mit der Agentur fiir Arbeit und dem externen Partner gelingt
es dem Unternehmen, Probleme, die in diesen kritischen Momenten eines
solchen Projektes entstehen konnen, weitgehend zu 16sen.

Die Bedeutung der Sprache

Es wird an mehreren Stellen in der Analyse deutlich, dass ausreichende
Deutschkenntnisse cine zentrale Voraussetzung fiir eine erfolgreiche Integra-
tionsmaflnahme sind: ,Da wirde ich sagen, das ist nach wie vor auch ein,
vielleicht sogar das Hauptintegrationshemmnis, auch im Betrieb® (Unter-
nehmens 1, Experteninterview 1, 87). Nach Einschitzung der interviewten
Expert*innen trifft dies aber auch fiir einen grofen Anteil der am Pro-
gramm teilnehmenden Berliner Jugendlichen zu:

»Also ich wiirde sagen, 50 % der Deutschen haben nicht das Sprachniveau B2.
Da ist unglaublich schwierig einem Ausbilder, der aus einem ganz anderen Be-
reich kommt, etwas ganz anderes macht, klar zu machen, dass die Aufnahmefa-
higkeit auch tatsichlich begrenzt ist“ (Unternehmens 1, Experteninterview 1,
87).
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Die Angebote und Malinahmen zur Verringerung dieser sprachlichen und
fachlichen Defizite stehen dabei den Berliner Jugendlichen und Geflichte-
ten gleichermaflen zur Verfiigung. Diese individuelle Férderung hat sich —
so die Aussagen in den Interviews — schon vielfach bewahrt und verweist auf
Kompetenzen und Erfahrungen des Unternehmens im Umgang mit arbeits-
marktfernen Auszubildenden.

Bedeutung der Unternehmenskultur

Nach eigener Aussage spiegelt sich die Berliner Stadtbevolkerung in ihrer
heterogenen Zusammensetzung gut in den tiber 4.000 Beschiftigten des Un-
ternchmens wider, d. h. der ,Diversity-Gedanke wird wirklich gelebt* (Un-
ternehmen 1, Experteninterview 1, 49).

Trotzdem haben Fragen der Kultur und auch des biologischen Ge-
schlechts im Programm eine grofSe Bedeutung, wie das folgende Zitat ver-
deutlicht. Durch die Integration in das Unternehmen finden demnach auch
Aushandlungsprozesse tber kulturelle Vorstellungen statt, wobei sich das
Unternehmen selber als sehr offen prasentiert:

,Und wir haben dieses Jahr auch eine junge Frau mit Kopftuch gehabt — sie ist
noch bei uns. Hier geboren, Zeugnisse wirklich top, steht tiberall eins und sie
hat trotzdem die Vorstellung, dass man sie durch ihr Kopftuch negativ ein-
schitzt oder sagt: ,Auslinder Ich sage: ,Nein, bei uns ist das wirklich egal! [...]
Also ich bin auch nicht in Deutschland geboren. Ich habe einen guten Job und
das ist fir jeden so“ (Unternehmen 1, Experteninterview 2, 33).

Dariber hinaus spielen nach Aussage der Interviewpartner*innen religiose
Aspekte der Teilnehmer*innen entgegen fritheren Annahmen im Unterneh-
men keine Rolle bei der Umsetzung der Mainahme und im Arbeitsalltag.

Programmbegleitende Maffnahmen

Neben den beschriebenen Mafnahmen im Bereich Ausbildung gibt es aus-
gehend vom Unternehmen keine weiteren Initiativen zur Integration von
Geflichteten. Auch wenn in den Interviews immer wieder die Bedeutung
sozialer Aspekte wie etwa der Lebensumstinde der Teilnehmer*innen be-
tont wurde, wirde nach Ansicht der Interviewten eine direkte Gestaltung
des sozialen Lebens durch das Unternehmen ihren ,,Job iiberschreiten” (Un-
ternchmen 1, Experteninterview 1, 93). Gleichzeitig wird versucht, indirekt
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die betriebliche Integration der Geflichteten zu fordern. Dies passiert tiber
die Tandems mit anderen Mitarbeiter*innen im Unternehmen und durch
soziale Netzwerken:

JTrotz alledem ist es natiirlich durch den Arbeitsalltag, gehen sie dann wieder
nach Hause in ihr Wohnheim. Da ist es dann schon einmal gut, wenn sie inner-
halb ihrer Ausbildungsgruppe auch WhatsApp-Gruppen haben. Da funktio-
niert dieser Durchmischungsprozess in der Regel noch deutlich besser” (Unter-
nehmen 1, Experteninterview 1, 95).

Motivation fur die MafSnahmen

In den Interviews wurden unterschiedliche Begriindungsmuster tir das Enga-
gement im Bereich der Arbeitsmarktintegration von Gefltchteten deutlich.
Zum einen wird mit dem kommunalen Charakter des Unternehmens argu-
mentiert, das als ,stadtisches Unternehmen auch in der Pflicht steht, sich zu
engagieren® (Unternehmen 1, Experteninterview 1, 11) bzw. das auch den
»Auftrag von der Politik“ dazu bekommt (Unternehmen 1, Experteninter-
view 2, 69). Dies spiegelt sich auch darin wider, dass diese MaSnahmen sich
zwar langfristig auszahlen sollen, sich kurzfristig jedoch nicht 6konomisch
rentieren mussen. Zum anderen werden zwei Entwicklungen angefiihrt, die
das Unternehmen zu diesen Mafnahmen veranlassen bzw. diese rechtferti-
gen: So gehen die allgemeinen Bewerber*innenzahlen zurtick, und es gibt
eine ungunstige Altersstruktur beim Personal: ,Wenn sie in Rente gehen,
brauchen wir Leute, die da arbeiten und durch das Praktikum versuchen wir
nattrlich, die Ltucken zu fullen. Das ist eine Win-Win-Situation“ (Unterneh-
men 1, Experteninterview 2, 28).

In diesem Sinne treten hier zwei unterschiedliche Motivlagen hervor,
die dem Wesen eines kommunalen Unternehmens entsprechen. Kommu-
nale Unternehmen haben einen offentlichen Auftrag und sind dabei dem
Gemeinwohl verpflichtet (vgl. Reck 2012: 17; Krautscheid 2009: 23). Ent-
sprechend vollzieht das Unternehmen bei der Integration von Geflichteten
— darauf wird in den Interviews verwiesen — einen offentlichen Auftrag.
Gleichzeitig sind kommunale Unternehmen — etwa bei der Suche nach Ar-
beitnehmer*innen — Marktteilnehmer und stehen in Konkurrenz mit priva-
ten Unternehmen.

Individuelle Merkmale

Die Teilnehmer*innen der Einstiegsqualifizierung sind i. d. R. zwischen 22
und 27 Jahren alt und damit iber dem Altersschnitt der Auszubildenden
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aus Deutschland. Der Altersunterschied spielt dabei keine grofle Rolle, kann
aber vereinzelt zum Problem werden, wenn Erklarungen oder Anweisungen
jungerer Kolleg*innen nicht anerkannt werden (Unternehmen 1, Experten-
interview 2, 35). Bisher hat nur eine gefliichtete Frau am Programm teilge-
nommen; das Unternehmen bemiiht sich aktiv um mehr Frauen, dies stellt
sich in der Praxis jedoch als sehr schwierig heraus (Unternehmen 1, Exper-
teninterview 1, 72ff).

Ein Problem fiir das Unternehmen ist die teilweise geringe Bildungsvor-
erfahrung der Teilnehmer*innen. Das trifft v. a. auf Gefliichtete zu, die in
ihren Herkunftslindern keine oder nur eine sehr kurze Schullaufbahn ab-
solvieren konnten. In der Konsequenz mangelt es den Gefliichteten durch
diese fehlende schulische Sozialisation — nach Aussage der Interviewten —
oftmals an zentralen Kompetenzen wie eigenstindigem Lernen und Eigen-
initiative.

Im Hinblick auf die Motivation unterscheiden sich beiden Gruppen -
Gefliichtete und Berliner — teils sehr stark. Demnach sind Aspekte wie Zu-
verlassigkeit, Punktlichkeit und Lernbereitschaft bei den Gefliichteten eher
gegeben als bei Berliner Jugendlichen. Nach Einschitzung der interviewten
Expert*innen hat dies v. a. mit den teils sehr verfestigten Erfahrungen des
Scheiterns bei den Berliner Jugendlichen zu tun. Dies spiegelt sich auch in
den Abbruchquoten wider, die nach Aussage der Expert*innen bei der
Gruppe der Gefliuchteten sehr gering und bei den Berliner Jugendlichen
eher hoch ist.

Als problematisch werden die Lebensumstinde und die psychologi-
schen Aspekte erachtet. Diese haben einen mafigeblichen Einfluss auf einen
erfolgreichen Verlauf der Manahme, kénnen vom Unternehmen aber nur
begrenzt beeinflusst werden. Dazu gehoren etwa die Wohnsituation, kultu-
relle Aspekte oder Traumata durch die Fluchterfahrung (Unternehmen 1,
Experteninterview 2, 53):

»Solange sie in Wohnheimen leben oder dahnlichen Unterkinften, ist das schon
sehr isoliert. Und wenn es nicht isoliert ist, sind die Sprachpartner eher Ara-
bisch. Das ist natirlich auch so, dass man mit allen neuen Dingen sich gerade in
emotionaler Hinsicht in seiner Muttersprache austauschen mochte. Ich suche
mir dann natiirlich auch denjenigen, mit dem ich mich gut unterhalten kann®
(Unternehmen 1, Experteninterview 1, 91).

Gleichzeitig finden nach Aussage der Interviewten auch Lernerfahrungen
im kulturellen Bereich statt, in dem Sinne, dass die Gefltichteten erkennen,
dass deutsche Personen auch einen Migrationshintergrund haben kénnen:

,Dass ein Deutscher auch tirkische Wurzeln hat, ist auch fur die Gefliichteten
eine neue Erfahrung gewesen. Auch dieses Bild, was sie von Deutschen haben.
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Genauso, dass dann die Deutschen dann merken: ,Und jetzt sitzen wir und
wenn die jetzt den Mund nicht aufmache, dann kdnnte ich jetzt nicht sagen, ist
der Mohammed ein Deutscher oder ist das ein Geflichteter. Und das verschwin-
det dann auch total“ (Unternehmen 1, Experteninterview 1, 45)

In den Interviews wurde zudem deutlich, dass insbesondere die ausbil-
dungsbegleitende Person einen positiven Einfluss auf diese Aspekte hat.
Durch diese Personalstelle sind zeitliche Ressourcen und Kapazititen ent-
standen, und es kann auch zumindest versucht werden, die Aspekte der pri-
vaten Lebensumstande zu bearbeiten.

Kontextuale Merkmale — Probleme, Potenziale und Verbesserungsvorschlage

Die aus den Interviews herausgearbeiteten Probleme bei der Arbeitsmarkt-
integration von Gefliichteten kénnen v. a. in den Rahmenbedingungen ver-
ortet werden, konkret bei den Sprach- und Berufsschulen und in kulturellen
Aspekten.

Im Hinblick auf die Integration von Geflichteten wurde schon mehr-
fach auf die Bedeutung von Sprache bzw. guten Deutschkenntnissen hinge-
wiesen. Bei der Konzipierung und Umsetzung der IntegrationsmafSnahmen
hat der Spracherwerb eine entsprechend zentrale Bedeutung. In den Inter-
views wurde deutlich, dass aus Sicht der Unternehmen die Qualitit der
Sprachkurse fiir die Gefltchteten teilweise sehr schlecht war, was sich bspw.
in veraltetem Lehrmaterial ,teilweise noch in DMark® widerspiegelt (Unter-
nehmen 1, Experteninterview 1, 85). Versuche des Unternehmens, mit den
Sprachschulen in einen Austausch zu treten, haben nach eigenen Aussagen
nicht funktioniert, ,null, nada, gar nicht“ (Unternehmen 1, Experteninter-
view 1, 85). In ahnlicher Weise verweist das Unternehmen auf schlechte Er-
fahrung mit den Berufsschulen:

»Hitten wir mit den Berufsschulen einen guten Partner gefunden, dann wire
das fiir uns auch einfacher. Wenn immer alles auf das Unternehmen geschoben
wird, dann sagen wir: ,Ok, wir kriegen keine Unterstiitzung, wir machen alles
selber: Also dann auch Nachhilfe besorgen und einen Sprachkurs® (Unterneh-
men 1, Experteninterview 2, 17).

Aus Perspektive des Unternehmens sind sowohl die Inhalte als auch die
Rahmenbedingungen bei diesen Bildungsakteuren nicht auf die Bediirfnisse
von Gefliichteten im Hinblick auf deren Arbeitsmarktintegration abge-
stimmt. So fehlen an den OSZs konkrete Ansprechpersonen, etwa bei in-
haltlichen Themen, und es gibt wenig Spielraum fiir andere Vorgehenswei-
sen. Aus Sicht des Unternehmens ist ein Hauptgrund daran eine zu geringe
personelle Ausstattung der Schulen.
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Weitere Aspekte, die als problematisch genannt wurden, sind schwierige
Lebensumstande der Gefliichteten, etwa in uberfiullten Wohnheimen, und
grofe migrantische Communities, die beispielsweise dem Erlernen der deut-
schen Sprache und Kultur im Wege stehen konnen.

Es wurden in den Interviews aber auch Potenziale der langfristigen be-
trieblichen Integration deutlich, die sich v. a. durch die aktuelle Situation
auf dem Arbeitsmarkt begriinden und den Teilnehmer*innen langfristige
Beschiftigungsmoglichkeiten in Aussicht stellen, auch bei schlechteren Bil-
dungsabschlissen:

»Also wir haben trotzdem Leute mit einem schwachen Niveau weiter genom-
men, weil der Wille da ist und weil die Motivation da ist. Die werden von uns
betreut und wir ziehen das bis zur letzten Prifung dann durch. Letztes Mal, da
war einer aus Eritrea. Und ich habe mich mit ihm zwei Monate vor der Ab-
schlusspriifung Teil eins hingesetzt und wir haben dann noch eine vier ge-
schafft. Weil wir wissen ja auch, wir brauchen nicht tiberall Einser-Kandidaten,
weil Einser-Kandidaten sowieso spiter gehen® (Unternehmen 1, Experteninter-
view 2, 26).

Dieses Zitat verdeutlicht, dass die Integration von Gefliichteten eine Ant-
wort auf den aktuellen Arbeitskraftemangel sein kann und dass Geflichtete
fiur Unternehmen eine wertvolle Ressource sein konnen. Dieses Unterneh-
men investiert viel Personal und Ressourcen in die Weiter- und Ausbildung
von Geflichteten und geht dabei auf die individuellen Bediirfnisse der Per-
sonen ein.

Aus Sicht des Unternehmens bestehen verschiedene Aspekte, die eine
erfolgreiche Arbeitsmarktintegration von Gefliichteten weiter beférdern
wirden. Dazu gehoren:

e cine bessere Einbindung der Schulen (Sprachschulen und Berufsschu-
len) in die Manahmen, um Ubergang von Schulen in Beruf besser zu
koordinieren,

e cine bessere Begleitung von Gefliichteten bei den unterschiedlichen be-
hordlichen und administrativen Ablaufen,

e cin Nachteilsausgleich in den Schulen, besonders im Hinblick auf
sprachliche Defizite,

e eine teilweise Offnung bzw. Umstrukturierung von Berufen mit der
Moéglichkeit einer modulweisen Qualifizierung, insbesondere bei élte-
ren Geflichteten, die die Schullaufbahn in Deutschland nicht mehr
durchlaufen kénnen (Unternehmen 1, Experteninterview 1, 105).

https://doi.org/10. inlibr o =



https://doi.org/10.5771/9783748905325-69 
https://www.inlibra.com/de/page/agb
https://creativecommons.org/licenses/by-nc-nd/4.0/

4.2 Perspektive der Unternehmen 121

Zusammenfassung

Diese Fallstudie gibt Einblick in die Integrationsmafinahmen eines grofSen
kommunalen Ausbildungsbetriebes. Es wird deutlich, dass das Unterneh-
men auf eine fundierte Erfahrung in der Ausbildung, auch von auf dem Ar-
beitsmarkt benachteiligten Gruppen, zurtckgreifen kann und diese Erfah-
rung auch in die Integrationsmafinahmen einfliefen lasst. Das Unterneh-
men hat dafiir spezielle Ausbildungsklassen fir Gefliichtete geschaffen, de-
nen eine ebenfalls dafiir entwickelte, mehrmonatige Einstiegsqualifizierung
vorangeht. In allen Schritten arbeitet das Unternehmen mit einem externen
Bildungstrager eng zusammen und hat zum Zeitpunkt der Erhebung die
Ausbildungsklassen im dritten Jahrgang begonnen. Dem gegeniiber verlauft
die Zusammenarbeit mit den Sprach- und Berufsschulen aus Unterneh-
mensperspektive schlecht.

Im Hinblick auf die betrieblichen Merkmale zeigt sich die gute Ressour-
cenausstattung als ein wesentlicher Faktor der nach eigener Aussage erfolg-
reichen Integrationsmafinahmen. Diese sind vom Anteilseigner — dem Land
Berlin — ausdriicklich erwiinscht. Hinzu kommt, dass das Unternehmen mit
verschiedenen Akteuren gut zusammenarbeitet. Dazu gehoren das Jobcen-
ter, die Arbeitsagentur, der externe Bildungstriger und andere groffe Unter-
nehmen in Berlin.

Im Hinblick auf die individuellen Merkmale der Teilnehmer*innen hat
das Unternehmen sehr gute Erfahrungen mit der Leistungsbereitschaft und
Motivation gemacht und gleicht individuelle Defizite im sprachlichen und
fachlichen Bereich durch eine gezielte Weiterbildung aus.

Zusammenfassend zeigt sich, dass dieses Unternehmen aufgrund seiner
Verfasstheit als kommunaler Eigenbetrieb und aufgrund seiner Grofe so-
wohl interne Ressourcen akquirieren kann als auch externe Unterstiitzungs-
strukturen identifizieren und aktivieren kann.

4.2.2 Fallstudie 2 — Familientradition und christliche Wurzeln

Unternehmen 2 ist ein mittelstaindischer Handwerksbetrieb in Familienbe-
sitz. Das Unternehmen wurde 1982 gegriindet hat aktuell ca. 50 Angestellte
an zwei Standorten in Berlin, unter ihnen zwei Gefltuchtete. Derzeit findet
im Unternehmen ein Generationenwechsel statt, d. h. die Geschiftsleitung
wird an die nichste Generation tibergeben. Mit aktuell finf Auszubilden-
den im handwerklichen und kaufmannischen Bereich weist dieses Unter-
nehmen eine iberdurchschnittliche Ausbildungsquote auf. Als Handwerks-
betrieb hat das Unternehmen mehrere Meister beschaftigt. Dartiber hinaus
engagiert sich das Unternehmen auf vielfiltige Weise an seinen Standorten,
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bspw. durch Spenden, Sponsoring und Corporate Volunteering. Die wirt-
schaftliche Lage ist nach eigener Aussage angespannt und zudem gibt es in
verschiedenen Bereichen einen Fach- bzw. Arbeitskraftemangel.

MafSnabmen und Engagement zur Arbeitsmarktintegration von Gefliichteten

Das Unternchmen beschiftigt sich seit Ende 2015 mit der Arbeitsmarktinte-
gration von Gefliichteten. Angeschoben wurde dies mit einer Anfrage eines
Berliner Bildungstragers, ob das Unternchmen einem Geflichteten ein
zweiwOchiges Praktikum anbieten konne, das dieser im Rahmen eines
Sprachkurses absolvieren miisse. Bereits wahrend dieser Phase wurde dem
Gefliichteten aufgrund der sehr guten Erfahrung ein Ausbildungsplatz an-
geboten. Seit dieser Zeit hat das Unternehmen mehrere Gefltuchtete fiir
Praktika angestellt, die bei einem erfolgreichen Verlauf in eine Einstiegsqua-
lifizierung und anschliefend in einen Ausbildungsplatz miinden. Bisher
wurde auf diesem Wege zwei Gefltchteten ein Ausbildungsplatz ermog-
licht. In einem Fall wurde die Ausbildung abgebrochen und die Person als
Hilfsarbeiter weiter angestellt.

Das Unternehmen ist Teil des Netzwerkes ,Wir zusammen — Integrati-
ons-Initiativen der deutschen Wirtschaft“ und schloss sich dem Forderpro-
gramm ,,ARRIVIO® der Handwerkskammer Berlin und der Berliner Gesell-
schaft fur internationale Zusammenarbeit (BGZ) an.

Analyse der MafSnahmen
Betriebliche Merkmale

Recruiting und Auswahl

Als kleiner Handwerksbetrieb verfiigt das Unternehmen tber keine eigene
Personalabteilung und auch tber kein eigenes Tool zur Personalauswahl.
Diese Funktion Gbernimmt ein Einstiegspraktikum, in dem ,die Bewer-
bung geprift und erprobt® wird (Unternehmen 2, Experteninterview, 24).
Dieses Praktikum dient dem Unternehmen auch dazu, die rechtliche Situati-
on von gefliichteten Bewerber*innen zu klaren. Konkret bietet das Unter-
nehmen Interessenten ein zweiwochiges Einstiegspraktikum an, das bei
einem erfolgreichen Verlauf um eine bis zu einem Jahr andauernde Ein-
stiegsqualifizierung erginzt wird. Verlduft auch diese Maflnahme positiv
und sind alle fachlichen und rechtlichen Bedingungen erfillt, schlie3t sich
eine Ausbildung an.

Das Instrument der Einstiegsqualifizierung ist dabei von grofer Bedeu-
tung und wurde bereits beim Unternehmen der ersten Fallstudie angewen-
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det. Bei der Einstiegsqualifizierung handelt es sich um ein Unterstiitzungs-
angebot der Arbeitsagentur, das sich an Unternehmen wendet, um Jugendli-
chen ohne Ausbildungsplatz ein sechs- bis zwdlfmonatiges Praktikum zu er-
moglichen. Die Forderung umfasst eine komplette oder teilweise Ubernah-
me der Praktikumsvergitung. Die weitere Ausstattung der Gefliichteten
(bspw. Arbeitskleidung) und Kosten der Mafinahme (bspw. Ausbilderkos-
ten) Ubernehmen dann wiederum die Unternehmen.

Ressourcenausstattung und Kooperation

Die Ressourcenausstattung und die Kooperation mit externen Partnern sind
bei diesem Unternehmen eng mit einander verbunden. Im Arbeitsalltag
kommt dabei insbesondere zum Tragen, dass es — wie fiir kleine Unterneh-
men typisch — keine dezidierte Personalabteilung gibt:

yIch muss mich eng mit dem jeweiligen Ausbilder und mit unserer Personal-
buchhaltung absprechen und natirlich mit dem Inhaber, meinem Vater. Es ist
nicht trennscharf. Das ist nicht so, dass es nur einen Schreibtisch fiir die Lehrlin-
ge gibt. Das ware nur in groferen Strukturen denkbar® (Unternehmen 2, Exper-
teninterview, 12).

Vor diesem Hintergrund fillt der nach Aussage des Unternehmens erhebli-
che Mehraufwand bei der Einstellung von Geflichteten besonders ins Ge-
wicht, der besonders bei der ersten Maffnahme erheblich war:

yInzwischen ist es fir uns eine relativ bekannte Fragestellung und es ist nicht
mehr so aufwendig, aber mit unserem ersten Praktikanten, ergo EQ-Kandida-
ten, ergo Lehrling, hatten wir eine Situation, wo wir mal da zusammengerech-
net hatten, dass wir iiber eine Woche an Arbeitsstunden aufgewendet haben,
nur um den ersten Schritt zu schaffen” (Unternehmen 2, Experteninterview, 32).

Aus Sicht des Unternehmens ist die Zusammenarbeit mit externen Partnern
ein wesentlicher Faktor der erfolgreichen Umsetzung im Unternehmen. Von
besonderer Bedeutung ist dabei die umfassende Betreuung der Gefliichteten
durch ARRIVO ,mit allem Moglichen. Quasi den sozialen, kulturellen und
auch rechtlich, administrativ, beildufigen Fragestellungen, die jenseits der
Verpflichtung von uns als Ausbildungsbetrieb notwendig sind, um die Er-
folgsaussichten zu maximieren® (Unternehmen 2, Experteninterview, 42).
Die konkrete Unterstiitzung umfasst ,unter anderem Sprachkurse, Seminare
zur Einfihrung in die Arbeitswelt genauso wie unterstiitzende Leistungen
bei der sozialen Integration durch Mentoren und Coachings“ (Unterneh-
men 2, Dokument 1).
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Ein ahnlich positives Bild zeichnet das Unternehmen auch von der Zusam-
menarbeit mit den Berufsschulen, die auch proaktiv mit dem Unternehmen
kooperieren:

LWir kénnen jetzt nicht sicherstellen, dass wir alle drei Wochen mit dem Berufs-
schullehrer sprechen. Im Gegenteil. Aber es ist so, dass hier Berufsschullehrer
hier ganz tolle Wege gehen. Die rufen extra an und sagen: Was kénnen wir ma-
chen?* (Unternehmen 2, Experteninterview, 48)

Insgesamt sind aus Sicht des Unternehmens solche Kooperationen enorm
wichtig, da es gerade fiir kleine und mittlere Unternehmen ,,ohne eine kon-
zertierte lokale Unterstitzungsstruktur, auffer in Ausnahmefillen, nicht
moglich ist“ (Unternehmen 2, Experteninterview 1, 46), Gefliichtete erfolg-
reich in die Unternehmen zu integrieren und zugleich knappe personelle
Unternehmensressourcen zu kompensieren.

Verlauf der MafSnahmen

Mit den zwei Gefliichteten in Ausbildung hat das Unternechmen unter-
schiedliche Erfahrung gemacht. Wahrend einer der Gefliichteten die Ausbil-
dung erfolgreich durchlauft und kurz vor dem Abschluss steht, musste der
zweite die Ausbildung abbrechen und ist nun als Hilfsarbeiter angestellt.
Der Grund dafiir lag in den schlechten Leistungen in der Berufsschule, ins-
besondere aufgrund sprachlicher Defizite. Ziel dabei ist es, dass sich die Per-
son die Arbeitsstunden als Ausbildungsleistungen anerkennen lassen und
die Berufsschule zu einem spateren Zeitpunkt nachholen.

Aus diesem Verlauf kénnen zwei Schliisse gezogen werden: Zum einen
ist es dem Unternehmen gelungen, eine gescheiterte Ausbildung in eine so-
zialversicherungspflichtige Beschaftigung umzuwandeln, sogar mit der mit-
tel- bis langfristigen Option, die Ausbildung erfolgreich nachzuholen. Zum
anderen weist das Unternehmen vor dem Hintergrund der eigenen Erfah-
rung darauf hin, ,dass die Integration von Gefliichteten in Betrieben linger
dauert und unter Umstinden ein paar Schleifen beinhaltet, die aber so auch
von den Personen angenommen und akzeptiert werden, wenn sie sich hier
wohl fiihlen® (Unternehmen 2, Experteninterview, 58). Das Zitat verweist
auf den wichtigen Aspekt, dass Gefliichtete wegen verschiedener Faktoren
mehr Unterstiitzungsbedarf haben als Auszubildende, die eine Schullauf
bahn in Deutschland durchlaufen haben. Wesentliche Hemmnisse sind da-
bei die Defizite im Bereich der Deutschkenntnisse und mangelnder Lerner-
fahrungen in Deutschland.
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Die Auszubildenden sind in diesem Unternehmen von Beginn an in das
Tagesgeschift involviert, d. h. sie ibernehmen wichtige Aufgaben; insbeson-
dere darin zeigt sich, wie wichtig ausreichende Sprachkenntnisse sind. Eige-
ne Unterstitzungsangebote tiber die Ausbildung hinaus, etwa in Form von
Mentoring-Mafinahmen, werden vom Unternehmen nicht angeboten, weil
zeitliche bzw. personelle und finanzielle Ressourcen fehlen; es ist dabei auf
externe Unterstiitzung angewiesen.

Motivation

Bei dem Unternehmen kommen unterschiedliche Begriindungsmuster fir
das Engagement bei der Integration von Geflichteten zum Tragen — sowohl
eine ethisch begriindete, normative Sichtweise auf das eigene Engagement
als auch strategische Begriindungen. Zum einen werden konkret die christli-
chen Werten der Unternehmerfamilie angeftihrt, zum anderen ist das Enga-
gement eine Reaktion auf den Arbeitskraftemangel, den das Unternehmen
erfihrt:

,Das hat mit den christlichen Wurzeln meiner Familie zu tun. Das hat aber
auch mit ganz pragmatischen Umstinden zu tun, dass man eben ausbilden
muss, wenn man morgen anstellt. Das hat damit zu tun, dass es eine hohe Perso-
nalnachfrage in unserem Bereich gibt* (Unternehmen 2, Experteninterview, 14).

Der Arbeits- und Fachkriftemangel wird dabei als schwerwiegendes Prob-
lem fiir das Unternehmen beschrieben, da wichtige Stellen iiber einen lan-
gen Zeitraum hinweg unbesetzt bleiben und Auftrige daher linger brau-
chen als normalerweise. Gleichzeitig bedeutet das Engagement im Bereich
der Integration von Gefliichteten einen erheblichen Mehraufwand:

»Absolut jenseits von Gut und Boése und tberhaupt nicht darstellbar aus be-
triebswirtschaftlichen Erwdgungen. Eigentlich. Praktisch sind es dann die etwas
tiefer liegenden Motivationen, warum wir es gerne gemacht haben® (Unterneh-
men 2, Experteninterview, 34).

Die ,tiefer liegenden Motivationen® werden weiter als ,eigene Werte“ (Un-
ternchmen 2, Experteninterview, 38) bezeichnet und verdeutlichen den spe-
zifischen Charakter von Familienbetrieben, die in ihrer Unternehmensfiih-
rung stark von den Unternehmenspersonlichkeiten gepragt werden.

Von besonderer Bedeutung ist auch, dass sich das Unternehmen tber
sein Engagement bei der Arbeitsmarktintegration von Gefliichteten am 6f
fentlichen Diskurs beteiligt. So sah sich der Betrieb nach mehreren Artikeln
in regionalen und tiberregionalen Tageszeitungen teils schwierigen — negati-
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ven — Reaktionen ausgesetzt, die nach eigener Aussage ein ,jetzt erst recht”
hervorriefen:

sInzwischen ist auch so ein bisschen so eine Trotzhaltung und zwar der Flut von
Hassmails und entsprechenden Kommentaren auf irgendwelchen Seiten etwas
entgegen setzen zu wollen. Die uns auch ganz konkret selbst adressiert haben,
weil irgendwo Artikel iiber uns veréffentlicht wurden. Und dann gab es hundert
Hinweise darauf, dass wir ein asoziales Unternechmen wiren® (Unternehmen 2,
Experteninterview, 36).

Dabei wurde auch deutlich, dass sowohl unter den Beschiftigten als auch
bei der Kundschaft und aus dem lokalen und stadtischen Umfeld sehr posi-
tive Rickmeldungen kamen, die das Unternehmen in ihrem Engagement
bestarkt haben. Diese Situation verweist aber auch darauf, dass ein Unter-
nehmen sich durch ein Engagement in diesem Bereich in einem Offentli-
chen Raum bewegt, den es ggfs. nur schwer kontrollieren kann. Problema-
tisch dabei kann auch sein — das bestatigte sich auch in der Analyse —, dass
gerade bei kleinen Unternehmen keine Marketingabteilung die Offentlich-
keitsarbeit planen und begleiten kann (Unternehmen 2, Experteninterview,
63). Im Unternehmen selber spielen nach eigener Aussage diese normative
Diskussion keine Rolle. Als Grund wird hier auf den Standort in Berlin ver-
wiesen, dessen Bevolkerung sich kulturell sehr heterogen zusammensetzt:

LWir sind hier im Kiez in der Situation, dass wir eine sehr grine, sehr liberale
Klientel haben. Wir arbeiten hier seit 1982 in jetzt zweiter Generation und letzt-
lich ist das hier vielleicht ein urbaneres, sehr offeneres Umfeld als vielen ande-
ren deutschen Regionen. Noch konkreter: Wir haben im Schnitt bis zu 60 Pro-
zent ethnisch nicht ,rein“ oder ,nicht-deutsche* Mitarbeiter immer schon be-
schiftigt, und diese Offenheit im Team war schon immer da“ (Unternehmen 2,
Experteninterview, 41).

Insofern spiegelt sich diese Diversitit auch in der Unternehmenskultur wi-
der, wobei es im Gegensatz zu groffen Unternehmen keine explizite Strate-
gie gibt, mit der versucht wird, diesen Diversititsgedanken bewusst zu steu-
ern. In der Praxis spiel es jedoch eine grofe Rolle, wie auch folgendes Zitat
verdeutlicht:

,Dann hat unser Meister gesagt: Wer eine Chance mochte und die auch aktiv
ergreift, der bekommt die Chance, ganz unabhingig von Hautfarbe oder Her-
kunft:“ (Unternehmen 2, Experteninterview, 20).

Individuelle Merkmale

Beim Unternehmen 2 wird deutlich, wie stark sich individuelle Merkmale
auf den Erfolg von Integrationsmaflnahmen auswirken — sowohl im positi-
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ven als auch im negativen Sinne. Von besonderer Bedeutung zeigen sich da-
bei Sprachkenntnisse, Motivation und Lebensumstande.

Sprache

Die Sprache wird als einer der zentralen Aspekte einer erfolgreichen Integra-
tion von Geflichteten hervorgehoben. Ausreichende Deutschkenntnisse
sind dabei sowohl fiir die theoretische Vermittlung in der Berufsschule
wichtig als auch fiir die konkrete Arbeit im Betrieb. So musste ein*e Auszu-
bildende*r die Ausbildung v. a. auf Grund mangelnder Sprachkenntnisse ab-
brechen, da die Deutschkenntnisse nicht fir den theoretischen Unterricht
in der Sprachschule ausreichten und auch mit viel Férderung nicht verbes-
sert werden konnte:

,Wir haben die Situation, dass der nachste Flachtling wieder abgebrochen hat,
weil er trotz Einstiegsqualifizierung, trotz wirklich gutem Leumund nicht iber
die sprachliche Fihigkeit verfugt, die theoretischen Kenntnisse in der Geschwin-
digkeit zu erschliefen, wie die Berufsschule das erwartete. Die Person ist jetzt als
Hilfsarbeiter beschaftigt und wird, ich traue ihr das zu, am Ende erfolgreich
sein, aber macht jetzt erst einmal einen intensiven Deutschkurs nebenher, um
dann vielleicht wieder in der Berufsschule einsteigen zu kénnen. Das sind alles
massive Hindernisse, die entsprechend mitgedacht werden missen® (Unterneh-
men 2, Experteninterview, 48).

Auch im Arbeitsalltag im Betrieb sind entsprechende Sprachkenntnisse von
grofer Bedeutung, nicht nur im Kundenkontakt, sondern auch im Hinblick
auf Arbeitsschutz:

~Wer mich aber nicht versteht, dem kann ich keine Anweisung geben. Wenn ich
eine Situation habe, wo jemand mich nicht so versteht, dass ich eine Warnung
aussprechen kann, weil die Person sich verletzen konnte, dann kann ich sie ei-
gentlich nicht arbeiten lassen“ (Unternehmen 2, Experteninterview, 44).

Motivation der Geflichteten

Die Erfahrungen mit der Motivation bei den angestellten Gefltchteten sind
nach Aussage des Unternehmens bislang ausschlieflich positiv. Die Auszu-
bildenden zeichnen sich demnach durch eine sehr hohe Leistungsbereit-
schaft aus:
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»Nach meiner Erfahrung gibt es mehr Fluchtlinge in der gleichen Kohorte als
Deutsche, die bereit sind drei Schritte weiter zu gehen, um diese Umwege zu ge-
hen und damit kann vielleicht auch der Nachteil, den diese Gruppe der Flicht-
linge mitbringt, in gewisser Weise ausgeglichen werden® (Unternehmen 2, Ex-
perteninterview, 59).

Es ist diese ,hohe Motivation“ — so die Aussage in dem Interview —, die die
fachlichen und sprachlichen Defizite ausgleichen kann und sich gleichzeitig
auch positiv auf das Arbeitsklima auswirke:

LWir haben also egal, ob Lehrling, EQ-Kandidat, Praktikant oder Hilfsarbeiter
eine besondere Person und man kann nicht bei jedem Mitarbeiter voraussetzen,
dass er Lust hat, Kraft hat, Engagement mitbringt und Uberstunden-Bereitschaft
hat in einem idealen Fall. Und wir haben jetzt schon zwei-, dreimal erlebt, dass
das bei dem Fluchtling alles gegeben ist. Das fugt sich dann einfach gut in die
Mannschaft. Das ist ein klassischer TeambuildingVorteil“ (Unternehmen 2, Ex-
perteninterview, 54).

Im Interview wurde aber auch deutlich, dass dies nicht auf jeden Fall zu-
trifft. Die Mehrzahl der geflichteten Bewerber*innen wurde nach dem ers-
ten Praktikum nicht verlangert, ,da nicht genug Bereitschaft da war® (Unter-
nehmen 2, Experteninterview, 59).

Lebensumstande

Fir das Unternehmen haben die Lebensumstinde von Geflichteten einen
wichtigen Einfluss auf den Erfolg der Integrationsmaf$nahmen. Vor dem
Hintergrund der eigenen Erfahrung erschweren diese Lebensumstinde oft-
mals einen erfolgreichen Verlauf der Ausbildung, weil die Gefliichteten
nicht gentigend personliche Unterstiitzung erhalten. In der Folge sollten die
Ausbildungsverliufe bei Gefliichteten an ihre Situation angepasst und in
der Regel verlangert werden:

ylrgendwann muss man ja auch noch schlafen. Irgendwann muss man sich
dann auch mal um etwas Privates kimmern. Ich will also dafiir werben, dass
meiner Meinung nach im durchschnittlichen Fall des Flichtlings, der die Aus-
bildung beginnt und das ist schon eine groffe Hiirde, um sie tiberhaupt zu be-
ginnen, eigentlich es nicht realistisch ist, dass sie die Ausbildung auch erfolg-
reich abschliefen und tberhaupt nicht realistisch ist, wenn sie nicht massiv un-
terstlitzt werden® (Unternehmen 2, Experteninterview, 52).

Da das Unternehmen selber — wie weiter oben verdeutlicht — diese Unter-
stitzungsleistungen nicht erbringen kann, wird bei kinftigen Personalent-
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scheidungen auch darauf geachtet, ob Kandidat*innen tber ein entspre-
chendes Unterstitzungsnetzwerk verfiigen:

»Eigentlich gar niemanden mehr annehmen, der nicht tGber ein ausbildungsbe-
gleitendes Programm verfiigt oder in das eingebunden werden kénnte oder
mindestens einen privaten Mentor hat® (Unternehmen 2, Experteninterview,
54).

Kontextuale Merkmale — Probleme, Potenziale und Verbesserungsvorschlage

In den Interviews wurde an verschiedenen Stellen auf die Potenziale solcher
Integrationsmaffnahmen hingewiesen, die auch iber eine Integration im
Betrieb hinausgehen. So hat die Integration von Gefliichteten in den Betrieb
trotz der beschriebenen Probleme auch produktiv auf das Team gewirkt, in-
dem sich die hohe Leistungsbereitschaft und Motivation der Geflichteten
positiv auf die Stimmung im Unternehmen auswirk:

»Das muss aber auch nicht negativ fiir das Team sein. Im Gegenteil. Wir konnen
an den genannten Beispielen zeigen, dass das, wenn man jetzt mal ganz klas-
sisch personalpolitisch und betriebswirtschaftlich argumentiert, dass das jeweili-
ge Engagement von so einem besonderen Kandidaten dem Teambuilding auch
sehr zutraglich sein kann, innerhalb des Teams. Wir haben also einen Hilfsarbei-
ter, der Lust und Kraft hat, der immer piinktlich ist und der im Rahmen seiner
Fihigkeiten sich einbringt. Wir haben also egal, ob Lehrling, EQ-Kandidat,
Praktikant oder Hilfsarbeiter eine besondere Person und man kann nicht bei je-
dem Mitarbeiter voraussetzen, dass er Lust hat, Kraft hat, Engagement mitbringt
und Uberstunden-Bereitschaft hat in einem idealen Fall. Und wir haben jetzt
schon zwei-, dreimal bei den genannten Beispielen erlebt, dass das bei dem
Fluchtling alles gegeben ist. Das fugt sich dann einfach gut in die Mannschaft.
Das ist ein klassischer TeambuildingVorteil“ (Unternehmen 2, Experteninter-
view, 54)

Die Ausbildung im Unternehmen wirkt sich demnach positiv auf die gesell-
schaftliche Stellung der Auszubildenden aus:

»Aber ja, sie werden wahrscheinlich wirklich im klassischen Wortsinne zu besse-
ren, vollwertigeren Mitgliedern der Gesellschaft, indem sie hier auch wirklich in
das Kollegium eingebunden werden. Das ist kein erklértes Ziel unserer Bemii-
hungen, aber natirlich ein gerne gesehenes® (Unternehmen2, Experteninter-
view, 75).

Diese beschriebenen Integrationseffekte kdnnen nach Landes (2018: 224ff)
auch als ,indirekt und transorganisational“ bezeichnet werden. Sie sind
nicht intendiert und wirken tber die Organisation hinaus.
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Als positive Erfahrung wurde vom Unternehmen auch die Unterstiit-
zungsleistung externer Organisationen angegeben, ohne die eine Anstellung
von Gefltchteten im Unternehmen nicht méglich gewesen wire:

,Ohne die ausbildungsbegleitenden Unterstiitzungsleistungen von ARRIVO
BERLIN Ausbildungscoaching wire unsere Entscheidung fiir Integration durch
Arbeit im Herbst 2015 nicht denkbar gewesen. Als kleines Unternehmen bedeu-
tet die Flichtlingsausbildung auch nach drei Jahren immer wieder Abenteuer
und betriebswirtschaftliche Unwiégbarkeit in Kauf zu nehmen. Daher war es fiir
uns als Handwerksbetrieb ausschlaggebend, im Moment der Ausbildungsiber-
nahme auf die effiziente Zusammenarbeit eines konzertiert handelnden Unter-
stitzer-Netzwerks aus BGZ, HWK & Willkommenslotsen zugreifen zu kdnnen®
(Unternehmen 2, Dokument 2).

Die in der Analyse identifizierten Probleme lassen sich v. a. in den zwei Berei-
chen der organisationalen und der institutionellen Ebene verorten. Zu den
organisationalen Faktoren gehdren insbesondere fehlende finanzielle und
zeitliche personelle Ressourcen im Unternehmen. Wegen dieser fehlenden
Ressourcen ist es dem Unternehmen nach eigener Aussage nicht moglich,
zusitzliche — begleitende — Integrationsmaf$nahmen zu finanzieren. Das Un-
ternchmen leitet aus diesem Umstand die Notwendigkeit externer Unter-
stitzung ab:

yIch kann eben auch kein Mentoren Verhaltnis innerhalb des Kollegiums er-
moglichen, weil ich dafir einfach nicht die richtigen Mitarbeiter habe und aber
auch kein Geld daftir habe, die Mitarbeiter daftir zu bezahlen, solche zusatzli-
chen Integrationsleistungen moglich zu machen. Ergo Handwerksbetriebe brau-
chen eigentlich eine massive Unterstiitzung. Ansonsten ist es eigentlich nicht
moglich® (Unternehmen 2, Experteninterview, 44).

Zu den institutionellen Faktoren zihlt insbesondere das gesellschaftliche
Umfeld, konkret die gesellschaftlichen und politischen Unterstitzungsstruk-
turen fiir die Arbeitsmarktintegration von Geflichteten. Auch wenn aus
Sicht des Unternehmens die konkreten kommunalen Unterstiitzungsleistun-
gen fiir das Unternehmen selber auferordentlich hilfreich und notwendig
waren, wurden dennoch die allgemeinen Strukturen eher kritisch beurteilt.
Dabei hatte es im Jahr 2015 die Gelegenheit fiir weitreichende Reformen ge-
geben, die jedoch nicht genutzt wurde. Aktuell fehle demnach der politi-
sche Gestaltungswille, die ,,Schritte zu Ende zu gehen®

LWir haben so als Gesellschaft mal mehr Bereitschaft gehabt, den eigenen Teller-
rand mal hinter uns zu lassen. Das ist aber eher wieder rucklaufig, wie in einer
Regression dieser eher positiven Entwicklung, die hier inzwischen zu beobach-
ten ist. Also wir hatten eine grofere Offenheit, eine grofere Bereitschaft diesen
ganzen Koordinierungsprozess auch mal wirklich progressiv anzustoflen. Das ist
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inzwischen nicht mehr so massiv zu sehen, aus meiner Sicht. In jedem Fall ist es
aber so, dass diese erste Offenheit nicht wirklich dazu gefithrt hat, dass es eine
Ausbildung von entsprechenden Koordinierungs- und Unterstitzungsstruktu-
ren gegeben hitte, die jetzt auch sinnvollerweise nutzbar wire, um diesen gro-
Ben Herausforderungen gerecht zu werden. Wir haben nur gesehen, dass es viel-
leicht moglich hatte sein kénnen — mehrere Konjunktive hintereinander — und
jetzt miissen wir wirklich diese Schritte zu Ende gehen. Das ist aber aktuell eher
nicht mehr realistisch“ (Unternehmen 2, Experteninterview, 79).

Raum fiir Verbesserung liegt aus Sicht des Unternehmens v. a. in der Schaf
fung orchestrierter Unterstiitzungsstrukturen, die besonders auf kleine Un-
ternehmen abgestimmt sind. Dabei wird darauf verwiesen, dass vorhande-
nes lokales Best-Practice- Wissen flir den Aufbau bundesweiter, dauerhafter
Unterstitzungsstrukturen genutzt wird:

»Das andere Ziel auf der gesamtgesellschaftlichen Ebene ist ganz klar, dass wir
zu konstatierten Unterstitzungsstrukturen gelangen, die tberall vorhanden
sind, die nicht immer wieder mit dem lokal vorhandenem best-practice-Wissen
neu begriindet werden mussen. In anderen Worten verlange ich den Aufbau
einer Unterstiitzungsagentur, die diese Konzertierung entlang aller integrations-
forderlichen und -hinderlichen Bedingungen auf allen Ebenen unterstatzt. Das
sind die betrieblichen Ebenen genauso wie sozio-kulturellen Unterstitzungs-
strukturen. Das darf nicht mehr nur der Bereitschaft des Landes Berlin zur Zah-
lung der Mittel von ARRIVO anheimgestellt sein, dass das funktioniert und
auch iber Jahre funktioniert und betrieben wird, sondern das muss auf einer
hoheren Ebene in Gang gesetzt werden. Erst dadurch wird die Diffusion dieses
hier in diesem Betrieb befindlichen Best-Practice-Wissens in alle Gesellschafts-
schichten hinein moglich gemacht werden® (Unternehmen 2, Experteninter-
view, 77).

Es wird dabei betont, dass diese Zentralisierung kein Selbstzweck ist, son-
dern lediglich die ,,Back-Office Strukturen® betrifft da den lokalen Begeben-
heiten in den einzelnen Mafinahmen Rechnung getragen werden soll. Ziel
dabei soll es sein, erfolgreiche Strategien an zentraler Stelle allen Interessier-
ten zur Verfligung zu stellen.

Zusammenfassung

Das Unternehmen 2 kann zusammenfassend als ein stark von der Eigenti-
mer- und Griindungsfamilie gepragtes mittelstindisches Unternehmen cha-
rakterisiert werden, das sich durch ein hohes Maf§ an intrinsischer Motivati-
on auszeichnet und die Unternehmensfihrung an christlichen Werten aus-
richtet. Bei der Arbeitsmarktintegration von Geflichteten kommen in die-
sem Unternchmen normale Beschaftigungsverhiltnisse und betriebliche
Ausbildung zum Tragen. Die Auswahl der Kandidat*innen erfolgt tiber ein
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Einstiegspraktikum. Das Unternehmen selber verftigt tiber keine dezidierte
Personalabteilung, und es gibt keine strukturierten unternehmensinternen
Begleitmafinahmen fir die angestellten Gefliichteten.

Im Hinblick auf die betrieblichen Merkmale wird bei dieser Fallstudie
die grofe Bedeutung externer Unterstiitzung von betrieblichen Integrations-
mafinahmen gerade bei kleinen Unternehmen deutlich. Diese Fallstudie
gibt Einblicke in die IntegrationsmafSnahmen eines Familienunternehmens,
das sich sehr aktiv damit befasst hat, geeignete externe Unterstitzungsstruk-
turen zu identifizieren und zu aktivieren und dadurch fehlende eigene Res-
sourcen zu kompensieren. Dieser Umstand zeigt, wie wichtig es ist, dauer-
hafte und zugingliche externe Unterstiitzungsleistungen fiir eine erfolgrei-
che Arbeitsmarktintegration von Gefliichteten gerade bei kleinen Unterneh-
men anzubieten und bereitzustellen. Es zeigt sich aber auch, dass gerade in
solchen kleinen Strukturen individuell auf fehlgeschlagene MafSnahmen re-
agiert werden kann. In diesem Fall wurde eine abgebrochene Ausbildung in
ein normales Beschiftigungsverhaltnis umgewandelt.

Im Hinblick auf die individuellen Merkmale der Gefltuchteten im Un-
ternehmen zeigt sich an dieser Fallstudie, wie positiv sich die hohe Leis-
tungsbereitschaft und Motivation auf das gesamte Team auswirken kann. Es
zeigt sich aber auch, dass gerade die oftmals schwierigen Lebensumstinde
der Gefliichteten fir ein Unternehmen ohne personalpolitische Begleitmaf-
nahmen sehr herausfordernd werden kénnen.

4.2.3 Fallstudie 3 — Unternebmen als Multiplikator betrieblicher Integration

Die dritte Fallstudie basiert auf einem der groften Unternehmen Berlins
mit einem internationalen Tatigkeitsfeld und weltweiten Standorten. Die
Firmengeschichte reicht zuriick bis in die Mitte des 19. Jahrhunderts; das
Unternehmen gehort mittlerweile zu den grofiten seiner Branche weltweit.
Es bildet in tGber 20 Berufen aus und bietet dartiber hinaus in zahlreichen
Berufen auch weltweit Berufs- und Einstiegschancen auf unterschiedlichen
Qualifikationsniveaus an.

Mafnabmen und Engagement zur Arbeitsmarktintegration von Fliichtlingen

Das Unternehmen beschiftigt sich seit 2015 mit der Integration von Ge-
fliichteten und hat dazu zahlreiche Mainahmen an den verschiedenen Un-
ternehmensstandorten entwickelt, die ,jeweils an die lokalen Bedingungen
angepasst“ (Unternehmen 3, Experteninterview 1, 30) werden. Der Schwer-
punkt der vorliegenden Fallstudie liegt auf den Maffnahmen zur Arbeits-
marktintegration von Gefliichteten am Standort Berlin. Das Unternehmen
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ist Mitglied der Integrations-Initiative der deutschen Wirtschaft ,Wir zusam-
men® Zu den einzelnen Maffnahmen in Berlin gehoren:

1. Forderung des freiwilligen Engagements der Mitarbeiter*innen
(Corporate Volunteering)

Mitarbeiter*innen, die sich im Bereich der Integration von Gefltchteten en-
gagieren, konnen sich fiir ihre ehrenamtliche Tatigkeit bis zu acht Tage im
Jahr bezahlt freistellen lassen. Zusitzlich konnen die Beschiftigten bei der
unternehmenseigenen Stiftung eine finanzielle Unterstitzung von bis zu
5.000 Euro fiir entsprechende Projekte beantragen.

2. Fordermafinahmen der Unternehmensstiftung

Neben der Forderung von Projekten, in denen sich die Mitarbeiter*innen
des Unternehmens engagieren, unterstiitzt die gemeinniitzige Stiftung des
Unternehmens Hilfsprojekte in der Turkei und in Griechenland. Ein weite-
rer Ansatzpunkt im Bereich der Flichtlingshilfe liegt in der Unterstiitzung
des Landes Berlins bei der Erstellung von Lehrmaterialien fiir Geflichtete.

3. Maflnahmen im Bereich der Berufsausbildung bzw. der
ausbildungsvorbereitenden Mafinahmen

Seit April 2016 bietet der Berliner Standort insbesondere jungen Gefliichte-
ten ein sechsmonatiges Kursprogramm an, um sie auf eine Ausbildung im
kaufminnischen oder naturwissenschaftlichen Bereich vorzubereiten. Dabei
steht die Verknlpfung von gezielter Sprachférderung und praktischer Be-
rufsorientierung im Vordergrund. Die Teilnehmer*innen sind zwischen 16
und 25 Jahre alt. Jahrlich wurden bisher jeweils 48 junge Gefliichtete in das
Programm aufgenommen.

Das Kursprogramm wird von dem Unternehmen und einem Berliner
Oberstufenzentrum ausgerichtet. Dabei erhalten die jeweils zwolf Teilneh-
mer*innen pro Durchgang sechs Monate lang intensiven Deutschunterricht
in Kombination mit mehrwochigen fachspezifischen Schulungen, die der
inhaltlichen Ausrichtung entsprechen. Auch gibt es mehrwochige Schulun-
gen zur beruflichen Orientierung, zur Férderung von Soft-Skills im Betrieb
und fir den IT-Bereich. Diejenigen, die den naturwissenschaftlichen Kurs
besuchen, fithren erste Tatigkeiten im Labor durch; die andere Gruppe, das
kaufmannische Programm, absolviert ein mindestens zweimonatiges Prakti-
kum im Sitz des Berliner Unternehmens. Nach dem sechsmonatigen Kurs
steht den Teilnehmer*innen die Wahl offen, ob sie ihre Schulausbildung im
Oberstufenzentrum fortfithren oder ob sie sich fiir eine kaufménnische bzw.
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naturwissenschaftliche Berufsausbildung in einem Betrieb bewerben. Vor-
aussetzung dafiir sind A2 oder B1 Kenntnisse im deutschen Sprachge-
brauch. In Berlin schloss 2018 die erste Geflichtete ihre Ausbildung ab,
nachdem sie davor einen sechsmonatigen Aufbaukurs absolviert hatte, und
wurde daraufhin von dem Unternehmen eingestellt. Zum Zeitpunkt der Er-
hebung haben die ersten Geflichteten ihre Ausbildung erfolgreich abge-
schlossen und wurden vom Unternechmen in einer Festanstellung tbernom-
men.

Weiterhin initiierte das Unternehmen ein Kooperationsprojekt mit
sechs anderen groferen Unternehmen in Berlin. Dabei werden seit Ende
April 2016 in jedem Quartal Exkursionen fir jeweils 20 Geflichtete aus
Willkommensklassen der Berliner Oberstufenzentren durchgefiihrt. Ziel ist
es, den Teilnehmer*innen Einblick in den kaufminnischen Ausbildungsbe-
ruf zu ermoglichen, indem etwa Auszubildende der Unternehmen tber ihre
Ausbildung berichten und die Geflichteten jeweils einen Tag in Unterneh-
men hospitieren.

Analyse der MafSnahmen
Betriebliche Merkmale
Recruiting & Auswahl

Das Unternehmen greift auf unterschiedliche Instrumente und Quellen zu-
rick, um geeignete Kandidat*innen fir die eigenen Ausbildungsprogramme
zu rekrutieren und hat nach eigener Aussage insgesamt keine Probleme da-
mit, eine ausreichende Anzahl an Bewerbungen zu erhalten. Ein kleiner An-
teil der Bewerber*innen wird tiber das Jobcenter vermittelt, wobei hier nach
Aussage des Unternehmens die Passung nicht immer gegeben ist. Zum gro-
Beren Teil kommen die Gefliichteten von anderen Unternehmen und deren
Berufsvorbereitungsmaffnahmen, die dann geeignete Bewerber*innen emp-
fehlen; diese passen dann in der Regel auch sehr gut zu den Ausbildungs-
programmen (Unternehmen 3, Experteninterview 2, 19, ggfs. auch 69).
Ebenso werden Bewerber*innen auch an andere Unternchmen verwiesen,
falls deren Profil dort passender ist (Unternehmen 3, Experteninterview 2,
17).

Bei der Auswahl der Kandidat*innen fiir die ausbildungsvorbereitenden
Mafnahmen und auch fir die Ausbildungen selbst greift das Unternehmen
auf eigene standardisierte Instrumente der Personalabteilung zurtck, die aus
Leistungstests und Interviews bestehen. Die konkreten Noten sind dabei
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nicht allein ausschlaggebend, sondern sie werden um personliche Faktoren,
d. h. personliche Eigenschaften und fachlicher Expertise, erginzt:

»Ich schaue dann immer, dass ich nicht nur starke Abiturienten habe, sondern
dass ich versuche so eine Gruppe zu erginzen. Von den Charakteren her und
auch von der fachlichen Zusammensetzung. Weil nur dann so eine Gruppe
auch perfekt lauft. Das ist hier wirklich exzellent gelungen bei dem Jahrgang,
den ich hier habe® (Unternehmen 3, Experteninterview 2, 73).

Ressourcenausstattung und Einbindung der Mafnahmen in die
Betriebsablaufe

Im untersuchten Unternehmen beziehen sich alle Manahmen zur betrieb-
lichen Integration von Gefliichteten auf die Phase vor der eigentlichen Aus-
bildung oder Anstellung. So werden Gefltchtete bereits in den Oberstufen-
zentren Uber unterschiedliche Ausbildungsberufe theoretisch und praktisch
informiert oder etwa im Rahmen der sechsmonatigen Einstiegsqualifizie-
rung intensiv auf die Ausbildung im Unternehmen vorbereitet. Die unter-
stitzenden Maffnahmen wihrend der Ausbildung, beispielsweise zusatzli-
che Sprachkurse, psychologische oder medizinische Betreuung oder fachli-
che Unterstiitzung, stehen allen Auszubildenden im Unternehmen im glei-
chen Umfang zur Verfigung. Zwar wurden fiir die Geflichteten zusitzliche
Ausbildungsstellen geschaffen; diese unterscheiden sich aber nicht von den
regularen Ausbildungsstellen. Aus Sicht des Unternehmens ist dieses Vorge-
hen wichtig, ,um keine Zwei-Klassen-Ausbildung zu machen“ (Unterneh-
men 3, Experteninterview 2, 51). D. h. bei der konkreten Ausbildung wird
nicht zwischen Gefliichteten und Nicht-Gefliichteten unterschieden und es
gibt keine speziellen Ausbildungsklassen fur Geflichtete. Wahrend der Aus-
bildung stehen zusitzliche Forderangebote zur Verfigung, die aber je nach
Bedarf fiir alle Auszubildende offen sind.

Nach eigener Aussage ist die Ressourcenausstattung der Maffnahmen zur
betrieblichen Integration von Gefliichteten insgesamt sehr gut; nur zum
Teil wird auf finanzielle staatliche Forderung zuriickgegriffen. Eine wichtige
Funktion erfillt die staatliche Unterstiitzung bei der Finanzierung von EQ-
Mafnahmen, konkret bei der Vergiitung der Teilnehmer*innen. Dies sei
zwar ,keine Voraussetzung fiir die Umsetzung der Mafinahmen® hilft aber,
,die Platzzahlen hoch zu halten® und das Programm fir viele Teilneh-
mer*innen zu 6ffnen (Unternehmen 3, Experteninterview 1, 39-42). Im Un-
ternehmen selber wurden eigens daftir keine Stellen geschaffen; alle Maf-
nahmen wurden von der Personalabteilung entwickelt und umgesetzt. Da-
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bei wird die Integration der Malnahmen in die Betriebsabliufe durchaus als
komplex beschrieben, wie folgendes Zitat verdeutlicht:

»Also in unserem Betrieb ist es ein Thema, dass man eine hohe eigene Arbeits-
auslastung hat. Gefltchtete in die Arbeit zu integrieren, auch als Azubi, bedeu-
tet einen erhdhten Erklirungsbedarf. Auch wenn wir hier den Luxus haben,
dass wir eine Gruppe fiir die Ausbildung vorbereiten kénnen, d. h. durch Semi-
nare und auch vor Ort Aufenthalte. Trotzdem gibt es doch viele Spezifika pro
Bereich, ob im Vokabular oder prozessual in IT Systemen. Das implizite Wissen,
was man sonst auch Deutschland aus der Schulzeit mitbringt, ist nicht da* (Un-
ternchmen 3, Experteninterview 1, 52).

D. h. neben den konkreten Ausgaben einer Vergiitung der Gefliichteten lie-
gen der Aufwand und die Kosten fiir das Unternehmen v. a. in den zahlrei-
chen Mafinahmen, welche die Programme begleiten.

Diese umfangreichen begleitenden MafSnahmen der betrieblichen Integra-
tion von Gefliichteten zielen auf verschiedene Ebenen im Unternehmen ab
und sind unterschiedlich in die betrieblichen Arbeitsablaufe eingebettet. So
wurden bestehende Instrumente der Personalpolitik fir die Gefliichteten
geoftnet, beispielsweise der medizinische Dienst und die Sozialberatung, die
sich auch auf die Bediirfnisse der Gefliichteten eingestellt haben. Gleichzei-
tig wurden neue Strukturen geschaffen wie beispielsweise Sprachkurse fir
Gefliichtete oder Weiterbildungen fiir die Mitarbeiter*innen im Unterneh-
men.

Weiterhin gibt es zahlreiche individuelle Unterstitzungsmaffnahmen
fir die Geflichteten im Unternehmen. Dazu gehort beispielsweise, dass
Mitarbeiter*innen des Personalamtes Gefliichtete bei Amtergangen beglei-
ten, u. a. auch ,als moralische Unterstiitzung® (Unternehmen 3, Expertenin-
terview 2, 39), Gefliichteten bei der Wohnungssuche helfen, z. B. indem sie
bei Besichtigungsterminen dabei sind, Geflichtete dabei unterstiitzen,
einen Kita-Platz zu bekommen, oder die Geflichteten bei der Vorbereitung
auf Prifungen verstirkt unterstiitzen. Wie das folgende Zitat verdeutlicht,
besteht in dem Unternehmen insgesamt ein sehr enges Verhaltnis zu den
Gefluchteten:

,Ich habe zu allen meinen Azubis ein gutes Verhaltnis. Ich habe 48, die ich mo-
mentan betreue und davon sind acht mit Fliichtlingshintergrund. Und da habe
ich wirklich eine sehr personliche Beziehung. Wir machen das auch mal, wenn
Prifungsvorbereitungen sind und sich das in der Woche nicht machen lisst,
dass sie am Samstag zu mir nach Hause kommen. Wir setzen uns hin und ma-
chen das dann ein paar Stunden bei mir zu Hause“ (Unternechmen 3, Experten-
interview 2, 41).
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Es zeigt sich demnach in diesem Unternehmen eine breite Unterstiitzungs-
kultur, die tber die bereits umfangreichen betrieblichen Mafnahmen hin-
ausgehen und ,dienstlich nicht verordnet sind“ diese Unterstiitzungskultur
zeugt von einem hohen personlichen Engagement der Mitarbeiter*innen. In
den Interviews wurde auch deutlich, dass dieses Engagement nicht aus-
schlielich auf Geflichtete gerichtet ist, sondern allen Auszubildenden gilt:

,Ja, ich finde es auch wichtig, dass man auch auf einer sehr personlichen Ebene
dort zusammenarbeitet. Nur dann geht auch die Tar auf, wenn irgendwelche
Probleme da sind, die man sonst vielleicht nicht besprechen mochte® (Unter-
nehmen 3, Experteninterview 2, 43).

Griindung eines Unternehmensnetzwerkes

In den Interviews hat sich zudem die Vernetzung mit anderen Unterneh-
men in Berlin als wichtiges Element der betrieblichen Integration von Ge-
fliichteten gezeigt. Von besonderer Bedeutung ist dabei ein Unternehmens-
netzwerk, tiber das sich v. a. grolere Unternehmen austauschen und gegen-
seitig unterstiitzen:

LWir haben auch ein Netzwerk mitbegriindet: eine Interessensgruppe fir Ge-
fliichtete mit Berliner Betrieben. Da liuft auch ein hervorragender Austausch.
Dann haben wir Seminare organisiert, fiir uns, aber eben auch als offene Semi-
nare, damit andere Betriebe, die auch etwas fiir Gefliichtete tun, auch an dieser
Lernkurve teilhaben kénnen® (Unternchmen 3, Experteninterview 1, 22).

Neben diesem Erfahrungsaustausch haben sich die Unternehmen in diesem
Netzwerk u. a. auch bei konkreten Maffnahmen unterstitzt und etwa ge-
meinsam Sprachkurse organisiert; sie vermitteln sich gegenseitig passende
Kandidat*innen und organisieren dartiber nicht zuletzt den Kontakt zu den
Berliner Behorden und Amtern, um gemeinsam auf die administrativen und
politischen Rahmenbedingungen Einfluss zu nehmen. Insgesamt, so das
Unternehmen, laufen der Kontakt und die Zusammenarbeit mit dem Berli-
ner Senat, den Jobcentern, Behorden und auch anderen Unternehmen tber
dieses Netzwerk sehr gut (Unternehmen 3, Experteninterview 1, 34).

Das Netzwerk zwischen den Unternehmen tibernimmt damit mehrere
Funktionen. Es dient der Unterfutterung von Erfahrungswissen und Praxis
mit Faktenwissen. In diesem Netzwerk fungiert das Unternechmen als Initia-
tor, Empfinger und Multiplikator, indem es Know-how und Ressourcen
auch anderen Unternehmen — auch tber das Netzwerk hinaus - zur Verfi-
gung stellt.
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Unternehmenskultur und Personalpolitik

In den Interviews wurde eine ,steile Lernkurve® des Unternehmens bzw. der
Personalabteilung im Umgang mit Gefliichteten beschrieben. So wird bei
diesem Unternehmen zwar einerseits auf die Erfahrung mit internationalen
Mitarbeiter*innen verwiesen, andrerseits aber auch betont, dass deren Situa-
tion anders sei, da Arbeitsmigration freiwillig und geplant verliuft und
nicht wie bei Gefliichteten unter Zwang passiert. Das hat bspw. Auswirkun-
gen darauf, wie gut die Personen und das Unternechmen auf die jeweilige Be-
schaftigungssituation vorbereitet sind bzw. sich vorbereiten kénnen. Als Bei-
spiel wird angefithrt, dass Geflichtete die Arbeitszusammenhinge in
Deutschland in der Regel nicht kennen - ein Umstand, der etwa im Hin-
blick auf das duale Ausbildungssystem auch in anderen Studien immer wie-
der als ein fir die Arbeitsmarktintegration hinderlicher Faktor genannt
wird (vgl. Bergseng et al. 2019). Insgesamt unterscheiden sich sowohl die
Lebensumstinde als auch die Klientel von klassischen Arbeitsmigranten;
nach eigener Aussage war das Unternehmen trotz einer groffen Personalab-
teilung und einer dezidierten Personalpolitik schlecht auf die Beschaftigung
von Gefliichteten eingestellt (Unternehmen 3, Experteninterview 1, 17-20).

Vor diesem Hintergrund hat das Unternehmen gleich zu Beginn des En-
gagements damit begonnen, spezifische Schulungen zu organisieren, so-
wohl intern als auch in Zusammenarbeit mit anderen Unternehmen bzw.
im Rahmen des oben genannten Unternehmensnetzwerkes. Inhalte dieser
Schulungen waren u. a. asyl- und arbeitsrechtliche Themen, zudem auch auf
die Fluchtproblematik bezogene und psychologische oder sozialpadagogi-
sche Inhalte:

»Dann haben wir Seminare hier organisiert, fiir uns und auch als offenes Semi-
nar, damit andere Betriebe, die auch etwas fiir Gefliichtete tun, auch an dieser
Lernkurve teilhaben konnen. Insofern hatten wir Seminare gemacht, die uns
wirklich richtig weitergeholfen haben, in der Art die Programme zu stricken®
(Unternehmen 3, Experteninterview 1, 22).

Es gab dabei auch Bemuthungen, die Weiterbildungen intern auszuweiten
und alle betroffenen Arbeitsbereiche einzubinden. Das hat sich aber zeitlich
nicht mit den Arbeitsablaufen in Einklang bringen lassen (Unternchmen 3,
Experteninterview 2, 59). Gleichzeitig wurden im ganzen Unternehmen
freiwillige Malnahmen umgesetzt, um die betriebliche Integration auf einer
personlichen Ebene zu fordern. Dazu wurden bspw. gemeinsame Mittages-
sen organisiert, bei denen verschiedene internationale und auch typisch
deutsche Gerichte angeboten wurden:
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,Wir hatten auch Runde Tische, so etwas wie ,,Currywurst und Couscous®; so
hief das, dass man in Abstinden immer mal gemeinsame Mittagessen hatte,
dass Leute zu bestimmten Themen Essen aus den Kulturen mitbringen konnten
und Leute vom Standort dazu kamen® (Unternehmen 3, Experteninterview 1,
30).

Nicht zuletzt wird in den Interviews beschrieben, dass die Arbeit mit den
Gefliichteten eine langfristige Auswirkung auf die eigene Berufspraxis hat,
indem gerade etwa in der Personalabteilung die intensive Auseinander-
setzung mit der Lebenswelt von Gefliichteten die eigene Sensibilitit gegen-
tiber den Problemen der Beschaftigten gesteigert hat:

»Also ich mochte auch sagen, dass mich das auch ein Stick weit verindert hat.
Dass ich in vielen Themen weicher und sensibler geworden bin und auch mal
lingere Zeit zuhoren kann, um mich gerade mit den jungen Leuten mit Flicht-
lingshintergrund auch auseinander zu setzen. Einfach auch mal in Thematiken
mithinein zu begeben, was ich frither nie gemacht habe. Mal zur Behérde mit-
zugehen, oder sich hinzusetzen und ein Schreiben von der Behérde gemeinsam
zu beantworten. Das war frither fiir mich undenkbar. Dass ich so etwas gemacht
hatte. Da kommt aber so viel wieder zurtick, dass das einen einfach sensibler
werden ldsst“ (Unternehmen 3, Experteninterview 2, 63).

Gleichzeitig werden die positiven Erfahrungen und Verinderungen auch
von den einzelnen Arbeitsbereichen beschrieben, in denen die Gefltiichteten
die Malnahmen durchlaufen bzw. ihre Ausbildung absolviert haben. Das
folgende Zitat steht exemplarisch fiir diese Verainderungsprozesse, die durch
betriebliche Integrationsmaffnahmen in Unternehmen selber angestoen
werden konnen, und die sich auch positiv auf interne kritische Stimmungen
auswirken, so dass es moglicherweise auch es zu einem Wandel in den Ein-
stellungen der Beschaftigten kommen kann:

,Das hat sich so ein bisschen verandert. Also als die ersten Geflichteten vor drei
Jahren hier ihre Ausbildung begonnen hatte, da kriegte ich die Riickmeldung
aus den Bereichen vor Ort: ,Ja, wenn ihr uns Flichtlinge schickt, dann missen
die aber auch richtig Deutsch sprechen’ Und sie waren so ein bisschen zuriick-
haltend. Mittlerweile, wo sie die ersten Jahrginge gut durch sind, gibt es da ganz
andere Sitze, sodass Sie zum Beispiel sagen: ,Sie mochten unbedingt Herrn so
und so in dem Bereich bei sich haben! Das ist genau der Bereich, wo es am
meisten Ressentiments gab. Einfach weil sie positive Erfahrungen mit den Leu-
ten gemacht haben. Es sind Menschen genauso wie du und ich. Jeder hat seine
Geschichte und die Erfahrungen waren wirklich positiv® (Unternehmen 3, Ex-
perteninterview 2, 57).

Insgesamt zeigt sich in diesem Unternchmen, dass die Integration von Ge-
flichteten in dem Betrieb durch umfassende Maffnahmen unterstitzt wer-
den konnen, die auf unterschiedlichen Ebenen ansetzen und dabei sowohl
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die Integration der Gefliichteten férdern als auch Verinderungsprozesse im
Unternehmen selber bewirken.

Motivation und Zielstellung

In der Analyse der Experteninterviews dieser Fallstudie wurden im Hinblick
auf die Motivation und Zielstellung der betrieblichen Integrationsmafinah-
men sowohl normative als auch strategische Begriindungsmuster herausge-
arbeitet.

Die normative Perspektive griindet sich insbesondere auf einer Betrof
fenheit im Unternehmen angesichts der als krisenhaft beschrieben Situation
im Jahr 2015, insbesondere rund um das Berliner Landesamt fir Gesund-
heit und Soziales (LAGESO).

»Also wir haben das ganze Projekt vor dem Hintergrund aufgesetzt, dass es im
Grunde eine extreme Notsituation war oder ein extremer Bedarf, dass die Betrie-
be da mit anpacken und die gesellschaftliche Verantwortung da war® (Unterneh-
men 3, Experteninterview 1, 64).

Daraus wird eine Verantwortung des Unternehmens abgeleitet, sowohl ge-
gentiber der Gesellschaft als auch nach innen gerichtet gegeniiber den eige-
nen Mitarbeiter*innen. Das auflert sich darin, dass ,wir der Meinung waren,
dass jeder Betrieb seinen Beitrag leisten soll. Gerade wenn man im Offentli-
chen Raum steht“ (Unternehmen 3, Experteninterview 1, 9); und ,.es war ge-
rade am Anfang so, dass die Beschaftigten sehr froh waren, dass sie wussten,
dass das Unternehmen etwas tut® (Unternehmen 3, Experteninterview 1,
32).

Die strategische Perspektive richtet sich v. a. auf den Arbeits- und Fach-
kraftemangel. Nach eigener Aussage hat das Unternehmen eine hohe Ar-
beitgeberattraktivitat verzeichnet; dennoch kam es in einigen Ausbildungs-
berufen zu einem starken Riickgang an Bewerbungen. In diesem Sinne sind
die verschiedene Mafinahmen, insbesondere in der Ausbildungsvorberei-
tung, ,auch nicht ganz uneigennttzig®, da das Unternehmen die Moglich-
keit erhalt, ,sich die jungen Leute anzuschauen, die sich dann eventuell
auch bewerben und man so schon eine bessere Vorauswahl treffen kann®
(Unternehmen 3, Experteninterview 2, 65). Gleichzeitig wird dieser Aspekt
aber eher als positive Begleiterscheinung bewertet, d. h. bei der Konzeptio-
nierung der betrieblichen Integrationsmafinahmen wurde ,jetzt nicht noch
einmal extra bewertet, dass jetzt eine bestimmte Anzahl an Gefliichteten
tibernommen werden mussen“ (Unternehmen 3, Experteninterview 2, 49).

https://doi.org/10. inlibr o =


https://doi.org/10.5771/9783748905325-69 
https://www.inlibra.com/de/page/agb
https://creativecommons.org/licenses/by-nc-nd/4.0/

4.2 Perspektive der Unternehmen 141

Insgesamt ist ein 6konomisches Motiv oder eine strategische Kompo-
nente erkennbar; diese steht jedoch nicht im Vordergrund. Das zeigt sich
auch darin, dass die Mainahmen explizit darauf ausgerichtet sind, Gber den
eigenen Bedarf hinaus Gefluchtete zu erreichen. So sollte die Fallzahl hoch-
gehalten werden, um erfolgreiche Kandidat*innen auch an andere Unter-
nehmen zu vermitteln, insbesondere an kleine Unternehmen:

»Also die Grundidee unserer Programme, um das noch einmal festzuhalten,
war: Moglichst viele schnell fir den Arbeitsmarkt zu generieren. Nicht, um sie
bei uns in die Ausbildung zu nehmen, sondern anderen Unternehmen zuzufiih-
ren, die quasi Ausbildung machen wollen, aber gar nicht die Ressourcen haben,
um so etwas wie eine EQ-Mafinahme in dem Umfang durchzuziehen und dann
Leute bekommen, die schon sprachlich deutlich weiter sind, die tiberhaupt die
Arbeitswelt kennen gelernt habe. Das hat sehr gut geklappt, dass wir sehr viele
vermitteln konnten® (Unternehmen 3, Experteninterview 1, 22).

Beiden Perspektiven, der normativen wie auch der strategischen, ist gemein,
dass die befragten Expert*innen aus der Unternehmensgrofe und der damit
einhergehenden Relevanz des Unternehmens als grofer Arbeitgeber eine
besondere Verantwortung ableiten. Als groes Unternehmen hat es dabei
das Know-how und die Ressourcen, entsprechende Malinahmen umzuset-
zen, und nicht zuletzt entstand auch bei den verantwortlichen Personen
»die Lust, etwas zu machen“ (Unternehmen 3, Experteninterview 2, 11):

SWir sind ja recht groff und stehen in der Offentlichkeit. Da ist das einfach et-
was, was wir machen sollten. Schnell machen sollten und dann auch so machen
sollten, dass eben ein hochstmoglicher Nutzen mit dem Geld, was verwendet
wird, dabei entsteht” (Unternehmen 3, Experteninterview 1, 12).

In der Analyse der Interviews wird deutlich, dass sich das Unternehmen
durchaus bewusst ist, sich bei dem Engagement zur betrieblichen Integrati-
on von Gefliichteten in einem spannungsreichen Diskurs zu befinden, so-
wohl extern als Unternehmen gegeniiber der Gesellschaft als auch intern in-
nerhalb der Belegschaft. In diesem Sinne ist dieser ,Betrieb auch nur ein
Spiegel der Gesellschaft® (Unternehmen 3, Experteninterview 1, 22). Dabei
nutzt das Unternehmen das bereits genannte Unternetzwerk, um die eigene
Handlungspraxis zu reflektieren und mit Faktenwissen zu unterlegen. Dies
ist nach Aussage der Expert*innen bei der internen und externen Kommuni-
kation sowie auch bei der konkreten Ausgestaltung und Weiterentwicklung
der Mafinahmen hilfreich und von grofler Bedeutung. Nicht zuletzt gewin-
nen die Akteure im Unternehmen dadurch auch Handlungs- und Argumen-
tationssicherheit, wie folgendes Zitat exemplarisch verdeutlicht:

»Das hatte mit diesen populistischen Strdémungen in Deutschland zu tun, dass
wir dartber relativ schockiert waren, und auch sehen, dass ausgrenzende Taten
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immer hiufiger werden. Also dass es so einen Rechtsruck gab [...] Wir hatten
auch keine Vorstellung von dem Thema. Als Betrieb hat man ja politische Neu-
tralitdt zu wahren. Um das auszuloten, haben wir aus der Interessensgruppe die-
ser Betriebe heraus eine Gruppe aufgemacht, die sich damit beschaftigt, was da
eigentlich gerade passiert und was die Handlungsmoglichkeiten von Betrieben
sind und worauf man achten muss. [...] Da haben wir gedacht, dass wir uns
Know-how zu dem Thema aufbauen missen: Was sind wirklich die Fakten, wo-
her bekommen wir die und begegnet man dem dann, dass man die eigene
Sprachlosigkeit iberwindet. Das war super. Da haben wir so viel gelernt. Da ha-
ben wir auch ganz viel fiir unsere Programme gelernt” (Unternehmen 3, Exper-
teninterview 1, 22 - 24).

Nach Aussage der befragten Expert*innen hat sich bei den betrieblichen In-
tegrationsmafinahmen die tiefe Verankerung im Unternehmen als ein we-
sentlicher Erfolgsfaktor erwiesen; es gab eine grofle Unterstiitzung, sowohl
horizontal im Einvernehmen mit dem Betriebsrat als auch vertikal ,,durch
alle Hierarchiestufen hindurch® Das war anfangs ,noch einmal ein ganz
schoner Kraftake [...]. Nicht nur in Richtung Unternehmensleitung, son-
dern auch in Richtung Betriebsrat [...] mussten wir Uberzeugungsarbeit®
leisten (Unternehmen 3, Experteninterview 2, 51).

Individuelle Merkmale

Nach eigener Aussage hat das Unternehmen mit den Geflichteten im Rah-
men der betrieblichen Integrationsmaffnahmen auferordentlich positive Er-
fahrungen gemacht. Im Folgenden werden diese Erfahrungen anhand der
Aspekte Motivation der Geflichteten, Qualifikation, rechtliche Anerken-
nung, sowie Bedeutung der Lebensumstinde fiir die betriebliche Integrati-
on niher analysiert.

Motivation der Teilnehmer*innen

Die guten Erfahrungen werden besonders bei der Motivation der Teilneh-
mer*innen deutlich. So verzeichnet das Unternehmen in den unterschiedli-
chen betrieblichen Mafnahmen bislang keine Abbrecher. Nach Einschat-
zung des Unternechmens begriindet sich diese hohe Motivation und Leis-
tungsbereitschaft v. a. auch mit den guten Arbeitsperspektiven im Unterneh-
men und v. a. mit der in Aussicht stechenden Aufenthaltsgenehmigung bei
erfolgreicher Arbeitsmarktintegration, wie folgendes Zitat verdeutlicht:

»Ich glaube, es gibt eine ganze andere Motivation, eine intrinsische Motivation.
Weil sie wissen: Wenn ich diese zwei Jahre oder diese dreieinhalb Jahre hier
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durchziehe, gibt es eine Garantie auf einen guten Job hier, der gut bezahlt wird:
Es gilt ja fir viele, die vielleicht noch gar kein abgeschlossenes Asylverfahren
usw. haben. Es gilt ja dann auch diese 2+3 Regelung, wo sie dann wissen, dass
wenn sie zwei Jahre hier Steuern gezahlt haben und dann auch eine unbefristete
Aufenthalts- und Arbeitserlaubnis hier fiir Deutschland bekommen. Damit gibt
es eine ganz andere Motivation als, ich sage mal, bei dem klassischen deutschen
Bewerber® (Unternehmen 3, Experteninterview 2, 25).

Es wird an diesem Zitat auch deutlich, wie insbesondere die Regelungen
zum Aufenthaltsrecht bei Ausbildungen ginstige Rahmenbedingungen fiir
einen erfolgreichen Ausbildungsverlauf sichern kénnen — sowohl fiir das
Unternehmen als auch fir Geflichtete mit einem Ausbildungsplatz. Dies
wird auch in anderen Studien zum Ausbildungssystem in Deutschland deut-
lich (vgl. exemplarisch Bergseng et al. 2019).

Qualifikation den Teilnehmer*innen

Im Hinblick auf die Qualifikation der Teilnehmer*innen befindet sich das Un-
ternchmen nach eigener Aussage in der komfortablen Situation, ein attrakei-
ver Arbeitgeber zu sein, der sehr viele gute Bewerbungen erhalt und auch
aufgrund seiner umfangreichen Integrationsmaffnahmen schon frih in
Kontakt mit geeigneten Kandidat*innen kommt. Dabei sind die Noten al-
lein nicht ausschlaggebend, sondern auch die Personlichkeit der Bewer-
ber*innen:

,Ich schaue dann immer, dass ich nicht nur starke Abiturienten habe, sondern
dass ich versuche so eine Gruppe zu erginzen. Von den Charakteren her und
auch von der fachlichen Zusammensetzung. Weil nur dann so eine Gruppe
auch perfekt lauft. Das ist hier wirklich exzellent gelungen bei dem Jahrgang,
den ich hier habe® (Unternehmen 3, Experteninterview 2, 73).

Dabei hat sich die Qualifikation der Bewerber*innen in den letzten Jahren
zudem deutlich verbessert, wofiir verschiedene Griinde angefithrt werden.
Zum einen haben Unternehmen in den letzten Jahren dazugelernt und kon-
nen die schulischen und beruflichen Vorerfahrungen von Gefliichteten bes-
ser einschitzen. Zum zweiten hat die Mehrzahl der Geflichteten mittler-
weile verschiedene schulische MafSnahmen durchlaufen, was sich nicht nur
positiv auf die Sprachkenntnisse auswirkt, sondern auch auf die Kenntnisse
des deutschen Arbeitsmarktes und der Arbeitskultur. Aus der Erfahrung des
Unternehmens heraus unterscheiden sich diejenigen Gefliichteten, die eini-
ge Jahre eine Schule in Deutschland besucht haben, nicht mehr von Jugend-
lichen aus Deutschland:
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»Man sieht dann schon einen Unterschied, ob jemand vielleicht schon drei Jahre
in den verschiedenen Schulmafinahmen unterwegs war oder nicht. [...] Also
wir gehen immer davon aus, dass wenn die mit der Oberschule begonnen ha-
ben, also ab der sechsten Klasse da war, es dann es eine hohe Wahrscheinlichkeit
gibt, dass man keine zusitzlichen Maffnahmen braucht. Wenn die Integration
geklappt hat* (Unternehmen 3, Experteninterview 2, 46-64).

Besonders bemerkbar macht sich diese schulische Sozialisation bei den Soft-
Skills, d. h. bei Aspekten wie Pinktlichkeit und soziale Umgangsformen.
Diese Punkte haben sich sehr verbessert und sind ,heute tberhaupt kein
Thema mehr. Was frither gar nicht der Fall war® (Unternehmen 3, Experten-
interview 2, 52).

Die gleichen Erfahrungen hat das Unternehmen bei der Sprache ge-
macht. Demnach war die Situation im Jahr 2015 noch sehr schwierig, d. h.
,wirklich mit Hinden und Ftuflen und das war mehr nonverbale Kommuni-
kation. Englisch war da manchmal eine Briicke® (Unternehmen 3, Experten-
interview 2, 22). Mittlerweile lauft die Kommunikation nach Aussage in den
Interviews ,weitgehend problemlos® Gleichzeitig besteht durchaus noch Be-
darf an zusatzlichen Sprachkursen, die jedoch nicht am Wochenende statt-
finden sollten, da dies zu einer Uberlastung der Personen fiithre. Auch wird
aus Sicht des Unternehmens insbesondere in den Berufsschulen und bei den
Prifungen zu wenig Riicksicht auf fehlende Sprachkenntnisse bei Geflich-
teten gelegt. So wire es winschenswert, Prifungszeiten fir sie zu verlin-
gern.

Rechtliche Anerkennung

Der rechtliche Status von Gefluchteten ist fir das Unternehmen durchaus ein
Thema. So kdnnen nach Aussage in den Interviews viele aussichtsreiche Be-
werber*innen nicht eingestellt werden, da sie tiiber noch keinen gesicherten
Aufenthaltsstatus verfiigen. Dies sei nicht nur wegen der unbesetzten Stel-
len ein Problem, sondern ist auch fiir die Geflichteten schwierig, da sie kei-
ne Anstellung finden kénnen:

»Also ich hatte fiir die zweijihrigen Berufe Maschinen- und Anlagefiithrer acht
Bewerbungen fir finf Stellen, acht Bewerbungen mit jungen Leuten mit
Flachtlingshintergrund. [...] Von denen ich noch genau zwei Bewerber einla-
den konnte. Die anderen sechs waren dann damit raus, weil sie keine eigenen
Papiere hatten. Das macht es fiir uns schwieriger, aber das macht es natarlich
auch fur die jungen Leute schwierig, hier Fuf zu fassen. Da kdnnen die noch so
motiviert, noch so gut sein usw. Das sind Rahmenbedingungen, die das Unter-
nehmen festlegt“ (Unternehmen 3, Experteninterview 2, 82).
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Lebensumstande

Die Lebensumstinde der Geflichteten haben nach Aussage des Unterneh-
mens einen groffen Einfluss auf den Erfolg von Integrationsmafinahmen.
Auch wenn es ,nicht Aufgabe eines Unternehmens ist, hier herum zu boh-
ren“ (Unternehmen 3, Experteninterview 1, 86), kann das Unternehmen auf
verschiedene Aspekte reagieren und die Gefliichteten unterstiitzen, angefan-
gen beim medizinischen Dienst im Unternehmen oder einer Sozialberatung
— beides Aspekte, die bei traumatischen Fluchterfahrungen wichtig seien —
bis hin zur Unterstiitzung bei der Wohnungssuche oder einem Betreuungs-
platz in einer Kindertagesstitte. Vor dem Hintergrund der eigenen Erfah-
rungen bezeichnet das Unternechmen v. a. gefliichtete Familien als oftmals
gut integriert. Dies geschehe v. a. iiber Sport- und Freizeitangebote fiir die
Kinder. Auch das freiwillige Engagement von Gefliichteten hat einen positi-
ven Einfluss auf die Integration und spielt auch eine Rolle bei den Bewer-
bungsgesprachen, wie folgendes Zitat verdeutlicht:

»Also ich frage das im Bewerberinterview immer mit, einfach um ein bisschen
zu gucken, was derjenige so macht, wenn er nicht zur Schule oder zum Sprach-
unterricht geht. Gibt es da irgendetwas in einem deutschen Sportverein zum
Beispiel. Da geht es mir aber nur ein bisschen darum, zu erfahren, wie integriert
sie hier jetzt sind. Wenn sie nur mit eigenen hier in Berlin verkehren, dann ist ja
auch nicht unbedingt gut, um Deutsch schneller zu lernen® (Unternehmen 3,
Experteninterview 2, 78).

Nach eigener Aussage ist die Gruppe der Geflichteten im Unternehmen
sehr inhomogen. Die Teilnehmer*innen sind zwischen 15 und 35 Jahren alt,
haben teilweise Familie, d. h. eigene Kinder, und etwa eine sehr unterschied-
liche berufliche und schulische Vorbildung. Das Unternehmen selber
nimmt diese Heterogenitat dabei eher als Chance denn als Hindernis wahr,
da sich die einzelnen Personen sehr gut gegenseitig erganzen und unterstiit-
zen. So profitieren die Geflichteten von den Deutschen im Hinblick auf das
Erlernen der Sprache und die Deutschen profitieren wiederum von dem
fachlichen Wissen, das die eher ilteren Geflichteten mitbringen, die oft-
mals bereits Gber Vorerfahrungen verfigen. Folgendes Zitat verdeutlicht
diesen Mehrwert, den das Unternehmen aus einer heterogenen Personal-
struktur gewinnt — auch ein Ergebnis einer auf Diversity ausgerichteten Per-
sonalpolitik:

yIch war am Anfang auch sehr skeptisch, ob das denn funktionieren kann. Ich
mach gerade hier die Erfahrung, dass das bisher der beste Ausbildungsjahrgang
ist, den ich jemals hatte. Weil, ich sage mal, die Jungen, die hier dabei sind, die
dann Deutsch sind, perfekt Deutsch reden, unterstiitzen die etwas Alteren, die
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hier dabei sind. Die zum Teil schon ein Studium irgendwo in Syrien oder im
Iran gemacht haben und hier noch einmal eine Ausbildung oben draufsetzen
und die Jiingeren dann wieder zum Beispiel in der Mathematik oder der Physik
usw. helfen. Also da haben sich nicht nur Freundschaften draus entwickelt, son-
dern auch wirklich eine Symbiose, im Fachlichen und im Sprachlichen. [...]
Das ist wirklich ein durchgingig perfekter Jahrgang, der hier entstanden ist. Da
spielt es tiberhaupt keine Rolle, wer hier welchen Hintergrund hat, wie alt er ist,
welche Muttersprache er hat usw. Das ist wirklich perfekt. Diese junge Frau hat
tbrigens fir den Jahrgang 2018, obwohl sie erst zwei Jahre in Deutschland war,
den besten Einstellungstest gemacht von allen 270 Bewerbern, die ich hier hat-
te. Also das beschreibt dann auch so ein bisschen die Qualitat, die da ist“ (Unter-
nehmen 3, Experteninterview 2, 71).

Im Hinblick auf die individuellen Merkmale der Gefliichteten hat dieses
Unternehmen ausgesprochen positive Erfahrungen gesammelt, die sich wie-
derum positiv auf den Erfolg der eigenen umfangreichen Mafnahmen zur
betrieblichen Integration auswirken. Als attraktiver Arbeitgeber gelingt es
dem Unternehmen, geeignete Kandidat*innen zu gewinnen und erfolgreich
in die eigenen Strukturen einzubinden. Heterogenitit begreift dieses Unter-
nehmen als Chance. Das Qualifikationsniveau der Gefltichteten ist bei die-
sem Unternehmen sehr hoch, und besonders bei den Sprachkenntnissen
nimmt dieses Unternehmen eine deutliche Steigerung in den letzten Jahren
wabhr.

Kontextuale Merkmale — Probleme, Potenziale und Verbesserungsvorschlage

Die aktuellen Probleme identifiziert das Unternehmen insbesondere in zwei
Bereichen — zum einen in der aktuellen Praxis der Sprach- und Integrations-
kurse des BAMF und zum anderen in der behordlichen Praxis, v. a. im Um-
gang mit den Geflichteten.

Bei der aktuellen Umsetzung der Sprachkurse im Rahmen der vom
BAMEF verantworteten Integrationskurse wird insbesondere die komplizierte
Kompetenzaufteilung zwischen Bundes-, Landes- und Bezirksebene sowie
der unterschiedliche Umgang mit verschiedenen Gruppen von Geflichteten
kritisiert Dies fithrt nach Aussage des Unternehmens dazu, dass geeignete
Bewerber*innen zu lange auf eine Zulassung zu den Kursen warten miissen.
Auch wenn dieses Unternehmen die Sprachkurse selber organisiert, ,hilft
das nicht den anderen Betrieben. [...] Also der ,Need® ist seit Jahren be-
kannt, aber das ist so ein Punkt, der in der Umsetzung bis jetzt einfach nicht
geklappt hat* (Unternehmen 3, Experteninterview 1, 44). Auch sind die
Sprachkurse an den Berufsschulen auf Grundlage der Erfahrungen des Un-
ternchmens zu schlecht ausgestattet und sollten besser finanziert werden
(Unternehmen 3, Experteninterview 1, 62).
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Als problematisch beschreibt das Unternehmen die behordliche Praxis
im Umgang mit den Gefltchteten, ,da sind die Erfahrungen alles andere als
positiv® (Unternechmen 3, Experteninterview 2, 67). Zum einen betrifft das
den Umgang von Behorden mit Gefliichteten, der sowohl — auf einer per-
sonlichen Ebene — wertschatzender als auch an die Lebens- und Arbeitswelt
besser angepasst sein sollte, etwa indem Termine auch nach der Arbeitszeit
vergeben werden sollten. Auch gibt es nach Erfahrung des Unternechmens
viele ,Altlasten®: Gefliichtete, deren Bearbeitung sich Gber einen zu langen
Zeitraum zieht und die dadurch keine Stellenangebote wahrnehmen kon-
nen.

Im Hinblick auf die Potenziale und Verbesserungsvorschlige bei der be-
trieblichen Integration von Geflichteten werden bei dieser Fallstudie unter-
schiedliche Aspekte deutlich, die sowohl auf die innerbetriebliche Ebene
abzielen als auch auf die gesellschaftliche.

Innerbetrieblich wird zum einen angemerkt, dass erfolgreiche Integrati-
onsmafinahmen sowohl die Akzeptanz unter der Belegschaft fordern als
auch den Bedarf an Arbeits- und Fachkriften adressieren. Dies ist vor allem
der Fall, wenn entsprechende Malnahmen besser beworben werden und
»wenn man sicht, dass sich die Leute in der Ausbildung hervorragend ma-
chen. Das wirke sich positiv auf die Belegschaft aus, die Leute [Anm.: Ge-
flichteten] zu nehmen® (Unternehmen 3, Experteninterview 1, 54). Ein
zweiter Aspekt bezieht sich auf das Recruiting, wobei in durchaus selbstkri-
tischer Weise die Praxis hinterfragt wird, ausschlieflich Gefliichtete mit
einem geklarten Rechtsstatus anzustellen. Demnach gibt es viele hoch moti-
vierte und geeignete Kandidat*innen, die jedoch nicht beschiftigt werden
konnen, da der jeweilige Aufenthaltsstatus noch nicht geklart ist. Fir diese
Personen werde dabei wertvolle Lebenszeit verschwendet. Als Hintergrund
fur dieses Vorgehen wird genannt, dass ,die rechtlichen Rahmenbedingun-
gen des Unternehmens [dies] nicht zulassen® (Unternehmen 3, Expertenin-
terview 2, 80).

Auf der gesellschaftlichen bzw. auferbetrieblichen Ebene wird v. a. die
Rolle von Behorden lobend hervorgehoben, wenngleich allerdings, wie
oben ausgefiihrt, speziell der Umgang der Behorden mit den Gefliichteten
explizit kritisch bewertet wird. Dabei werden sowohl die Schnelligkeit als
auch die fachliche Kompetenz bei der Unterstiitzung des Unternehmens et-
wa durch die Arbeitsagenturen als sehr konstruktiv beschrieben, d. h. es
wkonnten wirklich grofe Fettnapfchen ausgelassen werden [...] und die for-
malen Dinge laufen wirklich sehr gut“ (Unternehmen 3, Experteninterview
1, 16). So waren die Berliner Beh6rden von Anfang an auch in das genannte
Unternehmensnetzwerk bei verschiedenen Themen sporadisch eingebun-
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den und es war ,eine hohe Bereitschaft erkennbar mit Unternehmen und
etwa den Schulen die formalen Prozesse anzupassen.

Zusammenfassung

Diese Fallstudie liefert Einblicke in die Integrationsbemithungen eines gro-
Ben und international titigen Unternehmens in Berlin, das sich sehr umfas-
send bei der Arbeitsmarktintegration von Geflichteten engagiert. Der
Schwerpunkt der MaSnahmen liegt bei der Ausbildung von Gefliichteten,
wobei zahlreiche Maflnahmen vor der eigentlichen Ausbildung stattfinden,
etwa Praktika fiir Schiler*innen oder eine mehrmonatige Einstiegsqualifi-
zierung. Bei der eigentlichen Ausbildung erhalten Gefliichtete bedarfsorien-
tierte Unterstitzung, durchlaufen jedoch ansonsten die ganz normale Aus-
bildung.

Zusatzlich zeichnet sich diese Fallstudie dadurch aus, dass dieses Unter-
nehmen auf Grundlage der eigenen Erfahrungen sehr aktiv den Austausch
mit anderen Unternehmen, mit Bildungseinrichtungen sowie mit der Berli-
ner Politik und Verwaltung sucht. Es versteht sich dabei auch als ein Multi-
plikator, da es sowohl Know-how als auch Ressourcen weitergibt. Das Unter-
nehmen hat sich nicht zuletzt durch die Beteiligung bei der Grindung ei-
nes Netzwerkes engagierter Unternehmen eigene Untersttitzungsstrukturen
geschaffen.

Zusammenfassend scheinen im Hinblick auf die betrieblichen Merkma-
le der Integration von Gefltchteten in dieser Fallstudie insbesondere zwei
Aspekte deutlich: zum einen die Erkenntnis, dass trotz der grofSen betriebli-
chen Strukturen die Integration von Gefliichteten auf alle betrieblichen
Ebenen abzielt und dass dabei die individuellen Bedurfnisse der Gefliichte-
ten und der Mitarbeiter*innen berticksichtigt werden konnen. Wesentliche
Griinde fir dieses erfolgreiche Vorgehen ist die Unterstiitzung von seiten
des Personals (Betriebsrat) und der Unternehmensleitung. Es wurde die
auch aus anderen Studien bestatigte Erkenntnis gewonnen, dass positive Er-
fahrungen mit Gefltchteten im Betrieb auch die positiven Einstellungen ge-
geniiber Geflichteten férdern (vgl. exemplarisch Miller & Schmidt 2016b:
80). Zum anderen wurde deutlich, wie Unternehmensnetzwerke genutzt
werden konnen, weitere Expertise zu gewinnen und diese auch als Multipli-
kator an andere Akteure weiterzugeben.

Im Hinblick auf die individuellen Merkmale der Gefltchteten hat die-
ses Unternehmen ausgesprochen positive Erfahrungen gesammelt, die sich
wiederum positiv auf den Erfolg der eigenen umfangreichen Mafnahmen
zur betrieblichen Integration auswirken. Als attraktiver Arbeitgeber gelingt
es dem Unternehmen, geeignete Kandidat*innen zu gewinnen und erfolg-
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reich in die eigenen Strukturen einzubinden. Heterogenitit wird bei diesem
Unternehmen als Chance begriffen, nicht als Hindernis. Das Qualifikations-
niveau der Gefliichteten ist sehr hoch, und besonders bei den Sprachkennt-
nissen nimmt dieses Unternehmen in den letzten Jahren eine deutliche Stei-
gerung wahr.

4.2.4 Fallstudie 4 — Mitarbeiterorientierung

Bei dem vierten Unternehmen handelt es sich um einen mittelstindischen
Handwerksbetrieb mit neun Beschiftigten. Es ist ein Ausbildungsbetrieb, er
hat jedoch aktuell keine Auszubildenden. Das Unternehmen befindet sich
in Familienbesitz und wird aktuell von zwei Generationen gefiihrt. Der Be-
trieb existiert seit 2002; die wirtschaftliche Lage wird als sehr gut beschrie-
ben. Das Unternehmen hat einen grolen Bedarf an Arbeitskriften, d. h. an
Auszubildenden, Fachkriften und Hilfskriften. Konkrete Erfahrungen mit
der Beschaftigung von Geflichteten hat das Unternehmen noch nicht, es
befindet sich jedoch zum Erhebungszeitraum in Gespriachen mit verschie-
denen Kandidat*innen.

Mafnabmen und Engagement zur Arbeitsmarktintegration von Gefliichteten

Das Unternehmen beschaftigt zum Erhebungszeitraum keine Gefliichteten,
hat jedoch erste Schritte dazu unternommen. Ausschlaggebend waren posi-
tive Erfahrungen aus anderen Unternehmen im Umfeld des Betriebes, die
motivierend wirkten, eigene Maffnahmen zu ergreifen. Das Unternehmen
beschaftigt sich seit ca. einem Jahr mit der Frage, ob es Gefltichtete im Be-
trieb anstellen soll.

Ein erster Schritt war die Anmeldung bei einer Jobborse fiir Unterneh-
men und Gefliichtete, die von verschiedenen Akteuren in Berlin veranstaltet
wird. Zu den Organisatoren gehoren die Kammern, verschiedene Unterneh-
men sowie die Berliner Arbeitsagentur und das Jobcenter.

Im Anschluss an die Anmeldung erhielt das Unternehmen einen Anruf
vom mitveranstaltenden Jobcenter mit der Information, dass die Aussichten
auf geeignete Bewerber*innen eher gering seien. Als Grinde dafir wurden
genannt, dass die Gefliichteten eher kein Interesse an einer handwerklichen
Ausbildung hitten, die Vergiitung zu gering sei und dass es den Bewer-
ber*innen an ausreichenden Sprachkenntnissen mangelt. Trotz der Beden-
ken, die sich daraufhin einstellten, nahm das Unternehmen dann doch an
der Jobborse teil. Auf der Jobborse selber war die Nachfrage dann — nach ei-
gener Aussage — auf8erordentlich grofS: ca. 50 Personen hatten Interesse ge-
dufSert. Das Unternehmen hat sich dann mit dem entsprechenden Berufsver-
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band abgesprochen, um die Bewerber*innen auf die verschiedenen Standor-
te zu verteilen. Im Anschluss erhielt das Unternehmen vier Bewerbungen,
von denen eine Aussicht auf Erfolg hat.

Analyse der MafSnahmen
Betriebliche Merkmale

Die Bemiithungen des Unternehmens erwuchsen insbesondere vor dem Hin-
tergrund des — nach eigener Aussage — wirtschaftlich belastenden Arbeits-
kraftemangels. Aktuell kommt es vor, dass sich auf Stellenausschreibungen
teilweise iberhaupt keine Bewerbungen eingehen. In diesem Sinne stehen
also v. a. wirtschaftliche Motive hinter dem Engagement des Unternehmens,
wenngleich auch normative Aspekte eine Rolle spielen. Das Unternchmen
will zeigen, dass es — ,als Familienunternehmen sowieso® — bereit dazu ist,
Verantwortung zu ibernehmen, d. h. der Einsatz im Bereich der Integration
von Geflichteten wird auch mit dem Status des Familienunternehmens be-
grindet.

Die Auswahl von Auszubildenden liauft, wie bei Bewerber*innen aus
Deutschland auch, dber ein Einstiegspraktikum. Bei Geflichteten plant das
Unternehmen ein Praktikum von 6 bis 12 Monaten ein. Wihrend dieser
Zeit haben die Interessenten die Moglichkeit zu priifen, ob das Arbeitsum-
feld und der Beruf interessant sind, und auch das Unternehmen kann fest-
stellen, ob die Bewerber*innen zu Thnen passt.

In der Fallanalyse hat sich gezeigt, dass das Unternehmen umfangreiche
Ausbildungsbegleitende MafSnabmen plant. Dazu gehort, dass das Unterneh-
men bereit dazu wire, einen Sprachkurs zu finanzieren, die Personen bei
Behordengingen und der Wohnungssuche zu unterstiitzen und auch bei der
Beschaffung von Mobeln und der weiteren Wohnungsausstattung behilflich
zu sein. Das Unternehmen macht dabei die Einstellung von Gefliichteten
nicht von staatlicher (finanzieller) Unterstitzung abhiangig.

,Und wenn es daran mangelt, dann kriegt er von uns auch die Mobel und fiir
den Anfang auch das freie Zimmer bei mir zu Hause* (Unternehmen 4, Exper-
teninterview).

Insgesamt erwartet das Unternehmen einen erheblichen Mehraufwand
durch die Einstellung von Geflichteten, der sich aber durch den Arbeits-
kraftemangel rechtfertigt. Das Unternehmen stellt sich auf weitere Unter-
stitzungsleistungen ein: ,Das hort ja mit der Unterschrift des Arbeitsvertra-
ges nicht auf“ (Unternehmen 4, Experteninterview). Gleichzeitig sieht das
Unternehmen das eigene Investment durchaus kritisch und zeigt sich skep-
tisch, ob es zu einem weiteren vergleichbaren Engagement kommen konnte:
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»Ob ich so viel Energie in jeden Bewerber stecken kann, weifs ich nicht. Viel-
leicht nicht. Da sollten wir in 5 Jahren noch einmal driber sprechen® (Unter-
nehmen 4, Experteninterview).

Von zentraler Bedeutung haben sich in der Analyse diejenigen unterneh-
menskulturellen Aspekte gezeigt, die typisch sind fiir einen Familienbetrieb.
So wurde mehrfach betont, wie wichtig es ist, ,dass sich alle Mitarbeiter im
Unternehmen wohl fithlen und langfristig Freude an der Arbeit haben®
(Unternehmen 4, Experteninterview). Als Familienbetrieb ist ,eh alles eng
und klein® Das soziale Miteinander ist nach Auskunft der Interviewten sehr
wichtig und wird als sehr gut beschrieben. Es gibt verschiedene gemeinsame
Aktivititen wie etwa regelmaffige gemeinsame Abendessen, Ausflige und
das unternehmenseigene Fitnessstudio. Uber die Einstellung von Gefliichte-
ten wurde auch mit dem Team gesprochen; dabei hat die Unternehmenslei-
tung grofle Unterstiitzung erfahren.

Individuelle Merkmale

Im Hinblick auf die Erwartungen an geeignete Bewerber*innen beschreibt das
Unternehmen die eigenen Anspriche als eher gering und beschrinkt sich v.
a. auf Aspekte wie Sprachkenntnisse, Erscheinungsbild und Umgangsfor-
men. Diese konkreten Anspriiche leiten sich daraus ab, dass ein GrofSteil der
Arbeit bei Kund*innen vor Ort stattfindet und ein ,entsprechender Kon-
takt“ mit den Kund*innen und das Auftreten daher sehr wichtig sind. Das
Unternehmen hat jedoch auch betont, dass die Mehrheit der bisherigen In-
teressenten*innen diesen Kriterien vollkommen entsprach. Ein weiterer
wichtiger Aspekt ist eine ausreichende Lernbereitschaft, um sich das not-
wendige Fachwissen der Ausbildung anzueignen.

Kontextuale Merkmale — Probleme, Potenziale und Verbesserungsvorschlage

Relevante Schlussfolgerungen koénnen von dieser Fallstudie v. a. im Hin-
blick auf den Ubergang in einen Betrieb bzw. auf das Zustandekommen
einer Beschiftigung gezogen werden.

Aus Perspektive des Unternehmens sind hier zielgenauere Unterstiit-
zungsstrukturen und Beratungsstellen notwendig. Der Kontakt zum Jobcen-
ter und zu ARRIVO wird als sehr schlecht beschrieben. Insgesamt wird kri-
tisiert, dass es keine Stelle gibe, wo alle Informationen zusammenlaufen,
und dass es sehr lange dauere, bis die notwendigen Auskinfte vorliegen.
Aus Sicht des Unternehmens wird durch die fehlende Abstimmung und In-
formation ,das Potenzial der Fluchtlinge auf dem Arbeitsmarkt nicht ge-
nutzt“ (Unternehmen 4, Experteninterview).
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Fir das Unternehmen ist es sehr schwierig, die unterschiedlichen asyl-
rechtlichen Bestimmungen zu bekommen, die festlegen, ob ein Praktikum,
ein Arbeitsvertrag (mit oder ohne Facharbeiterstatus) oder ein Praktikum
moglich ist. ,Insgesamt haben wir groe Schwierigkeiten, die richtigen In-
fos zu bekommen® (Unternehmen 4, Experteninterview). Ein unklarer Auf
enthaltsstatus burdet Unternehmen hohe moralische Hiurden auf, da der
Verbleib in Deutschland an einem erfolgreichen Ausbildungsverlauf gebun-
den ist. Insofern ist das auch ein spannender Perspektivwechsel im Hinblick
auf die Machtverhaltnisse zwischen Auszubildenden und Betrieb, da hier
auch von einer emotionalen Last des Betriebes gesprochen wird, ndmlich
Gefliichtete gegebenenfalls auch bei schlechten Leistungen zu behalten,
wenn sonst eine Abschiebung droht.

Zusammenfassung

Diese Fallstudie gibt Einblick in die Schwierigkeiten des Matching, d. h. in
die Frage, wie potenzielle Arbeitgeber und Gefliichteten zusammengebracht
werden konnen. Der Handwerksbetrieb hat bisher vergeblich versucht, ge-
eignete Bewerber*innen fiir die offenen Ausbildungsplitze zu finden. Wir
haben demnach in diesem Fall ein Unternehmen, das eine hohe Bereitschaft
fur die Beschaftigung von Gefliichteten zeigt, jedoch weder selber angespro-
chen wurde, ob man bereit sei, Geflichtete als Auszubildende oder Arbei-
ter*innen anzustellen, noch bei eigener Initiative die richtigen Ansprechper-
sonen gefunden hat.

Im Hinblick auf die betriebliche Ebene verdeutlicht diese Fallstudie die
Besonderheiten eines kleinen Familienbetriebes, der einerseits bereit ist, vie-
le Ressourcen in die Ausbildung von Gefltchteten zu investieren — sowohl
auf personlicher als auch auf finanzieller Ebene -, andererseits jedoch
Schwierigkeiten hat, geeignete Unterstiitzungsstrukturen zu identifizieren
und zu aktivieren. So kann die wichtige Schlussfolgerung gezogen werden,
dass die Ansprache von ausbildungsbereiten Betrieben in Berlin staatlicher-
seits zu verbessern ist bzw. dass die Unternehmen gezielter mit entsprechen-
den Informationen versorgt werden miissen.

Im Hinblick auf die individuelle Ebene hat dieses Unternehmen bislang
keine Erfahrungen im Betrieb selber, verweist jedoch mit Blick auf die vor-
liegenden Bewerbungen und Kontakte zu Gefliichteten auf ein gutes Maf§
an Sprachniveau und eine sehr gute Leistungsbereitschaft und Motivation.
Probleme werden bei dieser Fallstudie v. a. im Hinblick auf die rechtliche
Situation von Gefltuchteten deutlich (insbesondere Aufenthaltsstatus), die
im Falle dieses Unternehmens die Anstellung von Geflichteten stark behin-
dern.

https://doi.org/10. inlibr o


https://doi.org/10.5771/9783748905325-69 
https://www.inlibra.com/de/page/agb
https://creativecommons.org/licenses/by-nc-nd/4.0/

4.2 Perspektive der Unternehmen 153

4.2.5 Fallstudie 5 — Gefliichtete als Bereicherung

Unternehmen 5 ist ein kommunales Unternehmen, dessen Geschaftsgebiet
sich tiber ganz Berlin erstreckt. Anfang des 20. Jahrhunderts gegriindet, be-
fand sich das Unternehmen stets in staatlichem Besitz. Nach dem Zweiten
Weltkrieg ibernahm das Unternehmen sowohl wihrend des Wiederaufbaus
der Stadt Berlin als auch mit der Wiedervereinigung der Stadt nach 1989
wichtige Aufgaben. Es beschaftigt aktuell Gber 600 Mitarbeiter*innen, wo-
von knapp 30 Personen in unterschiedlichen Berufen ausgebildet werden.
Die wirtschaftliche Lage wird als sehr gut beschrieben bzw. ist ,tiglich
wachsend Mit dem Thema der Arbeitsmarktintegration von Geflichteten
beschiftigt sich das Unternehmen seit 2015 und hat in dieser Zeit verschie-
dene Mafinahmen ergriffen, die sowohl berlinweit als auch international
Aufmerksambkeit erhalten haben. Das Unternehmen ist Teil des Netzwerkes
~Wir zusammen — Integrations-Initiativen der deutschen Wirtschaft®

MafSnabmen und Engagement zur Arbeitsmarktintegration von Fliichtlingen

Der Schwerpunkt der MaSnahmen dieses Unternehmens liegt auf der Aus-
bildung von Gefliichteten. Dafiir wurde ein mehrstufiges Verfahren ent-
wickelt. Das Unternehmen bietet einen Infotag fiir interessierte Geflichtete
an und beteiligt sich u. a. auch an Jobboérsen fiir Gefliichtete. Bei einer er-
folgreichen Bewerbung werden die Kandidat*innen zu einem Schnupper-
praktikum eingeladen. Dieses dauert eine Woche und gibt Einblick in den
Arbeitsalltag des Unternehmens. Im Anschluss durchlaufen die Bewer-
ber*innen ein 6- bis 12-monatiges Praktikum in Form einer Einstiegsqualifi-
zierung. Diese Maflnahme, die auch bei den anderen Unternehmen zur An-
wendung gekommen ist, setzt Sprachkenntnisse auf dem Niveau B1 voraus
und wird von verschiedenen Weiterbildungen begleitet, z. B. von Sprachkur-
sen, von Kursen in Wirtschafts- und Gesellschaftskunde sowie von Diversity-
Kursen. Im Anschluss daran findet das Auswahlverfahren fiir die Ausbil-
dungsplitze statt, fiir dessen Teilnahme ein Sprachniveau von B2 die Voraus-
setzung ist. Kommt anschliefend ein Ausbildungsvertrag zustande, wird
diese Ausbildung weiter von Sprachkursen begleitet.

Zum Zeitpunkt der Erhebung befinden sich sieben Geflichtete in der
Ausbildung, eine*r in einer Einstiegsqualifizierung und nochmals ein*e Ge-
fliichtete*r wird als Fachkraft im Unternehmen beschaftigt. Zusatzlich wur-
de eine Personalstelle geschaffen, die sich u. a. auch um die Integration der
Mafnahmen im Unternehmen kiimmert und auch direkt in die Weiterbil-
dung der Gefltchteten eingebunden ist.
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Weiterhin wurden verschiedene begleitende Maffnahmen entwickelt
und implementiert, z. B. ein Mentorenprogramm und Patenschaften von
Beschiftigten und Geflichteten.

Analyse der MafSnahmen
Betriebliche Merkmale

Ein wesentliches Merkmal dieser Fallstudie ist, dass die IntegrationsmafSnah-
men des Unternehmens tief in die Unternehmensstrukturen und -abliufe
eingebettet werden, also nicht als externe Maffnahme neben dem eigentli-
chen Tagesgeschaft erfolgen, und dass die Teilnehmer*innen der Mafinah-
men von Anfang an im Arbeitsalltag mitlaufen. Wihrend die vorgeschalte-
ten QualifizierungsmaSnahmen speziell fir die Gefliichteten erarbeitet wor-
den sind, unterscheidet sich die eigentliche Ausbildung nicht von den ,,nor-
malen® Ausbildungsformaten und wird lediglich um spezielle Lerninhalte
und Kurse erginzt. Nach Aussage in den Interviews ist das auch aus Sicht
der Zielgruppe, der Geflichteten, ein wichtiger und positiver Faktor:

»Das ist auch einer der grofen Erfolgsfaktoren, dass das keine Sonderlocke ist.
Sie sind betreuungsintensiv [...] Aber ansonsten durchlaufen sie die gleiche nor-
male Ausbildung wie alle anderen auch. Was im Ubrigen auch bei den Gefliich-
teten sehr gut ankommt. Wir haben hier manchmal Bewerbungsgespriche, wo
explizit nachgefragt wird: ,Ist das denn extra etwas fiir Geflichtete oder komme
ich da sozusagen in die normale Ausbildung?*“ (Unternehmen S, Experteninter-
view 22).

Um die Integration von Geflichteten in die Unternehmensablaufe zu ge-
wahrleisten, war es den Verantwortlichen — nach eigener Aussage — beson-
ders wichtig, die Beschdftigten im Unternehmen von Beginn an in die MafSnah-
men mit einzubinden. So wurden der Betriebsrat beteiligt und Informations-
veranstaltungen durchgefiihrt, so dass man eine erfolgreiche Aktivierung
unter den Beschaftigten erreichen konnte:

,Wir haben unsere Leute motiviert und im Intranet einen Aufruf gestartet und
gesagt: Wir machen ein Projekt mit Geflichteten. Wir wissen noch nicht, was
wir genau machen, und wir wissen auch noch nicht, was wir von euch brau-
chen. Wir wissen nur, dass das im Zweifel eure Freizeit ist. Wer macht mit?* Wir
hatten eine sehr, sehr hohe Resonanz. Weil die gesagt haben: ,Das finden wir
cool und dann gucken wir mal, was wir hier gemeinsam auf die Reihe bringen®
(Unternehmen §, Experteninterview 28).

In diesem Zitat wird auch deutlich, dass die Mitarbeiter*innen schon sehr
frih in die Integrationsbemithungen aktiv eingebunden wurden und ihnen
auch spater bei der Umsetzung eine aktive Rolle zukam. Dies wirkt dann
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auch als ,positiver Verstirker im Unternehmen® indem mehr Mitarbei-
ter*innen mit den Gefliichteten in Kontake treten, d. h. ,je mehr Leute mit
ihnen in Kontakt kommen, desto schwerer wird es da, sich sozusagen dage-
gen zu positionieren® (Unternehmen 5, Experteninterview 101).

Aus Sicht der interviewten Expert*innen kam es somit auch sehr positi-
ve Auswirkungen auf die Unternehmenskultur im Allgemeinen. Konkret
gibt es neben den praktika- oder ausbildungsbegleitenden Weiterbildungs-
kursen fir Sprache oder spezifische berufsbezogene Inhalte auch unterneh-
menstbergreifende Sprachtandems und Patenschaften zwischen Auszubil-
denden unterschiedlicher Jahrginge. Parallel zu diesen Maflnahmen setzt
das Unternehmen auch interkulturelle Trainingskurse ein, sowohl fir die
Paten als auch fir die Gefliichteten.

Neben dieser groffen Bedeutung der unternehmensinternen Wirkung
bei der Konzeptionierung und Umsetzung der Integrationsstrategie ergreift
das Unternehmen auch Maffnahmen im Bereich des Lobbyings, um auf die
Rahmenbedingungen der Arbeitsmarktintegration von Geflichteten einzu-
wirken. So nimmt das Unternehmen an einem Netzwerk groer Unterneh-
men in Berlin teil, in dem nicht nur Erfahrungen und Ressourcen geteilt
werden, sondern in dem auch auf Grundlage der Erfahrungen in diesen Un-
ternehmen versucht wird, bestimmte Rahmenbedingungen tber die politi-
sche Ebene zu verandern: Man versucht, Einfluss darauf zu nehmen, welche
Qualitt beispielsweise Sprachkursen in Berlin haben. ,Vor allen Dingen
tauschen wir uns aus. Wir wissen ganz gut, was lauft und was nicht lauft“
(Unternehmen 5, Experteninterview 19). Dabei spielt auch die Grofe der
Unternehmen in diesem Netzwerk eine wichtige Rolle, und ,das ist dann
der grofe Vorteil gegentber einem kleinen Unternehmen, die das dann
nicht haben. Das beschleunigt das ein oder andere. [...] Da hat man dann
natirlich einen sehr positiven Einfluss auf die gesamte Geschichte® (Unter-
nehmen $, Experteninterview 19). Die Grofse erleichtert es dem Unterneh-
men also, die eigenen Themen an die entsprechenden Stellen innerhalb der
Berliner Verwaltung und Politik zu adressieren.

Eine zentrale Motivation fir das Engagement bei der Arbeitsmarktinte-
gration von Gefliichteten ist nach Aussage der Interviewten, dass dieses Un-
ternchmen ,,als kommunales Unternehmen [seine] Verantwortung wahren®
muss (Unternehmen 5, Experteninterview 11). Dabei sind Arbeit und Spra-
che zwei essenzielle Grundlagen fiir die Teilhabe an der Gesellschaft, und
bei beiden Aspekten konne das Unternehmen einen wichtigen Beitrag leis-
ten. Die Konstitution als kommunales Unternehmen spielt dabei eine wich-
tige Rolle, da man ,zwar wirtschaftlich denken, aber nicht nur wirtschaft-
lich handeln“ muss (Unternehmen S, Experteninterview 11). Dabeli ist es
dem Unternehmen wichtig, einen aktiven Beitrag zu leisten und dieses The-
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ma nicht nur als ,Spendenthema“ zu verstehen, sondern es als Teil der Un-
ternehmensstrategie zu denken, ,dass es am Ende des Tages, wenn ich es
richtig einbinde, dann doch eine wirtschaftliche Komponente hat“ (Unter-
nehmen §, Experteninterview 11).

Aus Sicht des Unternehmens lohnt sich das Engagement fiir das Unter-
nehmen dabei in mehrfacher Hinsicht (Business Case). Zum einen gibt es
»Reputationsvorteile®; die sich positiv auf die eigene Attraktivitat als Arbeit-
geber auswirken. So hat das Unternehmen mittlerweile keine Probleme
mehr, Bewerbungen von geeigneten Bewerber*innen zu erhalten — auch bei
nicht-gefliichteten Personen (Unternehmen 5, Experteninterview 32). Auch
wirkt sich das positive Image auf die Zuginge zu Politik und Verwaltung
aus, so dass eigene Themen zielgerichteter eingebracht werden konnen. Da-
bei geht es v. a. um die Kontakte in die Stellen der Bildungs- und Sozialpoli-
tik des Landes Berlin, durch die u. a. Verbesserungen bei den Berufsschulen
erreicht werden sollen (Unternehmen 5, Experteninterview 93). Nach eige-
ner Einschitzung ist die sehr intensive Betreuungsarbeit einerseits mit ho-
hen Kosten verbunden, andererseits jedoch ,betriebswirtschaftlich am Ende
des Tages sehr erfolgreich (Unternehmen 5, Experteninterview 15).

Einen groffen Stellenwert nimmt bei diesem Unternehmen das Thema
der Unternehmenskultur ein; Diversity-Management, also die Ausrichtung der
Personalpolitik an der personellen und sozialen Vielfalt, ist seit vielen Jah-
ren ein wichtiger Schwerpunkt der Unternehmenskultur. Nach Aussage der
Interviewten ist dies ein Grund, weshalb die Implementierung von Integra-
tionsmafnahmen fir Gefliichtete im Unternehmen sehr gut funktioniert
hat, sowohl auf der Leitungsebene als auch auf der Ebene der Mitarbei-
ter*innen. Aufgrund der langen Erfahrung waren beide Ebenen ,ausrei-
chend sensibilisiert, und es war nach Aussage der Interviewten hilfreich,

»dass wir jetzt schon sehr viel mit Migrantinnen und Migranten gemacht haben
- in der zweiten, dritten Generation. Wir haben in verschiedenen Programmen
mitgearbeitet. Da war fir uns jemand mit einem anderen kulturellen Hinter-
grund nicht ganz neu® (Unternehmen §, Experteninterview 30).

Insgesamt gibt es demnach im Unternehmen sowohl in der Personalabtei-
lung das entsprechende Know-how an personalpolitischen Instrumenten
zur Integration von Gefliichteten als auch auf Mitarbeiter*innenebene die
Bereitschaft zur Kooperation. Schlieflich bestand auch auf der Leitungsebe-
ne die Bereitschaft, die Integrationsmafinahmen strategisch zu unterstitzen.
Insgesamt ,funktionierte es besser, wenn es von oben mitgetragen wird“
(Unternehmen 5, Experteninterview 104).

https://doi.org/10. inlibr o =


https://doi.org/10.5771/9783748905325-69 
https://www.inlibra.com/de/page/agb
https://creativecommons.org/licenses/by-nc-nd/4.0/

4.2 Perspektive der Unternehmen 157

Individuelle Merkmale

Die Erfahrungen des Unternehmens mit den Gefliichteten sind tberwie-
gend positiv. Dabei werden ihre Lebensumstinde als sehr schwierig beschrie-
ben, was eine schnelle und erfolgreiche Integration in den Arbeitsmarkt
zwar nicht verhindert, aber eine Ausbildung ,deutlich betreuungsintensi-
ver“ gestaltet (Unternehmen §, Experteninterview 15). Zu diesen Lebensum-
stinden gehoren etwa Aspekte wie die oftmals schwierigen familidren Um-
stainde (mit oder ohne Familie), Schicksalsschlage und teils traumatische
Fluchterfahrungen, das Ankommen in einer vollkommen fremden Gesell-
schaft und die Konfrontation mit einer neuen Sprache, verbunden mit
einem unbekannten Schul- und Ausbildungssystems. Aus Perspektive des
Unternehmens ergibt sich dennoch ,eine sehr positive Betreuung, da die
Menschen hochmotiviert sind“ (Unternehmen 5, Experteninterview 15) und
sich Gefltuchtete oftmals gerade in dieser hohen Motwation von anderen
Gruppen mit einem schwierigen Arbeitsmarktzugang unterscheiden.

Im Hinblick auf die Qualifikation der Gefliichteten ist es aus Sicht des
Unternehmens wichtig, die unterschiedlichen Gruppen der Geflichteten zu
differenzieren. So erfordern jugendliche Gefliichtete ohne eine ausreichen-
de Schulsozialisation andere Maflnahmen als gefliichtete Hochschulabsol-
venten oder Menschen mit Berufserfahrung. Da das Unternehmen Ausbil-
dungen in Berufen mit unterschiedlichsten Anforderungen an das Bildungs-
niveau anbietet, bemuht es sich, ,die Leute dort abzuholen, wo sie sprach-
lich und intellektuell stehen® (Unternehmen 5, Experteninterview 24). Eine
wichtige Rolle in diesem Prozess spielt das Praktikum zur Erhebung der
Qualifikation (vgl. Abschnitt betriebliche MaSnahmen in dieser Fallstudie).
Mittlerweile erreicht das Unternehmen auch Bewerber*innen, die bereits in
Deutschland einen Schulabschluss erworben haben und nach bisheriger Er-
fahrung auch keine speziellen Integrationsmaffnahmen brauchen:

sIch sage mal, dass diejenigen, die in Regelschulen sind, sich ganz normal wie
alle anderen auch auf die Ausbildung bewerben. Das ist auch richtig und die
nehmen wir auch ganz normal in den Prozess mit rein“ (Unternehmen 5, Exper-
teninterview 32).

Kritisch ist das Unternehmen gegeniiber der Anerkennungspraxis von eini-
gen Berufsabschliissen bei Gefluchteten, da vor dem Hintergrund der eige-
nen Erfahrung der spezifische deutsche Kontext der Berufe oftmals fehlt
und diese dann nicht entsprechend ausgetibt werden kénnen, so z. B. im
Gesundheitsbereich. Fehlende Kenntnisse finden sich etwa bei unterschied-
lichen DIN-Vorschriften oder administrativen Ablaufen und lassen sich je
nach Beruf nicht durch einzelne Weiterbildungsmodule beheben, sondern
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erfordern langfristige Weiterbildungsmaffnahmen. Fir Geflichtete mit an-
erkannten Berufsabschlissen gibt es dafiir jedoch keine staatlichen Forde-
rungen, und so ist es fiir Unternehmen schwierig, geeignete Weiterbildungs-
formate zu finden. Vor diesem Hintergrund wire es bei einigen Berufen bes-
ser, die Berufsabschlisse nicht vollstindig anzuerkennen, so wie es etwa bei
Arzt*innen der Fall ist. Diese Problematik trifft aber nicht auf alle Berufe zu,
auszunchmen ist z. B. der I'T-Sektor. Insgesamt musste das Unternehmen sel-
ber auch lernen, die im Ausland erworbenen Qualifikationen richtig einzu-
schitzen.

Auch in diesem Unternehmen werden ausreichende Sprachkenntnisse als
ein zentraler Erfolgsfaktor der Arbeitsmarktintegration von Gefltichteten
genannt. Auf Grundlage der bisherigen Erfahrung ist ein Sprachniveau von
C1, mindestens jedoch B2, fiir einen erfolgreichen Ausbildungsverlauf not-
wendig. Nach Aussage der Interviewten kommt somit den Sprachkursen
eine wichtige Bedeutung zu, da hier eine der zentralen Zugangsvorausset-
zungen fir unterschiedlichste Integrationsmaffnahmen vermittelt wird.
Gleichzeitig wird von seiten des Unternehmens insbesondere an den Inte-
grationskursen des Bundesamts fiir Migration und Flichtlinge (BAMF) Kri-
tik getibt. Im Einzelnen bezieht sich diese Kritik auf die allgemeine Qualitat
der Sprachausbildung, die nicht gut sei, was u. a. an den zu grofSen Gruppen
von bis zu 25 Teilnehmer*innen liegt. Weiterhin wird kritisiert, dass es un-
terschiedliche asylrechtliche Regelungen auf Bundes- und Landesebene gibt,
die bspw. dazu fithren, dass Gefliichtete in Berlin eine Ausbildung beginnen
konnten, jedoch keine Zulassung fiir die vom Bund geforderten Sprachkur-
se erhalten.

Neben den Sprachkursen spielt der weitere bzw. zusatzliche Spracher-
werb im Arbeitsalltag eine wichtige Rolle. Nach den Erfahrungen mit den
ersten Teilnehmer*innen hilft dabei auch das Einstiegspraktikum, denn ,,ab
einem gewissen Niveau, lerne ich das nicht mehr in Sprachkursen, sondern
beim Sprechen und beim Umgang“ (Unternehmen 5, Experteninterview
24). Dieses Lernen im Arbeitsalltag wird auch als wichtig betont, da das Un-
ternchmen bereits die Erfahrung gemacht hat, dass Personen in Berlin in
ihren sprachlichen Fihigkeiten auch wieder Riickschritte machen, wenn sie
etwa in einem Umfeld leben, in dem cher in ihrer Heimatsprache gespro-
chen wird, wihrend im Unternechmen selber aber ,die Anspriiche an die
Sprachkompetenz in der Ausbildung von Lehrjahr zu Lehrjahr anspruchs-
voller werden® (Unternehmen 5, Experteninterview 50).
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Kontextuale Merkmale — Probleme, Potenziale und Verbesserungsvorschlage

Probleme und Schwierigkeiten sicht das Unternehmen v. a. in den Rahmenbe-
dingungen der Arbeitsmarktintegration von Gefltchteten.

Im Konkreten betrifft die Kritik v. a. die als zu starr empfundenen und
nicht dem Alltag entsprechenden Bildungs- und Ausbildungsverlaufe von
Gefluchteten, ferner die Forderrichtlinien bestimmter MafSnahmen sowie
die Anerkennungspraxis bestimmter Berufsgruppen. Explizit verweisen die
Interviewten darauf, dass vor dem Hintergrund der eigenen Erfahrung ein
besonderer Fokus auf die Sprachkurse gelegt werden sollte. Auch sollten
diese in kleinen Klassen stattfinden und Teil des Unterrichts in der Berufs-
schule sein (Unternehmen 5, Experteninterview 119). Grundsatzlich sollten
die Uberginge von Schule und Ausbildung bei Gefltchteten stirker beglei-
tet werden, d. h. die Gefliichteten sollten stirker unterstitzt und ,,nicht ein-
fach ins kalte Wasser geschmissen werden® (Unternehmen 5, Experteninter-
view 61); so lieen sich die Abbruchquoten bei den Ausbildungen verrin-
gern, die Motivation der Gefliichteten wiirde gestirkt (vgl. grundsatzlich
zum Ubergang von der Schule in den Beruf Kithnel & Zifonun 2016). Ein
weiteres Problem betrifft die durch die Arbeitsagentur geforderten Ein-
stiegsqualifizierungsmaffnahmen. Diese werden in der Regel nur bei Perso-
nen bis zu einem Alter von 25 Jahren gefordert, wodurch altere, aber geeig-
nete Gefliichtete auflen vor bleiben (Unternehmen 5, Experteninterview
65-70). Fir das Unternehmen von besonderer Bedeutung ist weiterhin das
Problem der Anerkennung der Berufsabschlisse von Gefliichteten. In dem
konkreten Fall kommt es zur Anerkennung spezifischer Abschlisse in
einem stark nachgefragten Berufszweig. Aus Sicht des Unternehmens fehlen
geeigneten Bewerber*innen jedoch grundlegendes Wissen und Erfahrungs-
werte, um den Beruf in Deutschland und speziell in Berlin auszutiben. Auf-
grund der erfolgten Anerkennung gibt es jedoch keine Méglichkeit der spe-
zifischen Nachqualifizierung bzw. Weiterbildung (Unternehmen 3, Exper-
teninterview 26, 30, 71). Aus diesem Grund wurde im Unternehmen bereits
mindestens ein Arbeitsverhaltnis wieder beendet. In einer Flexibilisierung
dieser Fordermanahmen und Bestimmungen liegen aus Sicht des Unter-
nehmens auch die wesentlichen Verbesserungsvorschlige.

Insgesamt besteht trotz guter Ansitze die Notwendigkeit, vorhandene
Richtlinien des bestehenden Asyl- und Arbeitsrechts zu reformieren. Proble-
matisch an dieser Situation ist, dass aus Sicht des Unternehmens das allge-
meine Interesse an diesem Thema aktuell abnimmt, sowohl auf seiten der
Politik als auch auf seiten der Unternehmen. Insofern ist in den letzten Jah-
ren die Gelegenheit verpasst worden, sich dieses Themas anzunehmen und
entsprechende Reformen in Angriff zu nehmen:
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»Es ist nicht mehr so schick, nicht mehr so hip, sich um das Thema zu kiim-
mern. Das heift, man hat nicht mehr so einen ,Verve“ und viele springen dann
ab“ (Unternehmen $, Experteninterview 113).

In der Fallanalyse konnten jedoch auch verschiedene positive Aspekte heraus-
gearbeitet werden. Die Integration von Gefliichteten kann — nach Einschat-
zung der befragten Experten — Unternehmen dabei helfen, die ,,multikultu-
relle DNA® der Gesellschaft in das Unternehmen zu holen und dadurch die
kulturelle Vielfalt zu stirken (Unternehmen 5, Experteninterview 15). Eine
erfolgreiche Integration von Geflichteten hat fiir dieses Unternehmen dem-
nach positive Auswirkungen auf die Unternehmenskultur und die Motivati-
on der Mitarbeiter*innen. Dies hat wiederum ,einen betriebswirtschaftli-
chen Mehrwert, weil stolze und zufriedene Mitarbeiter besser arbeiten“ (Un-
ternehmen $, Experteninterview, 19). In diesem Sinne bietet das Engage-
ment fir die Arbeitsmarktintegration von Gefliichteten fiir das Unterneh-
men auch positive Effekte fir das Marketing, wobei aus den Interviews ins-
besondere drei Aspekte deutlich wurden: Es kommt es (1) zu einer positiven
Wirkung auf die Arbeitgeberattraktivitit, was sich u. a. in guten Bewer-
ber*innen zeigt, (2) zu einer sehr hohen Leistungsbereitschaft und Motivati-
on der Mitarbeiter*innen und (3) zu positiven Kontakten in die Politik und
Verwaltung des Landes Berlins aufgrund der guten Berichterstattung.

Zusammenfassung

Diese Fallstudie liefert Einblicke in ein groffes kommunales Unternehmen,
das sich sehr intensiv mit der Arbeitsmarktintegration von Geflichteten be-
schaftigt und dabei auch aktives Lobbying betreibt, indem es versucht, auf
die bestehenden Rahmenbedingungen und Abliufe Einfluss zu nehmen.
Insgesamt treten bei dieser Fallstudie die beiden Merkmale Unternehmens-
grofe (grofles Unternehmen) und Unternehmensverfasstheit (kommunales
Unternehmen) als wichtige erklarende Faktoren hervor.

Bei den betrieblichen Merkmalen dieser Fallstudie fillt die bedeutende
Rolle der Unternehmenskultur und des Diversity-Managements innerhalb
der Personalpolitik auf — Bereiche, die nach Aussage des Unternehmens als
wesentlicher Treiber der sehr positiv verlaufenden Integrationsmaffnahmen
fur Gefluchtete identifiziert werden kdnnen. Die Maffnahmen zeichnen sich
zudem dadurch aus, dass sie in das Unternehmen integriert sind, d. h. die
Mafinahmen laufen nicht als separates Projekt nebenbei. Ein weiterer zen-
traler Punkt ist das Eigenverstindnis als kommunales Unternehmen, aus
dem beim Thema der Arbeitsmarktintegration von Geflichteten eine be-
sondere Verantwortung abgeleitet wird. Neben diesen normativen Uberle-
gungen wurde jedoch auch mehrfach der betriebswirtschaftliche Nutzen
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der Maffnahmen hervorgehoben, der sich insbesondere in den Bereichen
der Arbeitgeberattraktivitit und der Mitarbeitermotivation ergibt.

Im Hinblick auf die individuellen Merkmale sieht das Unternehmen im
Vergleich zu anderen am Arbeitsmarkt benachteiligten Gruppen in der
Gruppe der Gefliichteten ein sehr hohes Maf§ an Leistungsbereitschaft und
Motivation. Gleichzeitig wurde auch deutlich, dass sich die Forderbedarfe
von Geflichteten nicht vereinheitlichen lassen, da es sehr unterschiedliche
Ausgangslagen gibt, je nachdem, welchen Bildungsstand und welche beruf
lichen Erfahrungen die einzelnen Personen aufweisen.

4.2.6 Fallstudie 6 — Integration obne Ausbildung

Das sechste Unternehmen ist das kleinste im Sample; es ist mit einer haupt-
amtlichen Teilzeitstelle sowie einer wechselnden Anzahl von Minijobbern
im Dienstleistungssektor in Berlin tatig. Zum Zeitpunkt der Erhebung wa-
ren funf Geflichtete in Minijobs beschiftigt. Die wirtschaftliche Lage des
noch jungen Unternechmens ist trotz vieler Auftrage aktuell ,,schwierig®; wo-
bei die Interviewpartner von einem stetigen Wachstum ausgehen.

Das Unternehmen ist aus einer ehrenamtlichen Initiative hervorgegan-
gen, um die in Berlin ankommenden Gefliichteten untereinander und mit
der Berliner Bevolkerung zu vernetzen. Zunichst wurde das Unternehmen
von mehreren ehrenamtlichen Mitarbeiter*innen getragen, aktuell wird es
von einer hauptamtlichen und einer ehrenamtlichen Person gefiihrt.

Mafnabmen und Engagement zur Arbeitsmarktintegration von Fliichtlingen

Das Unternehmen wurde im Jahr 2016 gegriindet, um Gefltchteten einen
Zugang zum Arbeitsmarkt in Deutschland zu ermoglichen. Der Fokus der
Mafnahmen liegt auf der Anstellung von Geflichteten, wobei die aktuellen
Minijobs in feste Vollzeitstellen umgewandelt werden sollen.

Analyse der Mafsnahmen
Betriebliche Merkmale

Der Zugang zu den Gefliichteten erfolgt weitgehend tber personliche Kon-
takte und ein breites Netzwerk in Berlin, das bereits seit der ersten ehren-
amtlichen Tatigkeit der Griinder*innen besteht. Auf diesem Weg kommen
regelmifig Anfragen von interessierten Gefliichteten, oder es wird gezielt
nach geeigneten Personen gefragt. Die eigentliche Auswahl erfolgt wiede-
rum uber personliche Gesprache. Dabei wird deutlich, dass dieses kleine
Unternehmen tber keine Personalabteilung und keine spezielle Personalpo-

https://doi.org/10.5; inlib Open Access - [T



https://doi.org/10.5771/9783748905325-69 
https://www.inlibra.com/de/page/agb
https://creativecommons.org/licenses/by-nc-nd/4.0/

162 4 Empirische Analyse der Arbeitsmarktintegration von Gefliichteten in Berlin

litik verfigt und folglich ,alle alles machen® Bisher fillt es dem Unterneh-
men nicht schwer, trotz hoher Fluktuation geeignetes Personal zu finden.

Im Hinblick auf die Motive wird bei dieser Fallstudie ein stark an nor-
mativen Uberlegungen ausgerichtetes Handeln deutlich, das sich auch in
der Unternehmenskultur widerspiegelt:

LJetzt ist es irgendwie Alltag. Aber als wir damit begonnen haben, war das schon
sehr bereichernd mit den Leuten zu arbeiten und zu sehen, wie null und nichtig
unsere tiglichen Probleme sind. Es war so, dass man von den eigenen Proble-
men eigentlich befreit war. Gleichzeitig war das wirklich fir mich, weil ich aus
dem Fachbereich komme, eine totale Bereicherung und ich habe jetzt auch fiir
mich wahnsinnig viel gelernt® (Unternehmen 6, Experteninterview, 26).

Es ist den Griinder*innen wichtig zu zeigen, dass Geflichtete ,eine Berei-
cherung fir unsere Gesellschaft” sind und keine Belastung; Deutschland, so
die Auffassung, konne als Aufnahmeland viel von den gefliichteten Men-
schen lernen. Die Arbeitsmarktintegration ist dabei nach Ansicht der Inter-
viewten sehr wichtig, um diesen Beitrag deutlich zu machen (Unternehmen
6, Experteninterview 109). So wird in diesem Unternehmen insgesamt gro-
Ber Wert auf das soziale Miteinander gelegt, was anfangs dazu fihrte, dass
die Beschiftigten auch oftmals ihre Familienangehérigen mit zur Arbeit
brachten - teils aufgrund fehlender Kinderbetreuung oder deswegen, weil
Ehepartner keine Beschiftigung ,und somit Zeit“ hatten mitzuhelfen.

Das Unternehmen hat mit dem Instrument der Minzjobs unterschiedliche
Erfahrungen mit der Arbeitsmarktintegration von Geflichteten gemacht.
Einerseits ermoglichen Minijobs den Geflichteten einen schnellen und
niedrigschwelligen Einstieg in den Arbeitsmarkt mit all den damit verbun-
denen positiven ,Begleiterscheinungen® wie bspw. sozialer Anerkennung
aufgrund einer Anstellung und dem Erhalt eines Status gegentiber Amtern.
Andererseits wurde in den Interviews auch von einer hohen Fluktuation be-
richtet. Fiir die Gefliichteten reicht das verdiente Geld demnach langfristig
nicht aus, andere Beschaftigungsstellen werden mit der Zeit deutlich attrak-
tiver. Auch fiir das Unternehmen selber sind mit den vielen personellen
Wechseln 6konomische Unsicherheiten und ein erhohter administrativer
Aufwand verbunden. Gleichzeitig unterstiitzt das Unternehmen die Ange-
stellten auch darin, eine Ausbildung oder eine Vollzeit anzunehmen, ,um
richtig ins System® hereinzukommen, d. h. eine Wohnung zu finden etc.
(Unternehmen 6, Experteninterview, 38). Erschwerend kommt bei Minijobs
hinzu, dass das Gehalt mit den anderen sozialstaatlichen Leistungen ver-
rechnet wird und die Geflichtete deshalb hohe Abgaben zahlen miissen,
wobei ,sie keine Ahnung haben, was der Sozialstaat bedeutet* (Unterneh-
men 6, Experteninterview, 20), d. h. weshalb sie das Gehalt nicht behalten
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dirfen. Erschwerend kam dabei hinzu, ,dass es bei der Auslanderbehorde
scheinbar keine fixen Regeln gibt, wieviel von der Unterstiitzung abgezogen
wird“ (Unternehmen 6, Experteninterview, 20). Dieser Umstand erschwert
es dem Unternehmen wiederum, Personen einzustellen, ohne vorher die fi-
nanziellen Aspekte fiir die Gefltchteten klaren zu kénnen.

In der Fallanalyse wurde deutlich, dass die Mitarbeiter*innen dieses Un-
ternehmens auf verschiedene berufsbegleitende und integrationsfordernde Mafs-
nahmen zuriickgreifen konnen. Dies betrifft u. a. die Unterstiitzung bei der
Wohnungssuche oder die Begleitung bei Behordengingen und die Hilfe
beim Ausfillen der Dokumente. Insgesamt gibt es einen sehr engen Kon-
takt zu den Gefliichteten, und ,,da fithlt man sich ja dann auch verantwort-
lich. Wir sind dann ihre ersten Ansprechpartner” (Unternehmen 6, Exper-
teninterview, 52). Gleichzeitig veranstaltet das Unternehmen regelmifig
und ehrenamtlich Abende, ,um Menschen ins Gesprach zu bringen, die
sich sonst nur wenig zu sagen haben“ (Unternehmen 6, Experteninterview,
120).

Bislang erhilt das Unternehmen keine finanzielle Unterstiitzung durch 6f-
fentliche Forderinstrumente. Auch wenn daran ein grundsitzliches Interesse
besteht, ,haben wir uns da eigentlich nie so richtig schlau gemacht“ (Unter-
nehmen 6, Experteninterview, 97), und die Fordermoglichkeiten richten
sich in der Regel auf Ausbildungsplitze, die dieser Betrieb nicht anbieten
kann bzw. darf. Sehr gute Erfahrungen hat das Unternechmen in der Zusam-
menarbert mit der Agentur fir Arbeit und ARRIVO gemacht (Unternehmen
6, Experteninterview 18). Dort wurde das Unternehmen immer schnell und
hilfreich beraten; beide Organisationen haben das Unternehmen besonders
in der Anfangszeit bei vielen rechtlichen Fragen gut unterstiitzt, was nach
eigener Auskunft ,dann wieder Auftrieb gegeben [hat]. Sonst ist es zu frus-
trierend, wenn man doch an solchen Dingen scheitert“ (Unternehmen 6,
Experteninterview, 120). Dies ist insofern wichtig, als sich das Unternehmen
gerade zu Beginn insbesondere mit den asyl- und arbeitsrechtlichen Fragen
nicht auskannte und insgesamt einen ,ordentlichen Lernprozess“ durchlief.
Dagegen ist der Kontakt zur Auslinderbehorde sehr schwierig, da es dem
Unternehmen in mehreren Fillen nicht méglich war, mit den Sachbearbei-
ter*innen in Kontakt zu treten (Unternehmen 6, Experteninterview, 20).

Individuelle Merkmale

Fir das Unternehmen spielt die kulturelle Herkunft der Gefliichteten im Ar-
beitsalltag eine grofSe Rolle. So haben aus Sicht der Interviewten viele Ge-
fliichtete anfangs einen Kulturschock durchlebt, der das Ankommen in
Deutschland erschwert habe. Das war besonders bei der grofSen Anzahl an
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Gefliichteten 2015 und 2016 der Fall. Dazu gehéren Aspekte wie der erlaub-
te Umgang mit Alkohol in der Offentlichkeit, die gesellschaftliche Rolle der
Frau, die besonders zu Beginn des Unternehmens zu einigen Missverstand-
nissen fithrte, wenn es etwa darum ging, Anweisungen von einer Frau zu er-
halten und zu befolgen (Unternehmen 6, Experteninterview, 61).

Da das Unternehmen bei den Beschiftigten keine spezielle Qualifikati-
on bendtigt, spielten die Fragen von Berufs- oder Schulabschliissen und deren
Anerkennung keine Rolle. Fir das Unternehmen ist es eher wichtig, Perso-
nen mit Erfahrung in diesem speziellen Berufsfeld zu finden; es ,wurden
nie Zeugnisse oder so etwas verlangt® (Unternechmen 6, Experteninterview
64).

Auch im Hinblick auf die sprachlichen Fihbigkeiten hat das Unternehmen
keine konkreten Erwartungen an ein zertifiziertes Sprachniveau, konnte je-
doch auch schon geeignete Personen trotz fehlender Sprachkenntnisse ein-
stellen, wobei sich das Unternehmen sehr flexibel zeigt, ,indem manches
geht ohne Sprache, aber nicht alles® (Unternehmen 6, Experteninterview,
13). Aktuell werden auch Personen eingestellt, die ein Sprachniveau von A1l
haben. Besonders in den Jahren 2015 und 2016 hat das Unternehmen auch
Kontakte zu Geflichteten gehabt, die keine Schullaufbahn absolviert hat-
ten. Insgesamt bewerten die Interviewten die Sprache jedoch auch als eine
zentrale Voraussetzung einer gelingenden Integration:

»Diese Sprachpraxis, wenn man zu der Frage von vorhin noch einmal geht, ist
eine Grundvoraussetzung fir langfristig, fiir Integration, das darf man ja auch
nicht mehr sagen, Teilhabe, Partizipation. Da ist die Sprache notwendig“ (Unter-
nehmen 6, Experteninterview, 86).

Das Unternehmen hat die Mitarbeiter*innen bisher immer als sehr moti-
viert und leistungsbereit erlebt, wenngleich es auch gerade am Anfang
Schwierigkeiten mit Aspekten wie Punktlichkeit und Genauigkeit gab. Be-
sonders in den kleinen Strukturen dieses Unternehmens war es dabei nicht
einfach, entsprechende Regeln aufzustellen. Bei den Geflichteten selber be-
obachten die Grinder*innen des Unternehmens dabei teilweise eine ,be-
merkenswerte personliche Entwicklung, bspw. von Personen mit traumati-
schen Fluchterfahrungen, die sehr zuriickgezogen waren und jetzt sehr
selbstbewusst sind und fliefend Deutsch sprechen.
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Probleme, Potenziale und Verbesserungsvorschlage

Auf Grundlage dieser Fallstudie konnten verschiedene Probleme, Potenziale
und Losungsvorschlige herausgearbeitet werden.

Die Probleme ergeben sich zu einem grofen Teil aus der Grofe des Un-
ternchmens. Zwar kann das Unternehmen durch persénliches und ehren-
amtliches Engagement viele fehlende Ressourcen kompensieren, z. B. bei
der Mitarbeiterakquise. Trotzdem ergibt sich ein hoher Arbeitsaufwand bei
der Klarung rechtlicher Fragen (13) oder hinsichtlich kultureller Aspekte
der Personalpolitik. Auch fiihren die fehlenden personellen Ressourcen da-
zu, dass das Unternehmen sich nicht ausreichend tber mogliche Forder-
instrumente informieren kann, um sich die entsprechenden unterstiitzen-
den Ressourcen zu erschliefen.

Bei den administrativen Rahmenbedingungen konnen einerseits positi-
ve Erfahrungen konstatiert werden, bspw. beim Kontakt mit der Arbeits-
agentur oder mit dem vom Berliner Senat finanzierten Projekt ARRIVO;
gleichzeitig wird allerdings auch auf schlechte Erfahrungen mit dem LAGE-
SO verwiesen. Insgesamt hat sich jedoch im Hinblick auf die Zusammenar-
beit mit den Berliner Behoérden nach den Erfahrungen dieses Unternehmens
»im Ganzen sehr vieles getan“ (Unternehmen 6, Experteninterview, 24).

Vor dem Hintergrund der eigenen Erfahrung auch mit anderen Ge-
fliichteten ist es auch Sicht dieses Unternehmens wiinschenswert, die biro-
kratischen Bestimmungen zu vereinfachen und abzubauen, bspw. bei der
Anerkennung von Berufsabschlissen (Unternehmen 6, Experteninterview,
62).

Ein weiterer Aspekt bezieht sich auf den gesellschaftlichen Diskurs tiber
Fluchtursachen. Aus Sicht der Unternehmensgriinder*innen ist die Unter-
scheidung zwischen Wirtschafts- und Kriegsflichtlingen nicht zielfithrend,
da Menschen auch aus wirtschaftlichen Griinden leiden und flichten. Bei
dieser Diskussion messen die Interviewten der Arbeitsmarktintegration
einen wichtigen Stellenwert bei, um zu zeigen, dass ,all diese Menschen
kommen um etwas beizutragen und nicht um abzuschopfen® (Unterneh-
men 6, Experteninterview, 109).

Zusammenfassung

Die sechste Fallstudie gibt Einblicke in ein kleines Unternehmen im Dienst-
leistungsbereich, das aus einer ehrenamtlichen Initiative heraus entstanden
ist und Gefliichteten einen niedrigschwelligen Zugang zum Arbeitsmarkt in
Berlin ermoglicht.

Im Hinblick auf die betrieblichen Merkmale ist besonders die stark an
normativen Werten ausgerichtete Unternehmensstrategie herauszustellen. Es
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ist ein zentrales Ziel des Unternehmens hervorzuheben, dass Gefliichtete als
eine gesellschaftliche Bereicherung gesehen werden und einen wichtigen
Beitrag fiir die gesellschaftliche Entwicklung leisten. Das sehr kleine Unter-
nehmen verfiigt Gber keine Personalabteilung. Entsprechend schwierig ist
der Umgang mit burokratischen Ablaufen und asyl- wie arbeitsrechtlichen
Fragen. Gleichzeitig verdeutlicht diese Fallstudie, dass durch personlichen
Einsatz auch von Ehrenamtlichen ein unterstiitzendes Netzwerk erschlossen
werden kann. Die normativen Uberzeugungen spiegeln sich auch in der Un-
ternchmenskultur und den Integrationsbegleitenden Mafnahmen wider,
wobei das Unternehmen die Mitarbeiter*innen und Geflichtete auch in Be-
reichen unterstiitzt, die nicht direkt den Arbeitsplatz betreffen, etwa bei Fra-
gen wie dem Umgang mit Behorden.

Im Hinblick auf die individuellen Merkmale liefert diese Fallstudie Ein-
blicke in ein Unternehmen, das Menschen auch mit einer geringen Qualifi-
kation bzw. fehlenden Zeugnissen anstellt und auch bei den sprachlichen
Voraussetzungen keine hohen Hiirden setzt. Dabei werden individuelle Fa-
higkeiten in den Vordergrund gestellt.

4.2.7 Falliibergreifende Analyse und Fazit

Die sechs organisationalen Fallstudien bilden den Kern der empirischen
Analyse und vermitteln einen Einblick in die Handlungen, Wahrnehmun-
gen und Deutungen von Unternehmen in Berlin bei der betrieblichen Inte-
gration von Gefliichteten. Das Sample erlaubt dabei eine Analyse der Ar-
beitsmarktintegration von Geflichteten in sehr unterschiedlichen Dimen-
sionen, sowohl im Hinblick auf die integrierenden Unternehmen als auch
auf die betrieblichen Integrationsmaffnahmen (vgl. Tabelle 2 fiir einen
Uberblick tber die Fallstudien).
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Im Folgenden werden die empirischen Befunde der Einzelfallstudien
zusammengefiihrt und fallibergreifend sowie themenspezifisch komparativ
analysiert. Dem Analyseschema der Einzelfallstudien folgend, stehen dabei
zunachst die betrieblichen Merkmale, dann die individuellen Merkmale
und abschlieend die aus den Fallanalysen abgeleiteten Probleme, Potenzia-
le und Herausforderungen im Vordergrund.

Betriebliche Merkmale

Die falliibergreifende Analyse der betrieblichen Merkmale erfolgt entlang
von funf Fragen:

(1) Mit welchen Instrumenten fordern Unternehmen die betriebliche Inte-
gration von Gefliichteten?

(2) Wie setzen Unternehmen diese MaSnahmen zur betrieblichen Integrati-
on um?

(3) Mit welcher Motivation betreiben die Unternechmen Mafinahmen der
betrieblichen Integration?

(4) Welchen Einfluss hat die Unternehmensgrofe auf die Maffnahmen zur
betrieblichen Integration?

(5) Welchen Einfluss hat die Eigentimerstrukeur auf die Manahmen zur
betrieblichen Integration?

(1) Mit welchen Instrumenten fordern Unternehmen die betriebliche
Integration von Gefltchteten?

Unternehmen stehen zur betrieblichen Integration von Geflichteten unter-
schiedliche Instrumente zur Vertiigung. Dazu gehoren Praktika, Einstiegsqua-
lifizierungen und Festanstellungen (befristet oder unbefristet). Die Mehr-
heit der sechs untersuchten Unternehmen legt den Schwerpunket der Inte-
grationsmafinahmen auf die betriebliche Ausbildung, wenngleich auch weite-
re Formen der Beschiftigung zur Anwendung kommen, bspw. Anstellungen
als Hilfsarbeiter (siehe Fallstudie 2, 6 und teilweise auch 4) oder Festanstel-
lungen als Fachkraft (siche Fallstudie 1) — in beiden Fallen zusatzlich zu den
geschaffenen Ausbildungsplatzen. Lediglich ein Unternehmen ist nicht als
Ausbildungsbetrieb zugelassen und bildet folglich auch nicht aus (Fallstudie
6). Dies deckt sich auch mit den empirischen Erkenntnissen anderer Studi-
en, wonach ein direkter Einstieg im Rahmen einer Festanstellung in ein Un-
ternehmen fiir Geflachtete eher die Ausnahme bildet und der Schwerpunkt
der Malnahmen auf der Ausbildung liegt (vgl. Miller & Schmidt 2016b:
138; Koos et al. 2019: 6; Struck 2019: 19; Tachkov 2016: 13; Bergseng 2019).
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Die hier aufgezeigten Fallstudien veranschaulichen damit ein breites
Spektrum an Zugangen zum Arbeitsmarkt. Wir sehen in Fallstudie 2 und 6
(und teilweise 4) Unternehmen, die Geflichtete auch ungelernt beschafti-
gen und damit einen niedrigschwelligen Einstieg in den Arbeitsmarkt ge-
wahrleisten, wenngleich besonders die Fallstudie 6 verdeutlicht, dass ent-
sprechende Stellen oftmals mit einer prekaren Beschiftigung einhergehen,
samt den damit verbundenen Schwierigkeiten. Die Fallstudien 1 und 5 zei-
gen, dass der Arbeits- und Fachkriftemangel auch dazu fihre, dass gelernte
Gefliichtete eine Anstellung finden kénnen, die ihrer Qualifikation ent-
spricht. Dieser Weg ist jedoch in der Regel schwierig, da der Anerkennung
auslandischer Berufsabschliisse in Deutschland hohe Hirden gesetzt sind
(vgl. Struck 2019: 14). In vielen Berufen ist diese Anerkennung jedoch Vor-
aussetzung, um die Berufe ausiiben zu kénnen. Eine Ausbildung ermdglicht
Gefluchteten — ob mit oder ohne Berufserfahrung — somit den Zugang zu
hochqualifizierten Berufen (vgl. Bergseng 2019) und fithrt damit auch zu
positiven volkswirtschaftlichen Effekten.

Die Unternechmen leisten damit einen wichtigen Beitrag zur Arbeits-
marktintegration von Gefliichteten in Berlin.

Ebenfalls dhneln sich die Integrationsmaffnahmen darin, dass bei vier
der sechs Unternehmen ein Praktikum der Ausbildung vorgeschaltet ist (au-
Ber Fallstudien 4 und 6), in der Regel in Form einer Einstiegsqualifizierung.
Im Rahmen dieser Ausbildungsvorbereitungsmaffnahmen erhalten die Teil-
nehmer*innen einen Einblick in die unterschiedlichen Ausbildungsberufe,
zusatzliche Kurse mit fachlichen Inhalten und insbesondere auch Sprach-
kurse. Dieses Einstiegspraktikum dient den Unternehmen mehrheitlich
auch als Teil des Auswahlprozesses. Auch dieser Befund wird durch weitere
Studien bestatigt (vgl. exemplarisch Miller & Schmidt 2016b: 29, 2016a: 7);
ein wesentlicher Vorteil dieses Vorgehens besteht darin, dass sich Unterneh-
men und Bewerber*innen gegenseitig kennenlernen konnen, bevor ein Ar-
beitsvertrag unterschrieben wird. Dadurch wird ein Praktikum als ein geeig-
netes Instrument angesechen, die Bereitschaft von Unternehmen bei der In-
tegration von Geflichteten zu fordern.

Mit Ausbildungsvorbereitungsmaffnahmen schaffen Unternehmen eine
zentrale Voraussetzung fiir die Partizipation der Geflichteten am deutschen
Arbeitsmarkt. Die Betriebe nehmen damit eine Rolle ein, die klassischerwei-
se Bildungseinrichtungen innehaben - die Gestaltung des biografischen
Ubergangs in den Beruf (vgl. Kithnel & Zifonun 2016). Die Fallstudien 1
und 3 verdeutlichen diesen ,Strukturwandel des Ubergangssystems* (Kiih-
nel 2019: 29ff): In Einstiegsqualifizierungsmaffnahmen werden Lerninhalte
vermittelt, die den Teilnehmer*innen neben Ausbildungsinhalten, die auf
das Unternehmen zugeschnitten sind, auch Wissen tber das deutsche Aus-
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bildungssystem im Allgemeinen sowie klassische Lerninhalte wie Sprachbe-
herrschung vermitteln. Ein wesentlicher Unterschied zu klassischen Praktika
besteht darin, dass diese nicht durch Schulen begleiten werden, sondern
durch Unternehmen. Bei der Arbeitsmarktintegration von Geflichteten
adressieren Unternehmen dabei zwei zentrale Herausforderungen: erstens
»getting the migrants informed about VET [Anm.: VET steht fiir vocational
and educational training, d. h. der Dualen Ausbildung]“ und ,getting them
ready to benefit from an upper secondary VET programme® (vgl. Bergseng
2019: 8).

(2) Wie setzen Unternehmen die Mafinahmen zur betrieblichen Integration
um?

Auch wenn sich die verschiedenen Arten der Malnahmen tber die Fallstu-
dien hinweg stark ahneln, zeigt die fallibergreifende Analyse auch zahlrei-
che Unterschiede in der Art und Weise, wie Unternehmen die einzelnen
Mafnahmen in die betrieblichen Ablaufe konkret implementieren.

Im Folgenden werden diese Unterschiede zunichst kurz beschrieben
und anschliefend nidher beleuchtet. Demnach zeigt der Vergleich der sechs
Fallstudien, dass lediglich ein Unternehmen die Mainahmen zur betriebli-
chen Integration on top organisiert hat, konkret in Form von gesonderten
Ausbildungsklassen (siche Fallstudie 1). In den einzelnen Fallstudien werden
zudem unterschiedliche Handlungspraktiken deutlich, welche die betriebli-
chen Integrationsmaffnahmen begleiten und unterstiitzen sollen. So haben
die Unternehmen in Fallstudie 1 und 5 eine ezgene Personalstelle zur Unter-
stitzung der betrieblichen Integration geschaffen. Das Unternchmen aus
Fallstudie 1 zeichnet sich zudem dadurch aus, dass es bei der Umsetzung der
betrieblichen Integrationsmanahmen auf eine enge Zusammenarbeit mit
etnem externen gemeinniitzigen Bildungstriger setzt. Die Fallstudien 3, 5 und 6
haben einen expliziten Fokus auf der Unterstiitzung ebrenamtlichen Engage-
ments bei der Integration von Gefliichteten, und das Gber die eigene betrieb-
liche Integration hinaus, teilweise auch im Bereich Spendenwesen. Es finden
sich jedoch auch bei den Fallstudien 1, 2 und 4 entsprechende Ansatze.
Nicht zuletzt zeichnen sich die Fallstudien 2, 3 und 5 durch explizite Lobby-
ing-Maflnahmen aus, die darauf abzielen, die Rahmenbedingen fir die be-
triebliche Integration forderlich zu gestalten.

Die vorliegende Analyse verdeutlicht v. a. zwei Aspekte im Hinblick auf
die Arbeitsmarktintegration von Gefliichteten. Zum einen zeigt sich ein ho-
her Ressourceneinsatz der Unternchmen fir die betriebliche Integration,
zum anderen wird deutlich, dass die MafSnahmen direkt in die Betriebe hin-
einwirken und innerhalb bestehender Strukturen verankert sind. Wahrend
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die konkreten Erwartungen und Motive fiir dieses Engagement an spiterer
Stelle naher betrachtet werden, ist an dieser Stelle hervorzuheben, dass diese
Befunde auf eine Weiterentwicklung und Erweiterung der betrieblichen Inte-
grationsmaflnahmen hindeuten, gegeniiber den Befunden von frithen Studi-
en zu betrieblichen Integrationsmaffnahmen (vgl. Miller & Schmidt 2016a:
6; Muller & Schmidt 2016b: 130ff; Tachkov 2016: 24-29). Wahrend zu Be-
ginn des starken Zuzugs von Gefliichteten nach Deutschland im Jahr 2015
Mafnahmen im Vordergrund standen, die auf eine Unterstiitzung der allge-
meinen gesellschaftlichen Integrationsmaffnahmen abzielen, etwa durch
Spenden und durch die Unterstitzung gemeinnitziger Initiativen und Or-
ganisationen, lag in der Folge der Schwerpunkt auf Ausbildungs- und Be-
rufsvorbereitungsmalnahmen. Fur die Geflachteten bedeutet dies u. a.
Sprachkurse, Berufspraktika, kulturelle Trainings und inhaltliche Weiterbil-
dungskurse zum deutschen Arbeitsmarke; fiir die Unternehmen bedeutet
dies u. a. Weiteerbildungen zu betrieblichen Integrationsmaffnahmen. In
der darauffolgenden Phase sind viele der Teilnehmer*innen der vorbereiten-
den Mafinahmen in Beschaftigungsverhiltnisse gelangt, z. B. in Form von
beruflichen Ausbildungsstellen. Dabei bleibt das Engagement auf den ande-
ren Ebenen bestehen, sowohl bei den Zeit-, Sach- und Geldspenden an ge-
sellschaftliche Initiativen und Organisationen (siehe Fallstudien 3, 5, 6) als
auch bei berufs- und ausbildungsvorbereitenden Mafnahmen (siehe Fallstu-
dien 1, 2, 3, 5). Es kommen jedoch Maffnahmen der konkreten Beschifti-
gung hinzu. Diese zeichnen sich u. a. dadurch aus, dass diese nicht mehr als
»on top“-Mafinahmen konzipiert und durchgefiihrt werden; die Gefliichte-
ten durchlaufen vielmehr die gleichen Ausbildungen in den Unternehmen
wie deutsche Auszubildende. Die Fallstudien verdeutlichen damit, wie Ge-
flichteten der Weg in den deutschen Arbeitsmarkt gelungen ist.

Eine weitere Besonderheit zeigt sich darin, dass einzelne Unternehmen
sich aktiv darum bemiihen, die Rahmenbedingungen fiir betriebliche Inte-
grationsmaflnahmen forderlich zu gestalten (siche Fallstudien 3, 5, 6). Es
geht dabei insbesondere um administrative und rechtliche Aspekte wie den
Zugang zu Sprachkursen. In diesem Sinne treten Unternehmen hier auch in
ihrer Rolle als gesellschaftliche Akteure in Erscheinung; in dieser Rolle ge-
hen sie Gber ihre wirtschaftliche Rolle und Bedeutung hinaus. Dies verdeut-
licht die gesellschaftlichen Beziige, die Unternechmen immer auch aufweisen
(vgl. dazu Gibson-Kunze 2020). Die Unternehmen treten zudem auch als
Multiplikatoren auf, die ihr gewonnenes Erfahrungswissen in die gesell-
schaftliche Entwicklung einflieSen lassen, sich also beispielsweise mit ande-
ren Akteuren (Unternehmen und Behorden) austauschen.

Im Hinblick auf die Institutionalisierung der entsprechenden MafSnah-
men und die Reprisentation innerhalb der Unternehmensstrukturen findet
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sich ein deutlicher Unterschied entlang der Unternechmensgrofse. Wahrend
in den groffen Unternehmen in den Fallstudien 1, 3 und § die Maffnahmen
von den Personalabteilungen bearbeitet werden (teilweise durch eigene Per-
sonalstellen, siehe Fallstudien 1 und 5), konnen die kleinen und mittleren
Unternehmen nicht auf entsprechende Ressourcen zurtickgreifen. In den
Personalabteilungen biindelt sich nicht nur das Know-how, d. h. das spezifi-
sche Wissen um die rechtlichen, administrativen und ggfs. auch sozialpsy-
chologischen Aspekte der betrieblichen Integration von Gefliichteten. Ins-
besondere die Fallstudien mit den kleineren Unternehmen (siche Fallstudi-
en 2, 4, 6) verdeutlichen auch, wie viele zusatzliche zeitliche Ressourcen zur
ErschlieSung der notwendigen Wissensbestinde notwendig sind. Nicht zu-
letzt — und auch das ist in allen Fallstudien deutlich geworden — sind Maf-
nahmen zur betrieblichen Integration fiir die Unternehmen mit einem er-
heblichen Mehraufwand in Form von Arbeitszeit und weiteren Ressourcen
verbunden. Dieser Aspekt spiegelt sich auch beim Thema Recruiting bzw.
bei der Akquise der Teilnehmer*innen wider, wobei die groffen Unterneh-
men (siche Fallstudien 1, 3, 5) auf etablierte Verfahren zuriickgreifen kon-
nen und auch aufgrund des groferen Bekanntheitsgrades von weniger
Schwierigkeiten berichten, geeignete Bewerber*innen zu erhalten, als dies
bei kleinen Unternehmen der Fall ist; dies verdeutlicht insbesondere Fallstu-
die 4, wo dies gar nicht gelingt. Die Bedeutung der Unternehmensgrofie
wird weiter unten noch einmal ausfithrlicher betrachtet (siche Frage 4).

(3) Mit welcher Motivation betreiben die Unternehmen MafSnahmen der
betrieblichen Integration?

Die vorliegende Studie zeigt, dass Unternechmen die Mafnahmen zur be-
trieblichen Integration mit einem teils erheblichen Aufwand betreiben. Das
beinhaltet beispielweise zusatzliche Personalstellen zur Koordinierung und
Unterstitzung der Malinahmen (sieche Fallstudien 1 und 5), zusitzliche Aus-
bildungsklassen oder Ausbildungsstellen (siche Fallstudien 1, 3, 5) und in al-
len Fallen einen zusatzlichen Ressourceneinsatz, der ,sich dkonomisch
nicht abbilden lasst“ (siche Fallstudie 2).

Wie rechtfertigen die Unternehmen diesen Einsatz? Und mit welcher
Motivation engagieren sie sich? In den Fallstudien finden sich sowohl 6ko-
nomische als auch normative Begriindungsmuster.!’ In der Analyse zeigt
sich, dass bei den Fallstudien 1, 2 und 4 der Business Case, d. h. strategisch-
betriebswirtschaftliche Nutzenkalkile tGberwiegen, die sich insbesondere

11 Fir eine ausfiihrliche und kritische Auseinandersetzung mit dem ,Business Case“ und
dem ,Social Case* vgl. Polterauer 2018: 150f.
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durch den Arbeitskrafte- und Fachkriftemangel ergeben. Bei diesen Fallstu-
dien dient ein wohlbegriindetes Eigeninteresse als Begrindung. Gleichzeitig
zeigt die Fallstudie 6, dass Unternehmen ihren Einsatz auch als eigene Ver-
antwortungsiibernahme wahrnehmen konnen und in der Beschiftigung
von Gefliichteten einen wesentlichen Beitrag zur gesellschaftlichen Integra-
tion von Gefliichteten sehen. Hier steht der Social Case steht im Vorder-
grund. Die Fallstudien 3 und 5 stehen fiir ein Engagement, das beide Nut-
zenerwartung ahnlich gewichtet. Natiirlich kommt es in allen Fillen auch
zu Uberschneidungen, und in keiner Fallstudie findet sich ausschlieflich
nur ein Begrindungsmuster.'? Auffillig ist u. a., dass die groen Unterneh-
men alle auch tber den eigenen Bedarf hinweg ausbilden (siehe Fallstudien
1, 3, 5), ein Befund, der sich auch in anderen Studien wiederfindet (vgl.
Miuiller & Schmidt 2016b: 129).

Mit der Integration von Geflichteten kommen Unternehmen mit einer
in Teilen sehr intensiv und kontrovers gefithrten o6ffentlichen Debatte in Be-
rihrung. In den Fallstudien wurde dieser Punkt immer wieder thematisiert,
und den Unternehmen ist auch durchaus bewusst, dass das eigene Handeln
auch eine symbolische Bedeutung hat und durch eine erfolgreiche Integrati-
on von Geflichteten auch ein ,Statement zu der gesellschaftlichen Aufga-
be“ gesetzt wird (siche Fallstudie 2).

Von besonderer Bedeutung hat sich dabei der Aspekt der Unternehmens-
kultur gezeigt. So haben alle hier untersuchten Unternechmen in unter-
schiedlicher Ausprigung eine explizit an Diversitdt ausgerichtete Personal-
politik bzw. sind in ihrer Unternehmenskultur von einer grofSen Offenheit
geprigt. Als ein Grund dafiir wird auch der Standort Berlin mit seiner be-
reits sehr heterogenen Stadtgesellschaft angefiihrt (siche insbesondere Fall-
studie 5). Auf Grundlage der bisherigen Erfahrungen beschreiben etwa vier
der Unternehmen, wie stark sie von der Diversitat in der eigenen Beleg-
schaft profitieren (siche Fallstudien 2, 3, 5, 6) und wie sehr sie dies auch als
Nutzen im Hinblick auf ihre Arbeitgeberattraktivitit ansehen (siehe insbe-
sondere Fallstudie 3 und $). Die Bedeutung einer entsprechenden Personal-
politik hat etwa auch Andreas Landes in seiner Studie zur Integration von
Geflichteten in KMU hervorgehoben und als einen wichtigen Faktor fir er-
folgreiche Integration in Betrieben identifiziert (vgl. Landes 2016: 212).

12 Vgl. dazu auch die Uberlegungen zur Unternehmensethik in Kapitel 2.5.1. in diesem Buch.
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(4) Welchen Einfluss hat die Unternehmensgrof§e auf die MalSnahmen zur
betrieblichen Integration?

Auf Grundlage der sechs Fallstudien kann die UnternehmensgrofSe als ein
wesentlicher Faktor dafiir identifiziert werden, wie Unternehmen die Inte-
gration von Gefliichteten im Unternehmen umsetzen. Dies gilt in mehrfa-
cher Hinsicht. Die Fallstudien unterscheiden sich dabei in ihrem Institutio-
nalisierungsgrad: Mit zunehmender Unternehmensgrofle steigt auch die
Komplexitit der Manahmen. Die Grofe hat bei den hier analysierten Fall-
studien Einfluss auf die Ressourcenausstattung, auf die Personalpolitik und
auf das Know-how und die Erfahrung im Umgang mit Geflichteten. Bei al-
len groffen Unternehmen (siche Fallstudien 1, 3, §) werden die Maffnahmen
durch eine Personalabteilung geplant und umgesetzt; diese hat die entspre-
chenden personellen Ressourcen, sich mit neuen Situationen und neue Fra-
gestellungen intensiv auseinanderzusetzen. Dabei profitieren die Personal-
abteilungen von vorhandenem Wissen, z. B. bei der Integration von Grup-
pen, die am Arbeitsmarkt benachteiligt sind, und kénnen die Mainahmen
zur betrieblichen Integration gezielt anpassen (siche Fallstudie 1). Die zur
Verfugung stehenden Ressourcen ermoglichen es groffen Unternehmen
nicht zuletzt auch, tber den eigenen Bedarf hinaus auszubilden, wie sich
dies bei den Fallstudien 2, 4 und 6 zeigt und wie es auch in anderen Studien
konstatiert wurde (vgl. Miiller & Schmidt 2016b: 129). Groe Strukturen
bieten Gefluchteten den Vorteil einer groferen Planungssicherheit der eige-
nen Erwerbsbiografie. Gleichzeitig zeigen die Fallstudien der groffen Unter-
nehmen (siche Fallstudien 1, 3, 5), dass diese auch interne Moglichkeiten
der individuellen Betreuung haben, etwa in den Bereichen Gesundheit, So-
ziales und Fachlich.

Die folgenden Zitate verdeutlichen, dass sich die Unternehmen des Vor-
teils der Grofe durchaus bewusst sind:

»Nur weil ich halt wieder Kapazititen habe und ich an einem Netzwerk teilneh-
me, wo viele Unternehmen drinsitzen. Aber man kann wirklich sagen, dass das
die grolen Unternehmen sind, die sich das leisten kénnen. Da ist kein Ein-
Mann-Betrieb dabei. [...] Alle anderen, die wirklich selber arbeiten miissen und
die Auftrige erledigen missen, haben keine Zeit dafiir* (Unternehmen 1, Exper-
teninterview 2, 41).

”Viele Kleinbetriebe konnen sich keinen zusitzlichen Deutschunterricht fir
ihre Leute leisten” (Unternehmen 3, Experteninterview 1, 42).

Die Grofle des Unternehmens hat dabei keinen Einfluss auf die Qualitit der
Beschiftigungsmaffnahmen. Die Fallstudien haben gezeigt, dass die Unter-
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nehmensgrofle, und damit verbundene Ressourcen, kein notwendiger und
ausschlaggebender Faktor fir eine erfolgreiche Umsetzung betrieblicher In-
tegrationsmaffnahmen ist. Insbesondere Fallstudie 2 hat gezeigt, dass KMU
diese fehlenden Ressourcen durch ein externes Unterstitzungsnetzwerk sub-
stituieren konnen. So konnen auch vergleichbare Unterstiitzungsleistungen
angeboten werden, in der Regel jedoch durch Hinzunahme externer Partner
oder durch das individuelle Engagement der Geschaftsleitung. Dabei gibt es
keine ad-hoc-Losungen, sondern diese missen im Einzelfall gefunden wer-
den. Ein Beispiel dafiir findet sich in der gescheiterten Ausbildung in Fall-
studie 2, die dennoch in einer Anstellung (als Hilfsarbeiter*in) gemiindet
ist. Anders zeigt es sich etwa bei Fallstudie 4, wo es trotz hoher Motivation
und Engagement der Unternehmensinhaber*innen nicht gelungen ist, sich
das entsprechende Know-how zu erschliefen, wohingegen das Unterneh-
men in Fallstudie 2 sich ein unterstiitzendes Netzwerk aufbauen konnte.
Fiir KMU ist es schwierig, den erhdhten Arbeitsaufwand personell aufzufan-
gen:

,»Es ist fir die kleinen Unternehmen ganz schwierig, wenn sie mit diesem The-
ma allein gelassen werden, weil es in der Regel mehr Arbeit macht. Die haben
schon oft die Azubi, ich sage mal, nebenherlaufen lassen. Das, was wir hier auch
strukturell abbilden konnen, weil wir eine gewisse Grofle haben, das kann ein
kleines Unternehmen mit einem oder zwei Azubis nicht. Wenn die einmal fest-
gestellt haben, dass das bei einem Geflichtetem kein Selbstlaufer ist, weil man
den vielleicht hitte begleiten miissen, weil man ihm vielleicht mal helfen miiss-
te bei irgendeinem Amt vorzusprechen, oder, oder, oder, dann sagen die: Viel-
leicht nehme ich doch wieder einen deutschen Bewerber (Unternehmen 5, Ex-
perteninterview, 113).

Gleichzeitig verdeutlichen die Fallstudien 4 und 6, dass Geflichtete gerade
in kleinen Strukturen die Moglichkeit haben, sehr schnell mit der Welt au-
Berhalb der Unternehmen in Kontakt zu kommen und von den personli-
chen Kontakten und individuellen Unterstiitzungsstrukturen profitieren zu
konnen. Dieser Aspekt durchlissiger Grenzen zwischen Organisation und
Umwelt bei KMUs hebt auch Landes in seiner Studie hervor (vgl. Landes
2016: 150).

(5) Welchen Einfluss hat die Eigentiimerstruktur auf die Manahmen zur
betrieblichen Integration?

Eine forschungsleitende Annahme war, dass die Eigentiimerstruktur von
Unternehmen einen Einfluss auf die Deutungs- und Handlungsmuster im
Umgang mit der betrieblichen Integration von Geflichteten haben, dass al-
so die gesellschaftspolitischen Dimensionen der Arbeitsmarktintegration
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von Geflichteten bei kommunalen Unternehmen stirker akzentuiert sind
als bei privaten Unternehmen und dass Kommunen auf das Handeln von
kommunalen Unternehmen Einfluss nehmen.

Auf der Grundlage der vorliegenden Fallstudien zeigt sich, dass kommu-
nale Anteilseigner durchaus die Maffnahmen zur betrieblichen Integration
aktiv unterstiitzen und auch erwarten. Dabei kann auf den ,Masterplan fir
Integration und Sicherheit® des Berliner Senats verwiesen werden (vgl. Se-
natsverwaltung fir Integration, Arbeit und Soziales 2018a), der der Arbeits-
marktintegration von Geflichteten eine groffe Bedeutung beimisst und
Mafinahmen zur Ausbildungsintegrationen einer schnellen Arbeitsintegrati-
on den Vorzug gibt (vgl. Senatsverwaltung fiir Integration, Arbeit und So-
ziales 2018a: 43f). Gleichzeitig zeigte die Analyse, dass die untersuchten
kommunalen Unternehmen von einem Handlungsspielraum bei der Ausge-
staltung und Umsetzung der betrieblichen Integrationsmaffnahmen berich-
ten, da die Unternehmen ,zwar wirtschaftlich denken, aber nicht nur wirt-
schaftlich handeln® missen (Unternehmen S, Experteninterview, 11), und
die betrieblichen Integrationsmaflnahmen keinen 6konomischen Sachzwin-
gen unterliegen. Auch haben kommunale Unternehmen in vielen adminis-
trativen Angelegenheiten einen direkteren Zugang zur Verwaltung und zu
Behorden in Berlin und kdnnen Fragen ,auch auf direktem Wege klaren®
Insgesamt verdeutlichen die Fallstudien jedoch, dass eine kommunale Ei-
gentiimerstruktur eine hinreichende, jedoch keine notwendige Vorausset-
zung fiir die Umsetzung betrieblicher Integrationsmaffnahmen ist, wie das
umfassende Engagement der privaten Unternehmen zeigt; insbesondere
Fallstudie 3 weist nach, dass auch private Unternehmen einen groffen Hand-
lungsspielraum haben konnen.

Als zentral hat sich herausgestellt, dass die betrieblichen Integrations-
mafnahmen von allen Ebenen im Unternehmen, von Unternehmensleitung
und Belegschaft, mitgetragen und unterstiitzt werden, wie insbesondere die
Fallstudie 3 verdeutlicht (vgl. auch Miiller & Schmidt 2016b: 130f.). Die Un-
terstitzung seitens der Unternehmensleitung geht in der Regel mit den not-
wendigen Ressourcen und Aufwendungen einher, und die Unterstiitzung
durch die Belegschaft ist notwendig, damit die betrieblichen Integrations-
mafinahmen im Unternehmen auch akzeptiert werden.

Individuelle Merkmale

Vor dem Hintergrund der sechs Fallstudien kénnen Schlussfolgerungen da-
riber gezogen werden, welche Erfahrungen die Unternehmen bei der be-
trieblichen Integration von Gefliichteten gemacht haben.
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Die hier vorgestellten Fallstudien zeigen Mafnahmen zur Arbeitsmarkt-
integration fiir eine sehr heterogene Klientel der Gefliichteten. Die Mehr-
heit der vorgestellten Fallstudien zielt mit den Mainahmen zur betriebli-
chen Integration hauptsichlich auf die klassische Berufsausbildung ab und
adressiert damit vornehmlich junge bis mittelalte Gefliichtete mit einem
Schulabschluss und ggfs. ersten Berufserfahrungen (siche Fallstudien 1, 2, 3,
4, 5). Die Teilnehmer*innen dieser Mafnahmen sind in der Regel zwischen
14 und 35 Jahre alt. Gleichzeitig finden sich auch Beispiele fiir die Beschafti-
gung von alteren Gefliichteten als Fach- oder Hilfsarbeiter (siche Fallstudien
2 und 4) oder in Form von geringfiigig Beschiftigten (siche Fallstudie 6).

Die Unternehmensperspektive auf diese sehr heterogene Gruppe an Ge-
fliichteten wird im Folgenden anhand von vier Punkten nédher beleuchtet:
(1) Motivation der Gefliichteten, (2) Qualifikation (und Sprache), (3) Bedeu-
tung der Lebensumstinde der Teilnehmer*innen sowie (4) die Frage der
rechtlichen Anerkennung.

In der vorliegenden Untersuchung ist auffillig, dass sich die Erfahrun-
gen der Unternehmen im Hinblick auf die Motivation der geflichteten Teil-
nehmer*innen weitgehend gleichen. Uber alle Fallstudien hinweg berichten
die Unternehmen von sehr motivierten Teilnehmer*innen mit einer ausge-
pragten Leistungsbereitschaft, die oftmals weit Gber der vergleichbarer deut-
scher Bewerber*innen liegt. Dies kann an guten Auswahlprozessen in den
Unternehmen liegen, an guten Vorbereitungsmalinahmen fiir die Gefliich-
teten, aber auch — wie es in den Fallstudien mehrfach deutlich wurde — an
den guten Bedingungen in den Unternehmen und den Perspektiven auf
dem Arbeitsmarkt. Die befragten Expert*innen berichten, dass die Aussicht
auf eine dauerhafte Aufenthaltserlaubnis bei erfolgreicher Arbeitsmarktinte-
gration sehr motivierend wirkt. Die hohe Leistungsbereitschaft und Motiva-
tion haben nach Aussage der befragten Expert*innen sich auch sehr positiv
auf die Stimmung im Unternehmen ausgewirkt (siche insbesondere Fallstu-
dien 2 und 5) und gerade auch im Vorfeld kritische Perspektiven im Unter-
nehmen hin zum Positiven gewandelt (siehe insbesondere Fallstudie 3).

Beziiglich der Qualifikation der Teilnehmer*innen ergibt sich bei den
Fallstudien ein uneinheitliches Bild, wobei besonders die fachlichen und
sprachlichen Fihigkeiten von Bedeutung sind. Im Hinblick auf die fachli-
chen Eignungen setzen drei der sechs Fallstudien mindestens einen Schulab-
schluss voraus, damit eine Teilnahme an den Manahmen méglich ist — da-
bei handelt es sich um Ausbildungsplatze (siche Fallstudie 1, 3, 5). Die ande-
ren drei Fallstudien bieten zusitzlich Mafnahmen fir ungelernte Bewer-
ber*innen an (siche Fallstudien 2, 4, 6), indem sie diese als Hilfsarbeiter —
wohlgemerkt zusitzlich zu den angebotenen Lehrstellen (bis auf Fallstudie
6) — anstellen. In den vorliegenden Fallstudien wurde auch deutlich, dass es
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den Unternehmen beim Schulabschluss nicht nur um die fachliche Ausbil-
dung geht, sondern dass sie auch Wert auf die schulische Sozialisation legen,
bei der etwa bestimmte Tugenden wie Pinktlichkeit und Selbststindigkeit,
Problemlésestrategien u. v. m. vermittelt werden. In diesem Bereich sehen
die befragten Unternehmen einen groffen Nachholbedarf. Insgesamt stellt
die Anerkennung der jeweiligen auslindischen schulischen Abschlisse, Be-
rufserfahrungen und Berufsqualifikationen fir die Betriebe eine grofie
Schwierigkeit dar, da diese schlecht auf die spezifischen deutschen Vorgaben
angewendet werden koénnen. Entsprechende Hinweise finden sich v. a. bei
den Fallstudien 1 und 3. Fallstudie S verdeutlicht zudem einen Fall, bei dem
selbst eine erfolgte Anerkennung von Abschlissen schwierig sein kann, da
die spezifischen deutschen Wissensbestinde fehlen, etwa bei DIN-Vorschrif-
ten und bei administrativen Vorgaben.

Gute Kenntnisse im Bereich der Sprache bzw. der Beberrschung des Deut-
schen ist nach Aussage der befragten Expert*innen eine der zentralen Voraus-
setzungen fiir eine erfolgreiche Arbeitsmarktintegration, wie bspw. die ge-
scheiterte Ausbildung aufgrund mangelnder Deutschkenntnisse in Fallstu-
die 2 verdeutlicht. Wihrend die grofen Unternchmen teilweise eigene
Sprachkurse organisieren und diese auch in die jeweiligen betrieblichen In-
tegrationsmafinahmen organisatorisch einbinden (siche Fallstudien 1
und 3), haben v. a. die kleineren Betriebe grofSe Schwierigkeiten, diesen not-
wendigen Spracherwerb zu unterstitzen und zu férdern (siche v. a. Fallstu-
die 2).

Diese Befunde verdeutlichen insgesamt die Bedeutung des Bildungsni-
veaus und der fachlichen Qualifikation fiir einen Erfolg bei der Arbeits-
marktintegration (vgl. Struck 2019: 13; Tachkov 2016: 32f.).

Die Lebensumstinde der Gefliichteten haben sich in der Analyse ebenfalls
als sehr bedeutsam herausgestellt; dieser Punkt lasst sich jedoch von den Un-
ternechmen nur schwer beeinflussen ist. In den Fallstudien wurde immer
wieder darauf verwiesen, dass beispielsweise eine ungiinstige Wohnsituati-
on, wie sie etwa in Massenunterkiinften gesehen wird, den Geflichteten kei-
ne Moglichkeit bietet, zu lernen und sich auf Prifungen vorzubereiten. Die
Unternehmen beschreiben hier ein Spannungsverhiltnis: Auf der einen Sei-
te gehoren die Lebensumstinde von Beschiftigten nicht in den Zustindig-
keitsbereich von Unternehmen, auf der anderen Seite konnen die Unterneh-
men die Teilnehmer*innen in diesen Bereichen unterstiitzen, auch wenn sie
dabei ,,Grenzen Uberschreiten® (siche Fallstudie 1). So helfen sie den Ge-
flichteten personlich bei der Wohnungssuche (siehe Fallstudie 3, 4, 5) oder
bieten private Nachhilfe auch am Wochenende an (siche Fallstudie 3). Fall-
studie 2 steht exemplarisch dafiir, dass Unternehmen mit diesen Situationen
auch uberfordert sein kénnen, da fiir eine so umfassende Betreuung die zeit-
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lichen Ressourcen fehlen und darauf geachtet wird, ob die Geflichteten
Mentor*innen haben, die sie im Alltag unterstitzen. In der Fallstudie 3 wur-
de zudem deutlich, dass Aspekte wie Familie einen grofSen Einfluss auf die
Integration haben konnen, etwa indem tiber die Kinder in Kindertagesstat-
ten leichter Kontakt zu anderen Familien geknipft werden kann. Anderer-
seits kann die Familie auch zu einer Belastung werden, wenn diese etwa fi-
nanziell unterstiitzt werden muss.

Die Fallstudien haben gezeigt, dass die Unternehmen durchaus ver-
suchen, die Geflichteten auch in privaten Angelegenheiten zu unterstiitzen,
indem sie bspw. Mentorenprogramme entwickeln (siche Fallstudie 3).
Gleichzeitig stoflen sie in diesem Bereich jedoch auch auf deutliche Gren-
zen. Unterschiede treten in den Fallstudien v. a. dahingehend auf, wie nah
Unternechmen mit den personlichen Lebensumstinden der Gefliichteten in
Bertthrung kommen. Die Fallstudien 1 und 2 reprisentieren eher Unterneh-
men, die kaum Zugang zum Privatleben der Geflichteten erhalten, wih-
rend die anderen Fallstudien ein eher enges Verhiltnis zu den Beschiftigten
belegen, teils institutionalisiert (z. B. durch Mentorenprogramme), teils
durch personlichen Engagement der Beschaftigten.

Die asylrechtlichen Fragen werden von den Unternehmen als sehr kom-
plex und kompliziert dargestellt, spielen aber bei den meisten der unter-
suchten Unternehmen keine groffe Rolle, da die Bewerber*innen in der Re-
gel vor den einzelnen Maffnahmen dahingehend ausgewihlt werden, d. h.
Gefliichtete mit einem ungeklarten rechtlichen Aufenthaltsstatus haben in
der Regel keinen Zugang zu entsprechenden betrieblichen Integrationsmaf-
nahmen. So wurde bei diesem Thema mehrfach der Arbeitgeberservice der
Jobcenter lobend hervorgehoben, der solche Fragen fiir die Unternehmen
klirt. Zudem haben die groen Unternehmen in der eigenen Personalabtei-
lung mittlerweile nach eigener Aussage ausreichend Expertise, um solche
Fragen kliren zu konnen. Gleichzeitig verdeutlichen etwa die Fallstudie 4
und teilweise auch die Fallstudie 6, dass besonders kleine Unternehmen un-
ter Umstinden Schwierigkeiten haben, die asylrechtlichen Fragen zu klaren.

Kontextuale Merkmale — Probleme, Potenziale und Verbesserungsvorschlage

Auch wenn sich die Bedingungen der betrieblichen Integration in den Un-
ternechmen unterscheiden, kénnen auf Grundlage der Fallstudien verschie-
dene Potenziale, Probleme und Verbesserungsvorschlage generalisiert wer-
den.

e Auf individueller Ebene haben die Fallstudien gezeigt, dass die Unterneh-
men durchweg positive Erfahrungen gemacht, z. B. im Hinblick auf die
Motivation der Geflichteten in den Manahmen. Das kann zum einen
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am Auswahlmodus liegen, da nur Gefliichtete an den Maffnahmen teil-
nehmen kénnen, die entsprechend geeignet sind. Auch verwenden alle
der hier untersuchten Unternehmen viel Zeit auf die Auswahl geeigne-
ter Kandidat*innen. Eine weitere Erklarung ist, dass bereits Integrations-
gelegenheiten und Aussichten auf eine dauerhafte Arbeitsmarktintegra-
tion einen starken motivierenden Einfluss auf die Teilnehmer*innen
hat.

*  Auf organisationaler Ebene heben die Fallstudien den besonderen Forder-
bedarf von kleinen Unternehmen hervor. Neben dem fehlenden Know-
how in asylrechtlichen Fragen und etwa Aspekten des Personalmanage-
ment, benétigen KMU Unterstitzung u.a. bei der Akquise von Bewer-
ber*innen (siche Fallstudie 4), der Organisation, Durchfithrung und Fi-
nanzierung von Berufsvorbereitungsmaffnahmen (inklusive Sprachkur-
sen; siche Fallstudie 2; vgl. Miller & Schmidt 2016b: 137). Aktuell
hangt der Erfolg von betrieblichen Integrationsmaffnahmen bei KMU
stark davon ab, inwieweit es dem einzelnen Unternehmen gelingt, exter-
ne Unterstiitzungsstrukturen zu identifizieren und zu aktivieren.

e Auf einer mstitutionellen Ebene kann auf Grundlage der vorliegenden
Untersuchung v. a. auf die kritischen Erfahrungen mit den administrati-
ven und rechtlichen Rahmenbedingungen der Arbeitsmarktintegration
verwiesen werden. So wird eine Flexibilisierung von Ausbildungsverlau-
fen gefordert (Dauer und Ablauf; siche Fallstudie 2, 3, 5), eine Flexibili-
sierung bei der Anerkennung von Berufsabschlissen (siehe Fallstudie 1
und 5) sowie eine Flexibilisierung von geforderten Einstiegsqualifizie-
rungsmaf$nahmen, da diese nur bei jungen Menschen angewandt wer-
den kénnen (siche Fallstudie 5; vgl. auch Tachkov 2016: 5).

Die geforderte Flexibilisierung von Ausbildungsverlaufen begrindet sich v.
a. in den Erfahrungen mit den teils schwierigen Lebensumstinden von Ge-
fliichteten in Deutschland, die stirker berticksichtigt werden sollten. So fiith-
ren die Unternehmen an, dass aufgrund von Fluchterfahrung, von fremden
bzw. neuen Lebensumgebungen, von fehlenden oder ungentigenden Schul-
laufbahnen oder wegen Aspekten wie mangelnden Deutschkenntnisse den
Geflichteten ein flexiblerer Einstieg und auch ein Fortgang der Ausbildung
ermoglicht werden sollte. Das betrifft etwa eine lingere Ausbildungsdauer.
Auch zielen staatliche Forderinstrumente (wie bspw. die Einstiegsqualifizie-
rung) v. a. auf jiingere Gefliichtete ab; die Unternehmen kritisieren, dass es
schwierig sei, altere Gefluchtete gezielt zu fordern.
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4.2.8 Zwischenfazit

Die vorliegende Untersuchung betrieblicher Integrationsmafinahmen von
sechs Unternehmen ermoglicht einen detaillierten Blick auf die Wahrneh-
mungen, Deutungen und Handlungspraktiken von sehr unterschiedlichen
Unternehmen in Berlin und damit auch auf sehr unterschiedliche Zuginge
zum Arbeitsmarkt fir Geflichtete. Die Unternehmen unterscheiden sich im
Hinblick auf betriebliche Merkmale (GrofSe, Eigentimerstruktur) und Sek-
tor (Versorgungsunternehmen, Handwerk, Industrie und Dienstleistung).
Im Mittelpunkt der vorliegenden Untersuchung stand die Analyse von drei
Perspektiven:

(1) der betrieblichen Perspektive: Welche Mafnahmen wurden wie umge-
setzt und begriindet?

(2) der individuellen Perspektive: Welche konkreten Erfahrungen haben die
Unternehmen mit den Gefliichteten im Hinblick auf deren Lebensum-
stainde, Motivation und Qualifikation gemache?

(3) der kontextuellen Perspektive: Welche Potenziale, Probleme und Verbes-
serungsvorschlige im Hinblick auf das Feld der Arbeitsmarktintegration
konnen identifiziert und abgeleitet werden?

Im Hinblick auf die betriebliche Perspektive zeigt die vorliegende Untersu-
chung auf Grundlage der sechs sehr unterschiedlichen Fallstudien Unter-
nehmen, die Gefliichteten verschiedene Wege in den deutschen Arbeits-
markt ermoglichen. Wihrend der Schwerpunkt der Manahmen auf der
klassischen Berufsausbildung liegt, reicht das komplette aufgezeigte Spek-
trum der Instrumente zur Forderung der Arbeitsmarktintegration von Corporate
Volunteering, Spenden, Praktika tiber Maffnahmen zur Ausbildungsvorbe-
reitung und Minijobs bis hin zu festen Hilfs- und Facharbeiterbeschiftigun-
gen. Die Malinahmen werden in den Unternehmen von einem erbeblichen
Ressourceneinsatz begleitet, der sich bei groffen Unternehmen bspw. in der
Schaffung von extra Personalstellung zur Begleitung der betrieblichen Inte-
grationsmaflnahmen dufSert. Bei den Motiven fir das Engagement finden
sich sowohl strategische Elemente, v. a. im Hinblick auf den Arbeits- und
Fachkriftemangel, als auch normative Uberlegungen dariiber, als Unterneh-
men einen Beitrag zur Integration von Gefliichteten zu leisten. Die Fallstu-
dien haben auch gezeigt, dass die Unternehmensgrofle einen wesentlichen
Einfluss auf das Engagement und die Moglichkeiten des Engagements hat.
Das bezieht sich nicht nur auf die zu erwartenden und vorgefundenen Un-
terschiede beim Ressourceneinsatz, sondern beispielweise auch darauf, dass
es groffen Unternehmen leichter fillt, das notwendige Know-how etwa in
Fragen des Asyl- und Arbeitsrechts zu bekommen oder, zusammen mit an-
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deren (grofSen) Unternehmen, Einfluss auf die lokalen rechtlichen und ad-
ministrativen Rahmenbedingungen der Arbeitsmarktintegration von Ge-
flichteten zu nehmen.

Im Hinblick auf die individuelle Perspektive, d. h. die Sicht der Unterneh-
men auf die Gefltuchteten, zeichnet sich ein relativ einheitliches Bild ab: Die
Unternehmen berichten von sehr positiven Erfahrungen im Hinblick auf
die Motivation der Teilnehmer*innen. Schwierigkeiten ergeben sich v. a. beim
Umgang und der Anerkennung mit schulischen und beruflichen Vorerfabrungen
und Abschliissen, die sich als wenig kompatibel mit dem deutschen Schul-
und Berufssystem zeigen. Die asylrechtlichen Aspekte sind fir Unterneh-
men weniger problematisch, da diese in der Regel vor Beginn der betriebli-
chen Integrationsmafnahmen geklart sind. Dagegen sind die Lebensumstén-
de der Gefliichteten ftir die Unternehmen ein wichtiges Thema, da diese nach
den Erfahrungen der Unternechmen einen bedeutsamen Einfluss auf einen
erfolgreichen Verlauf der Mafinahmen haben. Gleichzeitig berichten die
Unternehmen, auf das Privatleben der Gefliichteten nur geringen Einfluss
nehmen zu konnen bzw. zu wollen.

Im Hinblick auf die kontextuelle Perspektive, d. h. auf die Frage nach den
positiven und negativen Erfahrungen der Unternehmen mit den institutio-
nellen Rahmenbedingungen der Arbeitsmarktintegration von Geflichteten,
sind v. a. zwei Aspekte hervorzuheben. Zum einen zeigt sich eine grundsitz-
liche Zufriedenheit mit dem Handeln staatlicher und kommunaler Akteure
in Politik und Verwaltung, sowohl aus Sicht der kleinen Unternehmen als
auch der groflen. Zum anderen werden hinderliche Aspekte v. a. in zu star-
ren Vorgaben bei der Umsetzung einzelner Mainahmen wie Sprachkursen
und der Anerkennung von Schul- und Berufsabschliissen identifiziert.

Autftillig ist, dass sich insgesamt ein positives Bild ergibt, und das so-
wohl im Hinblick auf die Erfahrungen mit den konkreten betrieblichen In-
tegrationsmafinahmen der teilnehmenden Gefliichteten als auch im Hin-
blick auf die Rahmenbedingungen auf Seiten des Staates, des Landes Berlin
und der einzelnen Behorden und Amter. Die uberwiegend positiven Erfah-
rungen ergeben sich zum einen aus dem Sample; dabei steht eine der sechs
Fallstudien fur gescheiterte Bemihungen zur betrieblichen Integration
steht, und aus dieser Fallstudie konnten entsprechende wichtige Schlisse ge-
zogen werden. Hingegen zeichnen sich finf der sechs Unternehmen sowohl
durch ein sehr frihes, als auch mehrheitlich — aus eigener Sicht — erfolgrei-
ches Engagement bei der Arbeitsmarktintegration von Gefliichteten aus.
Auch die vorliegende Untersuchung stiitzt damit einen wichtigen Befund
der auf Gefluchtete fokussierten Arbeitsmarktforschung: Auch wenn nach
wie vor eine groffe Mehrheit der Unternehmen in Deutschland noch keine
konkreten Erfahrungen mit Maffnahmen zur betrieblichen Integration auf-
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zuweisen hat, berichten diejenigen Betriebe, die entsprechende Mafinah-
men bereits umsetzen, von iberwiegend positiven Erfahrungen, verbunden
mit einer hohen Bereitschaft, sich weiterhin in diesem Bereich zu engagie-
ren (vgl. Senatsverwaltung fiir Integration, Arbeit und Soziales 2018d: 61f;
Tachkov 2016).

Die vorliegende Untersuchung von Unternehmen im Prozess der Ar-
beitsmarktintegration lenkt den Blick auf die gesellschaftliche Rolle von
Unternehmen, die iber deren Funktion als Arbeitgeber und Anbieter bzw.
Produzent von Waren und Dienstleistungen hinausgeht. Bei der Integration
von Geflichteten koénnen sie als wichtige und bisher kaum betrachtete Ak
teure im Ubergangssystem von Schule und Beruf auftreten und dartber hi-
naus als gesellschaftliche Kontaktzone und Orte der gesellschaftlichen Inte-
gration dienen. Wenn betriebliche Integrationsmaffnahmen positiv verlau-
fen, kommt es neben einer finanziellen Absicherung der Geflichteten auch
zu einer im Integrationsprozess wichtigen Selbstwirksamkeitserfahrung, die
Geflichtete tiber den Status als Beschaftigte*r mit einer gesellschaftlichen
wichtigen Rolle ausstattet (vgl. auch Landes 2018: 230f.).

4.3 Mehrebenenanalytische Betrachtung

Ziel der vorliegenden Studie ist die Analyse der Arbeitsmarktintegration
von Geflichteten in Berlin. In einem mehrebenanalytischen Ansatz wurden
in den beiden vorangegangenen Kapiteln die Perspektive der Gefliichteten
und Bildungseinrichtungen (Kapitel 4.1) sowie die Perspektive der Unter-
nehmen (Kapitel 4.2) jeweils in ihrer Eigenlogik, d. h. intraperspektivisch,
und auch auf der jeweiligen Ebene fallvergleichend — etwa zwischen Unter-
nehmen auf einer Aggregierungsebene — vorgenommen (interperspekti-
visch; siche Kapitel 4.2.7), bevor die Ergebnisse in diesem Kapitel in einem
dritten Schritt Ebenen tbergreifend kontrastiert werden.

Am Beginn dieser Ebenen-iibergreifenden Analyse steht der Befund,
dass die knapp 1,7 Mio. Gefliichteten in Deutschland und ca. 100.000 Ge-
flichteten in Berlin das Bildungs- und Ausbildungssystem vor enorme He-
rausforderungen stellen (vgl. Kapitel 2.3). Diese Herausforderungen sind
insbesondere beim Ubergang in das Berufsleben zu beobachten, d. h. beim
Ubergang zwischen Schule und Unternehmen. Angesichts dieser Herausfor-
derungen kann von einer Irritation des deutschen Ubergangssystems gesprochen
werden, und das in mehrfacher Hinsicht und auf verschiedenen Ebenen.
Wihrend das Ubergangssystem normalerweise durch feste Strukturen, klare
Zustindigkeiten und Abliufe geprigt ist (vgl. Kihnel 2016), kdnnen im
Hinblick auf die Integration von Geflichteten zahlreiche Stérungen der
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klassischen Funktionsweise festgestellt werden. Eine Ebenen-tibergreifende
Analyse dieser Irritationen des Ubergangssystems ist wichtig, da viele der
hier identifizierten Probleme auf diesen Irritationen griinden. Probleme er-
geben sich v. a. dann, wenn ein System, das Halt, Orientierung und Perspek-
tive bieten soll, selber hochgradig verunsichert ist und Personen begleiten
soll, die ebenfalls hochgradig irritiert sind. Fiir eine erfolgreiche Integration
in Bildung und Arbeit muss die Leistungsfahigkeit und die Beschrankungen
der einzelnen Ebenen — Individuum und Organisation — genau in den Blick
genommen und beachtet werden, damit diese Ebenen nicht tberlastet und
tberfordert werden. Letztendlich missen Strukturen des Ubergangsystems
so entwickelt werden, dass die einzelnen Ebenen bei der Integration das Op-
timum aus ihren Fahigkeiten herausholen konnen.

Auf Grundlage der vorliegenden Untersuchungen kénnen insbesondere
drei Aspekte identifiziert werden, die das gesamte Ubergangssystem betref-
fen und bei der notwendigen Entwicklung der Rahmenbedingungen hilf
reich sein kénnen. In Verbindung mit den Stichworten ,Individuelle versus
standardisierte Integrationsbedingungen®, ,Unsicherbeit’; und ,Unternehmen als
gesellschaftliche Kontaktzone“ werden diese Aspekte im Folgenden diskutiert.

(1) Individuelle Integrationsbedingungen bei Gefltchteten treffen auf ein
standardisiertes Ubergangssystem

Eine zentrale Erkenntnis der vorliegenden Untersuchung im Hinblick auf
die individuelle Ebene der Gefluichteten besteht darin, dass es nicht die eine
Gruppe an Gefliichteten gibt. Auch wenn die Gruppe der Gefluchteten hin-
sichtlich verschiedener Merkmale statistisch erfasst werden kann (vgl. Kapi-
tel 2.3 in diesem Band), unterscheiden sich die Mitglieder dieser Personen-
gruppe in den individuell spezifischen Voraussetzungen sowie relevanter
Merkmale und den damit verbundenen Herausforderungen, die sich im
Hinblick auf die Integration in Bildung oder Arbeit ergeben.

Unsere empirische Analyse der individuellen Ebene der Gefliichteten in
Kapitel 4.1 hat gezeigt, dass Geflichtete in Deutschland fiir eine erfolgrei-
che Integration in den deutschen Arbeitsmarkt ,einige Hirden im Gepack
mitbringen® (Kiziak 2019: 7) und dass sich die Auspragungen dieser Hirden
innerhalb der Gruppe der Gefluchteten stark unterscheiden. Gleichzeitig
konnen auf Grundlage der vorliegenden Untersuchung auch verschiedene
institutionelle und organisationale Hiirden im Ubergangssystem aufgezeigt
werden. Zu den individuellen Hiirden zihlen insbesondere auch die teilwei-
se fehlende Schulsozialisation, oder eine schwierige familidre Situation.
Hier liegt auch ein wesentlicher Grund fiir die Irritation auf organisationa-
ler Ebene. Wahrend diese Hiirden auf individueller Ebene im Einzelnen aus
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einer fachlich-padagogischen Perspektive nichts Neues sind und es erprobte
Instrumente und Interventionsmoglichkeiten gibt, um diese Hirden zu
meistern, beruhen die Irritation auf der institutionellen und organisationa-
len Ebene v. a. auf der Qualitit und Quantitit dieser Gruppe: Eine grofSe
Anzahl an Gefliichteten muss das Ubergangssystem in kurzer Zeit bewalti-
gen (Quantitat), wobei sich die individuellen Unterstiitzungsbedarfe stark
unterscheiden (Qualitit). Insgesamt zeigt sich dabei, dass die ,institutionel-
len [und organisationalen] Hiirden hinderlicher sind als die mitgebrachten®
(Kiziak 2019: 7).

Hieraus ergeben sich die Herausforderungen auf der organisationalen
Ebene der Schulen und Unternehmen in folgenden Aspekten:

Fir die hier analysierten Organisationen — Oberstufenzentren und Un-
ternehmen - stellen sich die Herausforderungen bei der Integration von Ge-
flichteten in Bildung und Arbeit insbesondere dadurch, dass mit der hohen
Anzahl an Geflichteten die Prozesse und Strukturen hochgradig irritiert
wurden und auch weiterhin irritiert werden. Ein wesentlicher Grund fiir
diese institutionelle Irritation besteht darin, dass die Geflichteten mit un-
terschiedlicher Ausbildungsreife und Vorbildung in verschiedenen Stufen
des Systems einsteigen, ohne dass auf die Lernerfolge der jeweils vorange-
gangenen Stufe aufgebaut werden konnte. Beispielsweise beginnen Gefliich-
tete eine Berufsausbildung, ohne eine bei deutschen Bewerber*innen nor-
malerweise vorhandene Schullaufbahn durchlaufen zu haben. Das stellt die
Berufsschulen und die Ausbildungsleiter*innen in den Betrieben vor grofie
Herausforderungen. So wurde u. a. in den Fallstudien 1 und 3 deutlich, dass
diese Unternehmen Schwierigkeiten haben die fehlende oder unzureichen-
de schulische Laufbahn bei einigen Auszubildenden nachzuholen. Ahnlich
verhalt es sich in Schulen, wenn Gefltuchtete keine Schulsozialisation auf
weisen, die derjenigen deutscher Jugendlicher entspricht. Als Konsequenz
ist zu beobachten, dass Organisationen versuchen, die Inhalte der vorange-
gangenen Stufe in Crashkursen nachzuholen. Entsprechendes findet sich in
den Willkommensklassen der Schulen oder auch in den Ausbildungsvorbe-
reitungsmaffinahmen der Unternehmen (vgl. beispielsweise Fallstudie 1
und 3, die ein solche ausbildungsvorbereitenden Kurse entwickelt haben).

Hurden bei der Integration von Gefliichteten in Bildung und Arbeit
konnten auf organisationaler Ebene sowohl in den institutionellen Hiirden
(Rahmenbedingungen) als auch in den Organisationen selbst, d. h. in den
organisationalen Bedingungen, festgestellt werden.

Bei den institutionellen Hirden treten insbesondere vier Aspekte her-
vor. Erstens gibt es komplizierte Zustindigkeiten zwischen Bund, Landern
und Kommunen oder auch zwischen verschiedenen Amtern und Behorden,
bspw. bei den Sprach- und Integrationskursen (siche Fallstudie 1 und 3).
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Zweitens sind die Bestimmungen des Asyl-, Arbeits- und Sozialrechts sehr
komplex und fiir die Organisationen schwer zu verstehen und sie kénnen
die Anstellung von Gefliichteten verhindern. So zeigte sich etwa in der Un-
ternechmensfallstudie 4, dass Unternehmen trotz hoher Bereitschaft Gefltich-
tete nicht anstellen konnen, da die rechtliche Anerkennung nicht geklart ist.
Das findet sich auch in der Unternehmensfallstudie 3. Drittens gibt es bei
einzelnen Forderinstrumenten zu hohe bzw. unflexible Auflagen und Anfor-
derungen, bspw. bei den Willkommensklassen in den OSZs, die fiir viele
Geflichtete zeitlich zu kurz sind, oder das Forderinstrument der betriebli-
chen Einstiegsqualifizierung, die fiir altere Geflichtete in der Regel nicht
mehr anwendbar ist. Ein vierter hinderlicher Aspekt ist der Kontakt zwi-
schen Behorden und Gefliichteten. Wahrend die Unternehmen selber von
einem sehr konstruktiven Umgang mit den Behorden berichten (siehe Fall-
studie 2, 3, 5), wird der Umgang von Behdrden mit Gefltchteten als tiber-
wiegend negativ beschrieben. Das zeigt sich sowohl in den Interviews mit
den Gefliichteten als auch mit den Unternehmen, wobei beispielsweise in
den Unternehmensfallstudien 3 und 5 deutlich wurde, dass sich der Um-
gang der Behorden mit den Geflichteten teilweise negativ auf deren Motiva-
tion und Selbstvertrauen auswirkt, mit wiederum negativen Folgen fir den
Integrationsprozess im Allgemeinen.

Neben den institutionellen Hiirden hat die vorliegende Untersuchung
im Hinblick auf die organisationalen Bedingungen auch deutliche Unter-
schiede in der Fihigkeit von Unternehmen, Integration zu leisten, aufge-
zeigt, d. h. dass Unternehmen sehr unterschiedlich auf die Integrationsauf-
gabe reagieren (kénnen). Ein Hauptunterschied liegt in der Grofe der Be-
triebe, wobei besonders groffe Unternechmen starker auf eigene Ressourcen
und Strukturen zurickgreifen kénnen, bspw. auf das Know-how einer eige-
nen Personalabteilung mit Erfahrungen bei Mafnahmen zur betrieblichen
Integration (siche Fallstudien 1, 3, §), wahrend besonders kleine Unterneh-
men auf externe Unterstiitzung angewiesen sind. Die Qualitat und Verfiig-
barkeit dieser externen Unterstitzungsstrukturen wirkt sich demnach auf
den Erfolg von betrieblichen Integrationsmafinahmen aus (siche Fallstudien
2 und 4, sowie Fallstudie 6 fiir fehlende Unterstitzungsstrukturen).

Uber alle Ebenen hinweg hat sich das Motiv der Flexibilisierung des
Ubergangsystems als eine Losung gezeigt, insbesondere im Hinblick auf die
betriebliche Ausbildung und die Ubergangsklassen, jedoch aus jeweils spezi-
fischen — und unterschiedlichen — Griinden. So hat die Analyse gezeigt, dass
sich Unternehmen und Bildungsakteure*innen fiir eine Verlingerung der
Ausbildung aussprechen, auf jeden Fall sollte aber die Moglichkeit gegeben
sein, den Ausbildungsverlauf flexibler zu gestalten. Das wurde beispielswei-
se in den Fallstudien 2, 3 und S deutlich. Als Begriindung wird angebracht,
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dass insbesondere die fehlende schulische Sozialisation nicht, bzw. nur un-
geniigend in kurzen Kursen aufgeholt werden kann und zudem der Sprach-
erwerb als notwendige Voraussetzung erfolgreicher Integrationsmaffnahmen
teilweise sehr lange dauert. Darauf deuten auch andere Studien hin, wo et-
wa von bis zu zwei Jahren ausgegangen wird, ,um ausreichende Deutsch-
kenntnisse sowie die notwendigen schulischen Grundlagen zu erlangen.
Eine Ausbildung bedeutet daher oft fiinf oder mehr Jahre geringen Ver-
dienstes“ (Kiziak 2019: 7). Demgegentber besteht aus Perspektive der Ge-
flichteten eher die Einschatzung, dass die betriebliche Ausbildung zu lange
dauert, was zu einer ,Konkurrenzsituation zwischen (Aus-)Bildungs- und
Arbeitsmarktintegration fiihrt (siche Kapitel 4.1.2). Demnach stehen viele
Gefliichtete vor der personlichen Herausforderung, fluchtbedingte Schul-
den zuriick zu zahlen, oder Familienmitglieder finanziell zu unterstiitzen.

(2) Unsicherheit verhindert einen erfolgreichen Integrationsprozess

Uber alle Ebenen hinweg hat sich eine aus Sicht der Akteure unzureichende
Information tber den Prozess der Integration in Bildung und Arbeit ge-
zeigt, mit teils schwerwiegenden Folgen fiir die betroffenen Akteure. Ausrei-
chende Informationen sind essenziell, um die eigene Situation bewerten
und durch geeignete Malnahmen beeinflussen zu kénnen — und dies gilt
sowohl auf individueller als auch auf organisationaler Ebene. Dabei zeigt
sich, dass die komplexe institutionelle und rechtliche Situation alle am Inte-
grationsprozess beteiligten Ebenen betrifft und im besonderen Mafle dabei
die Gefliuchteten. Unsere Befragung von Gefliichteten hat dies anschaulich
verdeutlicht:

Wie die Analyse der individuellen Perspektive ausfithrlich aufzeigt, wird
das Informationsdefizit bei Gefliichteten in mehrfacher Hinsicht deutlich,
insbesondere bei asyl- und arbeitsrechtlichen Fragen, im kulturellen Bereich
sowie bei Kenntnissen tiber das Bildungs- und Arbeitssystem (vgl. Kapitel
4.1.1). Dabei ist ein ausreichendes Maf§ an Informiertheit wichtig, um die ei-
gene aktuelle Situation zu verstehen und die nachsten Schritte zu planen. So
zeigt sich gerade im Vergleich zur ,klassischen Arbeitsmigration®, dass

»Menschen, die vor Krieg und Verfolgung fliechen, haben im Normalfall nicht
die Moglichkeit, sich wie regulire Erwerbszuwanderer auf die Gegebenheiten
im Zielland vorzubereiten. Geeignete Unterstiitzungsmaffnahmen konnen da-
bei helfen, die fehlende Vorbereitung und weitere Nachteile, die sich aus der
Fluchtsituation ergeben, zu kompensieren® (Kiziak 2019: 8).

Dabei hat auch die Analyse auf der Seite der Bildungsakteure und der Unter-
nehmen hat ein deutliches Informationsdefizit ergeben, wobei die unter-
nehmensbezogenen Fallstudien zeigen, dass ein Informationsdefizit auch
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ein Grund fiir das Ausbleiben von Integrationsmaffnahmen sein kann, trotz
einer hohen Bereitschaft Geflichtete anzustellen, beispielsweise, wenn Un-
ternehmen nicht die richtigen Informationen erhalten (siche Fallstudie 4).

Eine Strategie, mit diesem Informationsdefizit umzugehen, ist die Bil-
dung oder Nutzung informeller Netzwerke, eine Strategie, die wir auf allen
Ebenen finden konnen. Bei Geflichteten spielt der Kontakt und Austausch
innerhalb der Geflichteten-Community, bzw. auch der eigenen Diaspora
eine zentrale Rolle (vgl. Kapitel 4.1.3). Auch Bildungsakteure greifen auf ei-
gene Netzwerke zurtck, die jedoch nicht offiziell oder institutionalisiert
sind (vgl. Kapitel 4.1.1). Bei den Unternehmen haben die Fallstudien ge-
zeigt, dass insbesondere grofe engagierte Unternehmen in Berlin ein Netz-
werk gegriindet haben, um sich gegenseitig zu beraten, auszutauschen und
zu unterstitzen. Dies erstreckt sich auf konkrete Malnahmen wie Sprach-
kurse oder die Empfehlung geeigneter Bewerber*innen bis hin zu gemein-
sam Lobbying-Aktivititen und die gemeinsame Einflussnahme auf politi-
sche und administrative Prozesse in Berlin (siche Fallstudien 1, 3, 5). Die
Fallstudie 4 ist wiederum ein Beispiel, wie betriebliche Integrationsmafinah-
men verhindert werden, wenn ein Unternehmen kein entsprechendes unter-
stitzendes Netzwerk findet, und damit beispielsweise nicht auf Erfahrungs-
wissen zurtickgreifen kann.

Insgesamt zeigt sich, dass entsprechende Netzwerke hilfreich sein kon-
nen, da sie schnell und unkompliziert wichtige Informationen zur Verfi-
gung stellen. Schwierig ist es in mindestens zweierlei Hinsicht: wenn diese
Netzwerke nicht transparent und nachhaltig verankert sind und Personen
oder Organisationen keinen Zugang zu diesen Netzwerken finden oder
wenn Uber diese Netzwerke falsche Informationen verbreitet werden.

Eng damit verbunden ist das Thema Unsicherbeit, das sich kontraproduk-
tiv auf die Integration von Gefliichteten auswirkt. Dies gilt, wie unsere Un-
tersuchung zeigt, wiederum auf individueller und organisationaler Ebene.

Auf individueller Ebene hindert Unsicherheit Gefliichtete unter Um-
stinden daran, sich motiviert dem Spracherwerb zu widmen, wenn nicht
klar ist, wie lange sie in Deutschland bleiben. Gefliichtete werden sich folg-
lich eher davor scheuen, langwierige Ausbildungsvorbereitungen zu durch-
laufen und im Anschluss eine dreijihrige Ausbildung zu beginnen. Unsi-
cherheit kann bei Gefluchteten dazu fithren, dass bei individuellen Ent-
scheidungen kurzfristige Nutzenerwartungen langfristigen vorgezogen wer-
den, was wiederum fiir unsere Gesellschaft und auch fiir unsere Volkswirt-
schaft weder gut noch wiinschenswert ist. Entsprechende Beispiele finden
sich in unserer Untersuchung. Fehlende Sicherheit erschwert die langfristige
Planung und damit auch die Integration. Wie wir in Kapitel 4.1 gezeigt ha-
ben, erschwert fehlende Sicherheit die Wohnungssuche, verringert die Moti-
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vation zum Spracherwerb und verstirkt psychische Probleme. Insgesamt
wird dadurch die gesellschaftliche und Arbeitsmarktintegration deutlich er-
schwert (vgl. Kiziak et al. 2019: 16). Auf organisationaler Ebene fithrt Unsi-
cherheit unter Umstdnden dazu, dass vorhandene Maffnahmen nicht ge-
nutzt werden oder Geflichtete etwa nicht beschaftigt werden, da ihr Ver-
bleiben im Betrieb dadurch gefihrdet ist — und das obwohl sie fachlich ge-
eignet sind. Entsprechende Beispiele finden sich in den Fallstudien 3
und 5). Die vorliegende Studie verdeutlicht aber auch, dass im gegenteiligen
Fall, wenn Sicherheit und Planbarkeit gegeben sind, sowohl Individuen als
auch Organisationen in ihrem Handeln gestiarkt werden konnen.

Diese Aspekte verdeutlichen, wie wichtig es ist, die Erwartungen zu ma-
nagen und dadurch Frustration zu vermeiden. Auf Individueller Ebene hat
sich gezeigt, dass sowohl Gefliichtete als auch Unternehmen mehrheitlich
auf das Instrument der Einstiegsqualifizierungsmaffnahmen zurtckgriffen,
um die gegenseitigen Erwartungen stirker an einander anzupassen. Diese
Mafinahmen stirkten die Informiertheit auf Seiten der Gefltichteten im
Hinblick auf ihre Erwartungen an den Einstieg in den Arbeitsmarkt, der oft-
mals mit ihren urspriinglichen Erwartungen nicht tbereinstimmte (siche
Kapitel 4.1.1), und ebenso bei Unternehmen, die auf diesem Wege anfangli-
che Schwierigkeiten im Passungsverhaltnis zwischen den Bewerber*innen
und den angebotenen Stellen auflésen konnten.

(3) Unternehmen als gesellschaftliche Kontaktzone

Ein Schwerpunkt der vorliegenden Untersuchung liegt in der Analyse von
Integrationsmaffnahmen in und von Unternehmen. Wie im zweiten Kapitel
ausfithrlich dargestellt, wird dieser Arbeitsmarktintegration eine grofSe Be-
deutung beigemessen. Eine betriebliche Integration ermdglicht Gefliichte-
ten demnach nicht nur finanzielle Unabhingigkeit, sondern vermittelt auch
einen gesellschaftlich anerkannten sozialen Status, soziale Kontakte und
wirkt forderlich auf die personliche Entwicklung. Bei erfolgreichen betrieb-
lichen Integrationsmafinahmen kommt es somit zu direkten und indirekten
Integrationseffekten, und Unternehmen werden so zu einer gesellschaftli-
chen Kontaktzone, zu Integrationsanwalten. Auf Grundlage der vorliegen-
den Untersuchung konnen diese Effekte auf mehreren Ebenen gezeigt und
bestatigt werden.

So hebt die Analyse der individuellen Ebene (Gefliichtete) hervor, dass
sich diese in einer teilweise sehr schwierigen biografischen Phase befinden,
die von biografischen Briichen gepragt ist und mit grofer individueller Unsi-
cherheit verbunden ist. Hinzukommt, dass die Geflichteten davon berich-
ten, kaum Kontakt zu Deutschen zu haben, was sich sowohl negativ auf die
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Integrationsbemithungen im Allgemeinen auswirke als beispielsweise auch
auf das Erlernen der deutschen Sprache im Speziellen. Die Fallstudien ha-
ben wiederum auf organisationaler Ebene gezeigt, dass Unternehmen diese
schwierigen und prekaren personlichen Lebensumstinde der Geflichteten
wahrnehmen und darauf reagieren. So werden beispielsweise Tandems zwi-
schen deutschen und gefliichteten Auszubildenden eingerichtet, um den
Kontakt der Gefltiichteten zu Deutschen zu fordern (siehe die Fallstudien 1,
3 und 5). Gleichzeitig verdeutlichen etwa die Fallstudien 5 und 6, dass Ge-
fliichtete in Unternehmen auch als wertvolle Ressource und Bereicherung
wahrgenommen werden kénnen und Lernprozesse auf beiden Seiten — Indi-
viduum und Organisation — stattfinden konnen. Gefltichtete werden ferner
durch eine intensive individuelle Betreuung gefordert, auch in betriebsfer-
nen Aspekten, etwa beim Finden eines geeigneten Wohnraums (siehe Fall-
studien 3 und 4). Die Fallstudien haben auch gezeigt, dass diese intensive
Unterstitzung von Gefliichteten fiir Unternehmen einen erheblichen Mehr-
aufwand bedeutet, der - je nach Méglichkeiten des Unternehmens — durch
eigenes Personal (siche Fallstudien 1 und 5), eine grofle Personalabteilung
(Fallstudie 3) oder einen starken personlichen Einsatz der Unternehmer®in-
nen geleistet wird (siche Fallstudien 2 und 6). Gerade bei kleinen Unterneh-
men stof$t der personliche Einsatz schnell an zeitliche Grenzen und erfor-
dert externe Unterstiitzungsangebote, was auch wiederum sehr gut in Fall-
studie 3 beobachtet werden kann. Insgesamt zeigt sich die Notwendigkeit ei-
nes konzertierten Vorgehens, sowohl innerhalb der Unternehmen als auch
in ihren Auflenbeziehungen und Kooperationen. Fur die erfolgreiche Um-
setzung betrieblicher Integrationsmafinahmen ist es notwendig, dass Unter-
nehmen eigene, aber auch externe Unterstiitzungsleistungen aktivieren kon-
nen. Auf Grundlage der vorliegenden Studie kann auch nachgewiesen wer-
den, dass fir eine erfolgreiche betriebliche Integration ein hohes Maf an
Motivation und Engagement notwendig und auch vorhanden ist — sowohl auf
Seiten der Unternehmen als auch auf Seiten der Gefliichteten (vgl. Kapitel
4.1.2). Bei den Unternehmen hat sich dabei auch die Bedeutung normativer
Begrindungsmuster herausgestellt, um die hier beschriebene Rolle der An-
waltschaft fir die Integration von Gefliichteten auszugestalten. Betriebliche
Integrationsmafinahmen finden dabei nicht losgeldst von gesellschaftlichen
Bedeutungszusammenhingen und deren Verhandlung statt, und Betriebe
nehmen in ihren betrieblichen Integrationsmaflnahmen durchaus Bezug
auf gesellschaftliche Debatten und Prozesse, wie beispielsweise die Fallstu-
die 3 fiir ein sehr grofes und die Fallstudie 2 fir einen Familienbetrieb zei-
gen. Diese Bezugnahme auf gesellschaftliche Debatten durch Unternehmen
wird im folgenden vierten Punkt noch einmal vertieft.
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