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Abstract
Die Eingliederung von Geflichteten in den deutschen Arbeitsmarkt dauert in
Deutschland durchschnittlich 15 Jahre. Der Eingliederungsprozess wird von diversen
Forderprogrammen begleitet. Auch Veranderungen auf institutioneller Ebene wurden
modellhaft erprobt. Viele Programme sind wesentlich davon abhangig, wie gut die
Gefluchteten beruflich beraten werden. Uberlegungen zur Berufsberatung und
Vermittlung von Gefllichteten sind bisher wenig untersucht worden. Diese Arbeit legt
den Fokus auf die in der beschéaftigungsorientierten Beratung von Geflliichteten
Tatigen, erdrtert die Funktionsweise der Beratung und untersucht, ob die Qualitat der
Beratung abhangig ist von der Organisationsart und dem mdglichen
Migrationshintergrund der Beratenden. In der theoretischen Auseinandersetzung
befasst sich die Arbeit mit den Begriffen Willkommenskultur, Integration, interkulturelle
Kompetenz, Migrationshintergrund, interkulturelle Reflexivitdt und interkulturelle
Professionalitat. Die Arbeit basiert auf dem Ansatz der interkulturellen Offnung von
Organisationen und dem Ansatz der Intersektionalitdt mit dem Fokus auf die
Differenzlinien Sprache und Nationalitdt. Es schlie3t sich ein qualitatives
Forschungsdesign an, indem die Beratenden als Expert/inn/en befragt werden. Der
Leitfaden basiert auf wesentlichen Merkmalen des Konzeptes der interkulturellen
Offnung. Die Ergebnisse zeigen, dass die Qualitat der Beratung von der
Organisationsart abhangt, nicht jedoch vom Migrationshintergrund der Beratenden.
Zentrale Schlussfolgerungen sind eine ausbaufahige systematische Netzwerkaktivitat
und eine fehlende professionelle Reflexion. AbschlieRend wird ein Vorschlag fir ein
kommunales Einstiegsprogramm fir die Eingliederung von Gefliichteten in den
Arbeitsmarkt gemacht, flankiert durch ein ,Begleitheft fir den Berufseinstieg in
Deutschland®. Offen bleibt eine empirische Intersektionalitatsanalyse der vorliegenden

Interviews entlang der Differenzlinien Sprache und Nationalitat.

Keywords
Interkulturelle Professionalitét, Interkulturelle Offnung, Gefliichtete,
beschaftigungsorientierte Beratung, Intersektionalitat, Eingliederung in den

Arbeitsmarkt
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1. Ausgangslage
Die Eingliederung von nach Deutschland gefliichteten Menschen in den Arbeitsmarkt
stellt eine grofRe Herausforderung dar. Obwohl qualifizierte Arbeitskrafte in einigen
Regionen und Berufsfeldern fehlen (vgl. Beckmann und Klaus 2016, Neubauer und
Ehrentraut 2015, Zika et al. 2015), gehen Experten davon aus, dass die Integration
von Geflichteten in den deutschen Arbeitsmarkt durchschnittlich 15-20 Jahre dauert
(vgl. Dumont et al. 2014) — eine lange Zeit, die den Staatshaushalt belastet, die
Gefluchteten demotiviert und zu weiterem Anschwellen populistischer
Abwehrhaltungen in der Mehrheitsgesellschaft fuhren kann. Es gibt erste empirische
Erkenntnisse zu den Hurden, die der Eingliederung in den Arbeitsmarkt im Weg
stehen. Viele Forderprogramme wurden auf Bundesebene initiiert, die Gefllichtete in
die Lage versetzen sollen, mittels Anerkennung von auslandischen Qualifikationen,
Sprachkursen, fachsprachlichen Kursen, Praktika und Weiterqualifizierung am
Arbeitsmarkt teilzuhaben. Verdnderungen auf institutioneller Ebene wurden ebenfalls
modellhaft erprobt und umgesetzt. Viele Programme sind wesentlich davon abhéngig,
wie gut die Gefliichteten beruflich beraten werden. Braun und Lex stellen fest, dass
... Leistungen der Berufsberatung fur die Zielgruppe junge Flichtlinge weder in der
Forschungsliteratur noch in den fachlichen Debatten einen besonderen Stellenwert
haben. ... Uberlegungen und Konzepte der Berufsberatung zur Beratung und
Vermittlung von Flichtlingsjugendlichen sind jedenfalls in den letzten Jahren nicht breit
publiziert worden® (Braun und Lex 2016, S. 36). Die Autorin will daher der Frage
nachgehen, wie die beschéaftigungsorientierte Beratung fir Geflichtete vor Ort
funktioniert und ob die Leistungen der Beratenden eher integrationsférdernd oder
integrationshemmend sind. Da die Autorin zum Zeitpunkt der empirischen
Untersuchung Zugang zur beschaftigungsorientierten Beratung in der Region

Bonn/Rhein-Sieg hatte, soll diese Region exemplarisch untersucht werden.

2. Die Haltung und das Aufmerksamkeitsinteresse der Autorin
Kloha und Sdyler erwéhnen die notwendige Reflexion der Haltung und des
Menschenbildes des Forschenden (vgl. Kloha und Sdyler 2015). Die Autorin dieser

Arbeit ist Anti-Bias-Trainerin® (Anti-Diskriminierungstrainerin) und beschéftigt sich seit

! padagogischer Ansatz nach Derman-Sparks
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Jahren mit Machtstrukturen. Gleichzeitig arbeitete sie zu Beginn der Masterarbeit als
~Willkommenslotsin“ in der Beratung von Unternehmen und Geflichteten, um im
Auftrag der ersteren freie Ausbildungs- und Arbeitsstellen passgenau mit Gefliichteten
zu besetzen. Dabei wurde ihr das Machtgefélle zwischen beiden Parteien besonders
vor Augen gefuhrt. Auch die eigene Machtposition als Beratende gegeniber den
Gefluchteten und die damit einhergehende Verantwortung wurde ihr sehr bewusst.
Vom besonderen Interesse sind in dieser Arbeit die in der Berufsorientierung
Beratenden. Wie gehen sie mit der Macht um, die ihnen Gber ihre Rolle gegeben ist?
Wie werden sie darauf vorbereitet? Wie werden sie dabei untersttitzt? Und wie gehen
Sie mit den Gegebenheiten in der Gesellschatft, in ihrer Organisation und auf dem
Arbeitsmarkt um?

Seit einigen Jahren gibt es schon stabile Erkenntnisse zur Eingliederung von
Gefluichteten in den Arbeitsmarkt (vgl. Bricker et al. 2017, S. 5). Mit der ,neuen®
Zuwanderung von Asylbewerbern seit Sommer 2015 wéare es mdglich, dass diese
Erkenntnisse in die jetzt geschaffenen bzw. bestehenden Strukturen einflie3en,
sodass die Eingliederung in den Arbeitsmarkt besser klappen musste als noch vor
Jahren. Zwei Jahre nach dem erneuten Zuzug vieler Asylbewerber ist es nun Zeit, dies

zu Uberprifen.

3. Theoretische Uberlegungen
3.1. Willkommenskultur

Die Masterarbeit befasst sich zunachst mit dem Begriff der Willkommenskultur als
Alternative zu dem Begriff ,Integration®, der in der Regel nur die Zugewanderten in den
Blick nimmt und ihnen Anpassungsleistungen abfordert. Der Begriff
Willkommenskultur ist nicht unumstritten, verglichen mit dem Begriff Integration
stecken in ihm Chancen und er ist vor allem noch nicht abgenutzt. Man kann sagen,
dass der Begriff Willkommenskultur eine grof3e Chance in sich tragt, weil er nicht
einseitig fordernd Zugewanderte wahrnimmt, sondern den Blick auf die
Mehrheitsgesellschaft lenkt, die ,ihre Hausaufgaben® im Kontext einer globalen
Wanderung noch nicht gemacht hat. Vor allem muss Willkommenskultur nicht nur auf
neu Zugewanderte, und hier ganz besonders auf diejenigen mit ,hoher
Bleibeperspektive“ fokussieren, sondern auch die seit langen Jahren hier lebenden

Zugewanderten in den Blick nehmen, so die Forderung verschiedener Akteure auf der

© Mona Kheir El Din, www.kheireldin.de Seite 5 von 22



http://www.kheireldin.de/

Jahrestagung Migration des Paritatischen Wohlfahrtverbandes im Jahr 2013 (vgl.
Heinrich-Ball-Stiftung 2014, S. 13). Willkommenskultur sollte auch gelten, ohne sich

dabei an der reinen ,Nutzlichkeit” zu orientieren (ebd., S. 11).
3.2.Interkulturelle Offnung

Auch mit der Interkulturellen Offnung von Organisationen befasst sich die
Masterarbeit, vor allem derjenigen Organisationen, die in der berufsorientierenden
Beratung aktiv sind. Der Ansatz der Interkulturellen Offnung ist schon seit 20 Jahren
wissenschaftlich etabliert (vgl. Handschuck 2008, S. 31, Filsinger 2002, S. 13).
Interkulturelle Offnung (10) ist ein wichtiger Aspekt in der Bereitstellung von
Dienstleistungen fur Geflichtete, wie auch die Dienstleistung der beruflichen Beratung.
Es stellt sich daher die Frage, inwieweit die 10 in der Praxis der beruflichen Beratung
angekommen ist. Es kann festgestellt werden, dass 10 in der BBB-Beratung laut
Forschungsstand noch ausbaufahig ist. Es gibt Anséatze, Mehrsprachigkeit und Leichte
oder Einfache Sprache zu nutzen, auf der unteren Hierarchieebene wurden schon
Fachkrafte mit MH eingesetzt und es gibt gute Kompetenzfeststellungsverfahren, die
einen ressourcenorientierten Ansatz verfolgen. Inwieweit sie genutzt werden, ist
jedoch nicht klar. Bestehende Netzwerkstrukturen sollten weiter ausgebaut werden,
eine partnerschaftliche Begleitung des gesamten Beratungsprozesses ware moglich.
Das Thema Deutschkenntnisse, die Einschatzung entsprechender Kenntnisse und die
Bedeutung von Deutschkenntnissen im Zusammenhang mit beruflicher Integration
verweisen jedoch auf weiterhin bestehende Vorbehalte sowie diskriminierende

Strukturen.
3.3.Begriffe in der Migrationsgesellschaft

Weiterhin befasst sich die Masterarbeit mit den Begriffen interkulturelle Kompetenz
(IK), Migrationshintergrund (MH), interkulturelle Reflexivitat (IR) und interkulturelle
Professionalitat (IP). In der Auseinandersetzung mit Schriften von Hinz-Rommel,
Mecheril, Auernheimer und Frankfurter geht es um starre Vorstellungen von Kulturen,
Kulturalisierung in der Einwanderungsgesellschaft, dem Fremdheitskonstrukt
,Migrationshintergrund® und der fehlenden strukturellen Ebene in der
Auseinandersetzung mit der Migrationsgesellschaft. Der Begriff der ,Interkulturellen
Professionalitat von Mecheril erwies sich als passgenau, da er in einem Wort die

Anforderungen fir Beratungssituationen mit Gefllichteten beschreibt.
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3.4.Intersektionalitat

Die 10 von Organisationen, die vom Verstandnis einer interkulturellen Professionalitét
nach Mecheril ausgeht, ermdglicht einen gleichberechtigten Zugang von
Zugewanderten zu Diensten, die ihnen — wie dem Rest der Bevdlkerung - zustehen.
Gleichwohl geht die Masterarbeit zusatzlich auf den Ansatz der Intersektionalitat ein,
da er der Reflexion von ,Macht-, Herrschafts- und Normierungsverhaltnissen die
soziale Strukturen, Praktiken und ldentitaten reproduzieren (Walgenbach 2012, S. 2)
— so wie es die interkulturelle Professionalitat erfordert — dienlich ist. Intersektionalitat

1113

geht auch weit Uber ,Interkulturalitat® hinaus und o6ffnet so den Blick fir andere
Faktoren (moglicher Benachteiligung) und ihre Wechselwirkungen, die eine Beratung
wesentlich beeinflussen kénnen. Aus dem komplexen Ansatz der Intersektionalitat
stehen fur die Fragestellungen dieser Masterarbeit nur die zwei Differenzlinien
Sprache und Nationalitat im Mittelpunkt.

Es kann festgestellt werden, dass die Kategorisierung von Gefllichteten anhand der
Differenzlinien Sprache und Nationalitat fatale Folgen fur die Geflichteten hat, aber
auch fur unsere Gesellschaft nicht sinnvoll sein kann. Wirden allen Geflichteten
Zugange zu Deutschkursen und anderen berufsvorbereitenden  oder
arbeitsmarktvorbereitenden MalRnahmen gewahrt, so wirde ein gesamt-
wirtschaftlicher Gewinn entstehen. Bessere Voraussetzungen fir den Arbeits- und
Ausbildungsmarkt 6ffnen den Geflichteten z.B. den Weg zum Facharbeiter, der
unabhangig von Leistungen des Staates leben kann und in die sozialen Kassen
einzahlt. Selbst bei Gefliichteten, die nach gesetzlicher Lage spater abgeschoben
werden, entsteht ein Gewinn, denn mit ihren hinzugewonnenen Kenntnissen kénnten
sie bessere Chancen auf dem Arbeitsmarkt in ihrem Herkunftsland und somit auch
weniger Grund fur eine erneute Flucht haben. Die Abschaffung der Kategorien ,sichere
Herkunftslander® und der ,geringen oder hohen Bleibeperspektive“ sollte daher
politisches Ziel sein. Gleichzeitig sollten Fodrdermittelgeber und Trager
Zugangsschwellen fur Geflichtete auf dem Weg in den Arbeitsmarkt tberprifen,
anstatt hauptsachlich auf die deutschen Sprachkenntnisse zu fokussieren. Sie sollten
auch daran arbeiten, Benachteiligungen von Zugewanderten in Schule, Ausbildung
und Arbeitsmarkt zu beheben oder zumindest aufzuzeigen, denn die
Benachteiligungen, die alteingesessene Bewerber mit MH im Ubergang von Schule zu

Beruf erleben, betreffen geflichtete Bewerber mindestens gleichermal3en.
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4. Empirische Untersuchung
4.1.Forschungsstand

Die Masterarbeit beschreibt den Forschungsstand zur interkulturellen Professionalitat
in der Beratung von Gefliichteten als recht dinn. Auf der Grundlage der bisherigen
Forschungen und der bisherigen Praxis lassen sich jedoch bereits Hypothesen
aufstellen, vor allem in Bezug auf die Hiurden, die der Teilhabe von Gefliichteten am
deutschen Arbeitsmarkt entgegenstehen. Abbildung 1 gibt einen Uberblick tiber diesen

Hurden, eingebettet in den gesellschaftlichen Kontext.
4.1.Forschungsdesign

Die empirische Untersuchung in Form eines qualitativen Forschungsdesigns, basiert
auf den Schriften von Glaser und Laudel (vgl. Glaser und Laudel 2010) und Meuser
und Nagel (vgl. Meuser und Nagel 1991). Beide beschreiben die
Untersuchungskombination von Experteninterview und qualitativer Inhaltsanalyse.
Beim vorliegenden Forschungsdesign wird ein theoretisches Sampling genutzt.
Basierend auf den Theorien wie auf praktischen Expertisen wurden Indikatoren fur
die Untersuchung entwickelt. Daraus wurde ein Leitfaden fur die Experteninterviews

entwickelt. Abbildung 2 zeigt diesen Zusammenhang.
4.1.Forschungsfragen

Die Autorin mochte fur die Region Bonn/Rhein-Sieg feststellen, wie die
beschaftigungsorientierte Beratung fur Gefllichtete, die neu zugewandert sind,
funktioniert. Dabei soll der Fokus auf die Beratenden gelegt werden. Sie sind die
Experten vor Ort, ihr Verstandnis von Integration, ihre professionelle Haltung
gegenuber ihren Klienten, ihr professionelles Selbstverstandnis als Beratende und im
Kontext ihrer Institution, ihr Umgang mit den Hurden und den Kompetenzen der
Gefluchteten und ihre Ideen fir eine mdglichst schnelle und gleichzeitig fur alle
Beteiligten zufriedenstellende Eingliederung in den Arbeitsmarkt sollen in den Blick
genommen werden. Es stellen sich folgende Fragen: Welche Bedeutung hat die
BBB-Beratung bei der Eingliederung von Geflichteten in den Arbeitsmarkt? Tragt sie
zur qualifikationsadaquaten Vermittlung bei oder unterstutzt sie sogar
Dequalifizierungseffekte? Wie kann die Beratung verbessert werden, sodass der
Eingliederungsprozess beschleunigt wird und die Gefliichteten ihrer Qualifikation

entsprechend arbeiten konnen?
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Gesellschaftliche Vorbehalte gegeniiber Zugewanderte
Guter Arbeitsmarkt, der aber nur bad jobs fiir Gefllichtete bereitstellt

Veranderte Gesellschaft
durch Migration

Deutschland als

Einwanderungsland

wider Willen Europaisierung

Individuelle Hirden aufseiten

der Gefllchteten

— Fehlendes, nicht
anerkanntes oder in
Deutschland nicht
passenden soziales ,
kulturelles und
o6konomisches Kapital

— Psychosoziale Probleme

— Waunsch nach schneller
Arbeitsaufnahme

Globalisierung

Zielvorgaben kdnnen
einschrankend wirken

Gefliichtete/r Beraternde/r
mit/ohne MH

Soziale Interaktion
Machtasymmetrie
(u.a. Sprache, Nationalitat)

L

~N N S

Organisation
/7 \

Strukturelle Hiirden auf seiten der aufnehmenden
Gesellschaft

—Uneinheitlich umgesetzte rechtliche
Rahmenbedingungen
Fehlende Foérderung akademischer Laufbahnen

— ,Hohe Bleibeperspektive® als Hemmnis
— Fokussierung auf den deutschen Spracherwerb

bei fehlender differenzierter beruflicher
FérdermalRnahmen

— Lange Wartezeiten
— Komplexes Anerkennungsverfahren ausléandischer

Qualifikationen und fehlende
Anschlussmdglichkeiten

— Fehlende verzahnte Zusammenarbeit
— Fehlende interkulturelle Offnung der Institutionen

(Komm-Struktur, Behdrdensprache,
Uberforderungen der Beschaftigten)

Erfordert Prof_(_essionalitéit auf individueller und institutioneller Ebene
Interkulturelle Offnung und interkulturelle Professionalitat als Strategie

Abbildung 1 - Handlungsfeld der BBB-Beratung Gefllchteter, teilw. adaptiert nach Goéhlich 2013
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__|Zugang zur Dienstleistung

gewadbhrleisten

Arbeitet aktiv an Moglichkeiten
einer Geh-Struktur

Interkulturelle Professionalitat von Beratenden

Interkulturelle Offnung von Organisationen

Beachtet kulturelle, pysische,
psychische und Bildungsbarrieren

Bereitstellung geeigneter
Materialien/Werkzeuge

Stellen verstandliche Materialien
bereit

Stellen standardisierte, geeignete
Kompetenzfeststellungsverf. bereit

Kann Wissen in geeigneter Weise
an DAF Lernende libermitteln

Interkulturelle
Kompetenz

Versucht aktiv die Zugangsschwelle
zur Beratung zu senken

Akzeptiert unterschiedliche
(kulturelle) Lebensenentwiirfe

Ist sich Gber gesellschaftliche
Dominanzstrukturen bewusst

Professionelle
Selbstreflexion

Erkennt eigene Grenzen / Holt sich
Unterstitzung bei Bedarf

Ist sich eigener Vorurteile bewusst

Netzwerken

Bezieht Kooperationspartner in den
Beratungsprozess ein

Bezieht Vertrauenspersonen der
Ratssuchenden ein

Uberarbeiteter Leitfaden nach dem Pretest

Aufwarmphase
1. Wie lange arbeiten Sie mit Geflichteten?
2. Was haben Sie davor gemacht?

Zugang zur Zielgruppe
3. Wie kommt die erste Begegnung zwischen lhnen / Ratsuchenden
zustande?
- Woher erfahren Ratsuchenden von Ihrem Angebot?
- Wie werben Sie fir Ihr Angebot?
- Gehen Sie auch zu den Ratsuchenden?

Beratungsprozess

4. Wie gehen Sie vor beim ersten Beratungstermin? Und wie geht es
dann weiter?

5. Wie versténdigen Sie sich? Wie klappt das?

6. Welche Schwierigkeiten begegnen lhnen in lhrer Arbeit? Wie gehen
Sie damit um? Wer unterstitzt Sie? Wo holen Sie sich
Unterstltzung? (Arbeitgeber/Netzwerk/Kollegen)

7. Welche Ziele verfolgen Sie bei der Beratung? Was werten Sie als
Erfolg?

8. Haben Sie Netzwerkpartner? Wer? Wie arbeiten Sie zusammen?

Quialifikationen
9. Welche Qualifikationen waren fir lhren Arbeitgeber wichtig, als Sie
die Stelle bekommen haben?
10. Welche Qualifikationen sind lhrer Meinung nach wichtig fur diese
Arbeit?

Abschluss
11. Was mdchten Sie mir noch mitteilen, was im Interview zu wenig
Bericksichtigung fand?

Abbildung 2 - Von theoretischen Uberlegungen zum Leitfaden
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5. Zusammenfassung der Erkenntnisse mit Blick auf die Forschungsfragen
Der Zugang zur BBB-Beratung - als Teil einer ernsthaft gemeinten Willkommenskultur
(vgl. Heckmann 2012) — in den teilnehmenden Organisationen in der Region
Bonn/Rhein-Sieg wird unterschiedlich gehandhabt. Nur soziale Trager sind in der
Lage, eine echte Geh-Struktur zu etablieren. Offentliche Trager sind nach wie vor nicht
in der Lage, ihre Beratung in Flichtlingsheime zu verlagern. Dabei haben sie eine
Schlisselfunktion inne, denn sie verteilen berufsvorbereitende Maflinahmen auf die
Zielgruppe. Hier ware ein ,echtes Early Intervention® moglich. Es wird Zeit, dass
offentliche Trager sich auf den Weg zu ihren Kunden machen. Bildungstrager kénnen
im jetzigen System von BildungsmalBhahmen keine Geh-Struktur aufweisen. Sie
darfen nur auf Zuweisung der BA bzw. des Jobcenters handeln. Es wére ihnen jedoch
mdglich nachzufassen, warum manche Geflichtete nicht zu den MalRnahmen
erscheinen. Bildungstrager als auch Auftraggeber konnten dies als wertvolles
Feedback fur ihre Arbeit auffassen.

Beim ersten und wichtigsten Beratungskontakt gilt es fir Beratende zu erfassen,
welche Sprachkompetenzen Ratsuchende haben und darauf in angemessener Weise
zu reagieren, um die richtigen Kommunikationsmittel auszuwahlen (vgl. Kohn 2017, S.
10-11). Migrationssprachen sind inzwischen bei vielen Tragern vorhanden, vor allem
baut dies auch Vertrauen auf. Gehort man nicht zu diesen Beratenden, so ist man von
den Mdoglichkeiten, die der Arbeitgeber bietet, abhéngig. Die Dolmetscherhotline, die
in der 6ffentlichen Beratung genutzt werden kann (vgl. 16, Abs. 26, 62 und 65, 16, Abs.
26) ist eine gute Antwort auf die fehlenden Sprachkompetenzen von Mitarbeiter/inn/en
in Bezug auf aktuelle Migrationssprachen. Gleichzeitig bendtigen diese Mitarbeitenden
Geduld, Empathie und vor allem eine positive Haltung gegentiber den Geflichteten.
Diese Haltung ist im anstrengenden Alltag nicht immer gegeben, umso mehr ist es
wichtig, Raum zu geben fiir eine Supervision oder Intervision.

Die Empathie fur die Zielgruppe der Geflichteten wird von allen Beratenden als
wichtige Qualifikation fir ihre Arbeit gesehen. Besonders empathiefadhige Beratende
haben es aber besonders schwer. Ihr Engagement und ihr Bewusstsein fur die
sozialen Lebenslagen der Gefliichteten auf der einen Seite und ihr Wissen Uber
Diskriminierungen auf dem Arbeitsmarkt auf der anderen Seite (vgl. 13, Abs. 39 und
46, 15, Abs. 50, 63 und 79) fuihren dazu, dass diese Beratenden schnell an ihre

Grenzen stol3en, vor allem, wenn keine Reflexionsmdglichkeiten vorhanden sind.

© Mona Kheir El Din, www.kheireldin.de Seite 11 von 22



http://www.kheireldin.de/

Die Erkenntnisse zum Umgang mit Kommunikationsschwierigkeiten und zur
Uberbelastung der Beratenden durch eine hohe Empathiefahigkeit zeigen, wie wichtig
eine professionelle Selbstreflexion ist. Laut Mecheril und Auernheimer ist Reflexion ein
wesentlicher Faktor der interkulturellen Professionalitat (vgl. Mecheril 2013). Umso
erstaunlicher ist, dass diese bei allen untersuchten Tragern nicht oder nur rudimentar
vorgesehen ist. Diese Situation kann dazu fihren, dass Beratende aufgerieben werden
und Frust und Fluktuation die Folge sein konnen. Die Forschungsfrage nach den
Beratenden und ihren interkulturellen Kompetenzen kann damit beantwortet werden,
dass diese Kompetenzen in unterschiedlichen Abstufungen vorhanden sind, aber von
den beratenden Individuen abhangen. Machtasymmetrien in der Beratungssituation
kénnen von den meisten Beratenden reflektiert werden. Sobald sie unter (Zeit-)druck
geraten, nimmt die Reflexionsfahigkeit aber ab. Daher sind Schulungen oder
regelméafige Teamsitzungen, die Raum geben fur eine Reflexion, unabdingbar. Diese
werden so gut wie gar nicht von den Arbeitgebern angeboten. Es gibt viele Beispiele
dafir, dass Beratende Ihre interkulturellen Kompetenzen nutzen, um den
Beratungsverlauf positiv zu beeinflussen (vgl. 12, Abs. 16, Abs. 25 und Abs. 29, I3,
Abs. 37 und 61, 15, Abs. 11, 26, 34 und 58, 16, Abs. 18 und 32)

Die Forschungsfrage nach der Zusammenarbeit mit anderen Netzwerkpartnern kann
damit beantwortet werden, dass systematische Netzwerkarbeit bei allen Tragern wenig
bis nicht vorhanden ist. Fur Bildungstrager gehoért Netzwerken offensichtlich nicht zu
ihren Aufgaben. Das mag damit zusammenhangen, dass Zeit fir das Netzwerken fehlt
(vgl. Daumann et al. 2015, S. 16-17). Hier stellt sich auch die Frage, ob Bildungstrager
angemessen fir ihre Leistungen bezahlt werden und nach welchen Kriterien die BA
und das Jobcenter die Ausschreibungen fir die MalBhahmen bewerten. Anders
gefragt: Wie viel ist die erfolgreiche Eingliederung der Gefliichteten in den Arbeitsmarkt
wert? Fischer bemangelte schon 2004, dass FérdermalRnahmen fur Benachteiligte im
Ubergang in den Beruf von der BA finanziert werden und Bildungstrager unter groRen
Konkurrenzdruck setzen. Aul3erdem bemaéngelte sie, dass offentliche Trager
vollkommen Uberlastet seien (vgl. Fischer 2007b, S. 47-49). Beide Kritikpunkte sind
auch in dieser Untersuchung nachvollziehbar und haben Einfluss insbesondere auf
das Netzwerkverhalten. Ein moéglicher Losungsweg liegt aber nicht in der Hand der
Trager selbst, sondern in der Finanzierungsstruktur. So lange diese Beratungsarbeit

ausschlief3lich durch Projekte finanziert wird und solange gewinnorientierte Trager mit
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einbezogen werden ohne regelméaRige Kontrolle der tatsachlich stattfindenden Arbeit,
so lange wird sich nichts an der misslichen Situation andern.

Das Ziel einer BBB-Beratung sollte eine mdglichst passgenaue Vermittlung ihrer
Kunden sein, um eine Dequalifizierung zu vermeiden. Vor allem bei Migranten als
Zielgruppe und hier insbesondere bei Geflichteten ist eine professionelle Arbeit
wichtig, da Geflichtete haufig im Arbeitssektor ,bad jobs® zu finden sind (Kiihne 2009,
S. 254-255). Einzelnen Beratenden ist dies bewusst. Die Arbeitsumstande lassen
ihnen jedoch haufig zu wenig Spielraum, um passgenau zu handeln. Das grof3te
Problem jedoch ist das Fehlen von differenzierten Angeboten fir Geflichtete.
Offentliche Trager vermitteln in StandardmafRRnahmen, die auf Mangelberufe
fokussieren und die durch profitorientierte Bildungstrager angeboten werden. Es fehlen
Angebote fur Mitter, Akademiker und fur Analphabeten bzw. Gefliichtete mit wenig
schulischer Erfahrung. Ein positives Beispiel, um einer Dequalifizierung etwas
entgegen zu wirken, beschreibt eine beratende Person, die in der Beratung zweigleisig
fahrt, sofern der/die Ratsuchende dies winscht. Einerseits wird auf einen schnellen
Einstieg in den Arbeitsmarkt hin beraten: ,Plan A“, andererseits auf den weiter entfernt
liegenden Berufswunsch des/der Ratsuchenden: ,Plan B* (vgl. I5, Abs. 81).

Die Befristung der Projekte bzw. der Mal3nhahmen hat Auswirkungen auf die dort als
Beratende Tatigen. Wer professionelle Beratung  erwartet, muss auch die
Arbeitssituation der Beratenden im Blick haben. Prekére Arbeitsverhéltnisse tragen
dazu bei, dass die Beratende sich nicht 100% auf ihre Arbeit konzentrieren kénnen,
da sie ihre eigene Situation auch im Blick haben missen. Mecheril und Auernheimer
sprechen von der strukturellen Ebene der 10 bezogen auf die Zielgruppe (vgl. Mecheril
2013, S. 15, Auernheimer 2013, S. 50-51), diese ist aber durchaus auch anwendbar
auf die Beratenden als Teil der Struktur der institutionellen Berufsberatung.

Weiterhin gehen die Trager nicht ihrer Aufgabe nach, den Beratenden eine
Supervision oder Intervision zur Verfigung zu stellen. Interkulturelle professionelle
Beratung ohne (Selbst-)Reflexion ist nicht professionell (vgl. Mecheril 2013,
Auernheimer 2013, S. 66, Hoffman 2013, S. 129) und wird der Zielgruppe der
Gefluchteten nicht gerecht. Hier missen alle Trager im Sinne ihrer Mitarbeitenden und
damit auch im Sinne der Zielgruppe nachbessern. Die Antwort auf die
Forschungsfrage nach der Unterstlitzung der Arbeitgeber und die Mdglichkeit einer

professionellen Reflexion muss daher mit ,Nein“ beantwortet werden. Einzige
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Ausnahme bildet hier der telefonische Dolmetscherdienst der offentlichen Trager als
echter Service fir die Beratenden.

Abschlielend muss festgestellt werden, dass die Organisationsart bei manchen
Aspekten einen grof3en Einfluss auf die Qualitdt der Beratung hat. So ist eine gute,
passgenaue Beratung bei gewinnorientierten Bildungstragern laut Untersuchung nicht
mdglich wegen der Gewinnorientierung, der fehlenden Unterstlitzung durch den
Arbeitgeber, der fehlenden Kommunikation mit Netzwerkpartnern und dem
entmindigenden Umgang mit den Geflichteten. Die Untersuchung zeigt auch, dass
offentliche Trager immer noch mit einer reinen Komm-Struktur arbeiten und wenig
Raum fur Netzwerkarbeit geben. Ihre Mitarbeiter/inn/en stehen unter einer hohen
Arbeitsdichte; den Kunden bieten sie nur Standardmaflinahmen an. Soziale Trager
scheinen der Untersuchung nach mit am weitesten in der Interkulturellen beruflichen
Beratung vorangeschritten zu sein. Auch hier gibt es jedoch noch problematische
Aspekte in der Beratung, vor allem die fehlende Reflexionsméglichkeit.

In Anlehnung an Hoogsteders Stufenmodell der Interkulturellen Offnung (vgl.
Besamusca-Janssen und Scheve 1999, S. 43-44) kann resumiert werden, dass bei
Bildungstragern in der BBB-Beratung die Dienstleistung fur Personen mit MH get6ffnet
ist, ein interkulturelles Management jedoch mangels Schulung der Mitarbeitenden
nicht gegeben ist. Auch wenn Mitarbeitende mit MH dort beschéftigt sind, so scheint
dies nicht auf strategischen Erwagungen im Sinne der Kunden zu beruhen. Die
Untersuchung legt nahe, dass Bildungstrager sich erst auf der zweiten Stufe der 10
befinden.

Offentliche Trager in der BBB-Beratung scheinen in diesem Punkt weiter zu sein.
Ausschliel3lich basierend auf den Aussagen der Beratenden kann man feststellen,
dass sie sich mindestens auf der Stufe vier des Stufenmodells der 10 befinden.
Mitarbeitende mit MH wurden bewusst fur die Arbeit eingesetzt. Gleichzeitig ging man
nicht davon aus, dass diese Mitarbeitenden automatisch interkulturelle Kompetenzen
mitbringen, sondern sie wurden darin geschult. Soziale Trager haben in der
Untersuchung den Eindruck hinterlassen, dass sie in der 10 ihrer Organisation am
weitesten sind. Ihre Aussagen erwecken den Eindruck der Durchdringung der
Organisation durch eine wertschatzende Haltung, die sowohl durch eine erhdhte
Anzahl der Mitarbeitenden mit MH als auch durch reflektierte Mitarbeitende ohne MH

gewahrleistet wird. Eine Zuordnung zu einer Stufe ist mangels konkreter strategischer

© Mona Kheir El Din, www.kheireldin.de Seite 14 von 22



http://www.kheireldin.de/

Informationen nicht méglich. Sie befinden sich ebenso mindestens auf Stufe vier des

Hoogsteder'schen Stufenmodels 10.

6. Fazit und Ausblick

Die wesentlichen Kritikpunkte dieser Untersuchung beziehen sich auf zwei Aspekte:
- Die fehlende Reflexionsmdglichkeit und
- die fehlende systematische Netzwerkstruktur

Diese Aspekte koénnen durch ein gemeinsames Einfihrungsprogramm auf

kommunaler Ebene — angelehnt an die Einfuhrungsprogramme in Danemark und

Schweden (vgl. Schwarzwalder 2016) - verbessert werden. Auch wenn bisherige

Evaluationen der Arbeitsmarktintegrationsbemihungen der einzelnen européischen

Lander fur Gefliichtete noch fehlen, so kann eine systematische Zusammenarbeit, die

Konkurrenzdenken zumindest verringert, nicht nachteilig sein im Vergleich zur

heutigen Situation, in der ein Durcheinander an Akteuren und MalRnahmen das Bild

beherrschen (vgl. Bojanowski 2014). Auch eine Konzentration der Beratenden auf
jeweils eine Zielgruppe (Gefliichtete oder Arbeitgeber) kann sich vorteilhaft auswirken.

Gleichzeitig kann die Arbeit der Bildungstrager durch ihre Einbindung in dieses

Programm verbessert werden. Abbildung 3 zeigt das Modell eines kommunalen

Einfuhrungsprogramms und bezieht alle Akteure in der Flichtlingsarbeit und alle

Gefluichteten ab dem 3. Monat ihrer Einreise nach Deutschland ein.

Zu den wesentlichen Voraussetzungen fur die Funktionsfahigkeit des kommunalen

Einstiegsprogramms gehdren die folgenden Punkte:

- Der Verzicht auf individuelle Projektziele. Alternativ werden Eingliederungsziele fur
die gesamte Kommune bzw. den gesamten Kreis festgelegt. Die Zusammenarbeit
erfolgt also nach solidarischen Prinzipien, wo eigene Tragerziele in den
Hintergrund treten, um die Zielgruppe besser bedienen zu kénnen. Das erfordert
ein Umdenken auf der Ebene der finanzierenden Ministerien, auf der Ebene der
Trager und auf der Ebene der beratenden Individuen.

- Die finanzielle Unterstiitzung der Gefliichteten wahrend des Einstiegsprogramms
muss ohne Sanktionierungen gewahrt werden, unabhdngig von einer
Ausbildungsvergiutung und unabhéngig von der Aufnahme eines Studiums.

- Das Einstiegsprogramm sollte in den ersten finf Jahren des Aufenthalts in
Deutschland greifen. Danach sollten die Gefliichteten, sofern sie noch nicht

beruflich Ful3 gefasst haben, in das Regelsystem des SGB Il Gibergehen. Erste
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Anséatze ahnlich funktionierender Forderketten zeigen, dass dieses Umdenken
erfolgreich sein kann (vgl. Knabe 2009, S. 18; Knuth 2016, S. 21-22).

- Eine Reflexionsmoglichkeit wird bei Bedarf geboten durch eine Supervision, die
durch die Kommune/den Kreis bereitgestellt wird und die jede/r Akteur/in in
Anspruch nehmen kann.

In der Region Bonn/Rhein-Sieg sollte dieses Modell eines Einstiegsprogramms

gemeinsam von Tragern in Bonn und Rhein-Sieg getragen werden. Die Koordination

kénnten die IPs in Bonn und im Rhein-Sieg-Kreis tibernehmen.

Begleitet werden sollte dieses Einstiegsprogramm von einem ,Begleitheft fur den

Berufseinstieg in Deutschland nach dem Vorbild des ,Begleitheft fir den

(Wieder-)Einstieg in den Beruf” (vgl. Netzwerk W und Bildungsforum Lernwelten 2016).

Ziel des Begleitheftes ist es, den Geflichteten die Madoglichkeit einer aktiven

Partizipation an ihrer beruflichen Eingliederung zu geben. Durch das Heft verstehen

die Geflichteten das System; die Weiterleitung von einem Netzwerkpartner zum

nachsten wird dokumentiert und vereinfacht. Gleichzeitig haben Gefliichtete in der

Hand, wem sie diese Informationen geben. Das Begleitheft (siehe Auszlige in den

Abbildungen 4-6) beinhaltet personliche Daten, Berufswinsche und Ziele,

Informationen Uber die zustandigen Sachbearbeiter/inn/en in den Amtern,

Informationen Uber Vertrauenspersonen, Informationen Uber die Teilnahme an

Deutschkursen und Weiterbildungen und Berichte Uber Praktika und Arbeit. Dartiber

hinaus sollte es eine einfache Ubersicht Uber mogliche Wege der beruflichen

Eingliederung in Deutschland enthalten und eine Erlauterung tber die verschiedenen

zustandigen Akteure und deren Aufgaben im Kontext der Beratung von Gefllichteten

beinhalten. Dieses Begleitheft sollte in Leichter Sprache und in den aktuellen

Migrationssprachen bereitgestellt werden und in den Flichtlingsheimen zusammen mit

einer mindlichen Erlauterung in der Sprache des/der Gefllichteten Gibergeben werden.

Akteure in der Flichtlingsarbeit und in der beruflichen Beratung und Bildung sollten

immer dieses Heft nutzen, sofern der/die Geflichtete es erlaubt.

Ein vom IP geleitetes Einstiegsprogramm, in dem Fallbesprechungen auf operativer

Ebene und organisationsubergreifend die Regel sind und eine

Supervisionsmoglichkeit fur alle beteiligten Akteure in der Kommune/im Kreis

bereitsteht, kann in Kombination mit dem Begleitheft, welches fur Geflichtete ein

Werkzeug der Partizipation darstellt, den Prozess der Eingliederung in den

Arbeitsmarkt professionalisieren.
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Aufnahme einer EQ / Ausbildung / Arbeit

BT bietet IK bis B2 / C1 (bei Akademikern) und
meldet Eraebniss an IP zuriick

SA initiiert
Anmeldung bei
IP bei
Einverstandnis
des Gefliichteten
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Kammern/BA mit
Ruckkopplung durch
Kammern und BA und
Nachfassen beim TN

BT und ST stellen
zielgruppenspezifische
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Feldern der
angemeldeten TN.
Ruckkopplung an IP.

BT/ST initiieren studienvorbereitende Kurse
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Ruckkopplung der Hochschule an IP
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Legende: BA: Bundesagentur fir Arbeit
BT: Bildungstrager  EQ: Einstiegsquali.
IK: Integrationskurs  IP: Integration Point
SA: Sozialamt ST: Sozialer Trager

TN: Teilnehmende
G

J

Ehrenamtliche Mentoren begleiten den gesamten Prozess und werden als Akteure von den hauptamtlichen Akteuren einbezogen

Voraussetzungen: Monatliche Fallbesprechnungen auf operativer Ebene, Supervision bereitgestellt durch die Kommune/den Kreis, quartalweise Treffen
auf Leitungsebene, gesicherte Ubergabe an Netzwerkpartner mit Riickkopplung, mehrsprachige Beratung aller Akteure, Weitergabe von
Informationen/Eintragungegn ins Begleitheft nur mit Erlaubnis der TN
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Abbildung 3 - Modell des kommunalen Einstiegsprogramms fur die Eingliederung von Geflichteten in den Arbeitsmarkt
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Abbildung 5 - Auszug B aus dem Begleitheft fiir den (Wieder-)Einstieg in den Beruf
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Abbildung 6 - Auszug C aus dem Begleitheft fiir den (Wieder-)Einstieg in den Beruf
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