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Alexandra David, Michaela Evans, Ileana Hamburg, 
Judith Terstriep 

Vorwort 

Die Aussage »Migration ist so alt wie die Menschheit« klingt profan. 
Dennoch beschreibt sie in ihrer Einfachheit das natürliche Phänomen der 
Wanderung von Menschen, das schon immer existierte. Es führt uns vor,
was oft in Vergessenheit gerät, nämlich, dass wir alle MigrantInnen sind und
somit irgendwo auf der Welt Gäste. Im Jahr 2018 ist diese Erkenntnis wieder 
von höchster Aktualität. Die »Flüchtlingswelle« von 2015/2016 war die seit 
mehreren Jahrzehnten größte Migrationsbewegung nach Europa. Von der 
anfänglichen »Wir schaffen das«-Stimmung ist heute weit weniger geblie-
ben als erhofft. Stattdessen breitet sich in Europa, und auch in Deutsch-
land, eine wachsende Skepsis gegenüber Einwanderung, Einwanderinnen 
und Einwanderern aus. Die Gründe dafür sind vielfältig und reichen von 
irrationalen Ängsten, die durch populistische Parteien zunehmend geschürt 
werden, über bislang nicht eingelöste Gestaltungsherausforderungen der 
Politik in puncto Integration und Kommunikation bis hin zur Neuordnung 
der Eurozone ausgelöst durch den Brexit.

Die breite Akzeptanz des Satzes, wir alle seien MigrantInnen, würde 
im Umkehrschluss bedeutet, dass Barrieren, Ungleichheiten, Ansprüche 
und falsche Inanspruchnahmen überdacht, ja aufgeben werden müssten. 
Doch sie dienen einer hierarchischen und elitären Abgrenzung Europas 
von anderen Teilen der Erde. Und so werden Schutzsuchende nicht mehr 
nur als solche identifiziert, sondern als »Eindringlinge«, als Bedrohung für 
westliche Gesellschaften, ihrer Werte, Kulturen und Institutionen. Auch 
heute noch zeigen Teile der Gesellschaft wenig Offenheit, Flexibilität und 
Toleranz für das Anders-Sein. 

Was also tun, in diesen von migrantischen Bewegungen gezeichneten 
Zeiten? 

Die AutorInnen der Beiträge sind sich einig, dass Integration durch 
Interaktion und Empowerment entsteht und somit ein zweitseitiger Prozess
ist, der soziale Orte braucht, an denen Austausch stattfindet. Die Arbeits-
welt ist ein solcher Ort. Arbeitswelten sind Begegnungsorte, die eine soziale, 
wirtschaftliche und sprachliche Integration vorantreiben. Sie fördern die 
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Teilhabe der Ankommenden am sozialen, ökonomischen und kulturellen 
Leben und tragen zur Sinnstiftung bei. Doch obwohl Deutschlands wirt-
schaftliche Lage stabil ist, die Beschäftigungszahlen seit Jahren steigen 
und einige Branchen händeringend nach qualifizierten ArbeitnehmerIn-
nen suchen, schreitet die Arbeitsmarktintegration von FluchtmigrantInnen 
nur langsam und unstrukturiert voran. Bei den EU-BinnenmigrantInnen 
scheint es auf den ersten Blick mit der Arbeitsmarktintegration besser zu 
funktionieren und dennoch gehen, global betrachtet, die Migrationsströme 
mit einem brain waste einher, der sich u. a. in prekären Arbeits- und Be-
schäftigungsverhältnisse und einer Entwertung beruflich erworbener Qua-
lifikationen und Kompetenzen zeigt. 

Aufbau 

Dieser Sammelband hat die jüngsten Migrationsbewegungen zum Anlass 
genommen, das Thema »Migration und Arbeit« aus interdisziplinärer Per-
spektive hinsichtlich bekannter und neuer Herausforderungen, Problemla-
gen, Chancen und Möglichkeiten zu reflektieren sowie zukunftsorientierte 
Gestaltungsempfehlungen abzuleiten. 

Alexandra David, Michaela Evans und KollegInnen geben in ihrem ein-
führenden Kapitel angelehnt an das Forschungsprojekt SELMA zunächst 
einen allgemeinen Überblick zur Flüchtlingsbewegung der Jahre 2015/16 
nach Deutschland. Weiter gehen sie der Frage nach, durch welche Selek-
tivitäten und Mehrdeutigkeiten Prozesse der Einmündung nicht nur in den 
Arbeitsmarkt, sondern vor allem in betriebliche Arbeitswelten gekennzeich-
net sind. Anhand der Felder Altenpflege, IT-Wirtschaft und Bauhandwerk 
wird gezeigt, wie Gestaltungsspielräume und -chancen gelingender Integra-
tionsprozesse branchen- und berufsspezifisch determiniert werden. Ausge-
hend von der These, dass in den unterschiedlichen Branchen historisch ge-
wachsene branchen- und berufsspezifische Arbeitskulturen existieren, wird 
gezeigt, wie diese auf institutioneller, betrieblicher und individueller Ebene 
die Chancen der Arbeitsmarkt- und Arbeitsplatzintegration Geflüchteter 
beeinflussen. 

Der erste Teil des Bandes ist der Governance Ebene gewidmet. Matthias 
Knuth eröffnet die Diskussion aus der Perspektive der Integrationsfähigkeit 
des deutschen Bildungs- und Erwerbssystems mit der These, dass einer nach 
wie vor existenten »Willkommenskultur« eine fehlende »Willkommens-
struktur« in Deutschland gegenübersteht. Die Geschehnisse im Spätsommer 
2018 aufgreifend, thematisiert er aktuelle Tendenzen einer abnehmenden 
Willkommenskultur, zeigt zugleich aber auch positive Entwicklungen auf. 
Anhand der Arbeitsmarktintegration von Fachkräften, Spracherwerb und 
-performanz und der Verengung auf Berufe des dualen Systems, diskutiert 
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er die überkommenen Strukturen des deutschen Arbeitsmarktes, der Ar-
beitsmarktpolitik und der beruflichen Bildung, die Zugewanderte bei ihrer 
Integration behindern. 

Reiner Siebert zeichnet anhand eines Praxisberichts des Integrationsbüros 
im DGB-Haus Duisburg den »steinigen Weg zur beruflichen Integration« 
nach. Im Fokus seines Beitrags steht die Frage, was die Ankommensge-
schichten von Zuwanderern über Fachkräftebedarfe und Integrationsverläufe
erzählen und welche Lehren daraus gezogen werden können. Als Ausgangs-
punkt dient ihm das Integrationsprojekt »InCoach«, das insofern von beson-
derer Relevanz sei, als dass Menschen im Sinne klassischen Fallmanagements
in allen Fragen der Arbeitsmarktintegration begleitet werden und dass mit 
dem Integrationsbüro ein niederschwelliger, institutioneller, aber sanktions-
freier Zugang für Menschen mit unterschiedlichen beruflichen Hintergrün-
den geschaffen wurde. Die Ankommensgeschichten mehrerer Zuwanderer 
thematisieren die Wirkung einer Bleibeperspektive, von Reglementierung 
und Arbeitsmarktexklusion und zeigen anhand des Beispiels »Pflege« ver-
passte Möglichkeiten zur Fachkräftesicherung in diesem Feld auf.

Die Arbeitswelt als Steuerungsinstrument der Asylpolitik diskutierend, 
stellt Simon Goebel die primäre Orientierung asylpolitischer Maßnahmen 
an einem Push-Pull-Modell bzw. am Konzept des »Forderns und För-
derns« in Frage. Basierend auf einem historischen Abriss der Arbeits-
marktintegration in Deutschland sowie der Darstellung der gegenwärti-
gen komplexen Rechtslage, formuliert er Forderungen an Politik, Wohl-
fahrts- und Wirtschaftsverbände. Im Rahmen einer Diskursanalyse the-
matisiert er die Gründe für die Arbeitsmarktintegration Geflüchteter, die 
Selektionskriterien »sichere Herkunftsstaaten«, »hohe Bleibeperspektive« 
und »Ausbildungsduldung«. Mit einer Perspektive auf die Gesellschaft 
gibt er darüber hinaus einen Einblick in die sozialen und politischen 
Argumente der Arbeitsmarktintegration. Sein Beitrag schließt mit dem 
Vorschlag einer »teilhabeorientierten und diskriminierungsfreien Gesell-
schaftspolitik [. . . ] die Menschen weder ablehnt (›Push back‹), exkludiert 
oder abschreckt, noch in Perspektivlosigkeit und Agonie drängt (›Pull 
down‹)«.

Der zweite Teil des Bandes legt den Fokus auf die regionalökonomische Per-
spektive von Arbeit und Migration. Ausgehend von der These, dass Entre-
preneurship ein bislang wenig beachtetes Instrument der Arbeitsmarktinte-
gration darstellt, diskutiert der Beitrag von Alexandra David, Touf ic El Masri 
und Judith Terstriep die Bedeutung migrantischen Unternehmertums – in 
Abgrenzung zu »Migrantenökonomie« und »ethnischen Unternehmertum« 
als regionaler Wirtschaftsfaktor. Differenzierend zwischen »Necessity-« und 
»Opportunity-Gründern« wird am Beispiel von drei migrantischen Unter-
nehmerInnen der potenzielle Beitrag der unternehmerischen Tätigkeit für 
den Standort Hamburg illustriert und die Relevanz unterstützender Akteure
zur Freisetzung dieses Potenzials aufgezeigt. 
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Eine »prekäre Branche« in den Blick nehmend, befasst sich der Bei-
trag von Özlem Yildiz mit dem Einfluss politisch-institutioneller, sozialer 
und ökonomischer Kontextfaktoren auf die Prekarisierung von Migran-
tInnen sowie Frauen in der Friseurbranche. Aus systemischer Perspektive
bildet das Zusammenspiel der Mikroebene (strukturelle, kulturelle, familiäre
Einbettung), der Mesoebene (politisch-institutionelle, regional räumliche 
Faktoren, Markt) und der Makroebene (politisch-institutionelle, national 
räumliche Faktoren) den analytischen Rahmen. Die Autorin zeigt auf, dass 
jede Ebene prekarisierende Einflüsse auf die Branche ausübt, die in Bezug 
auf die Spezifika der MigrantInnenökonomie keine Charakteristika einer 
spezifischen Ethnie sind, und dass sich Erfolg nicht allein durch normative 
Faktoren erklären lässt. Sie schlussfolgert, dass eine systemische Betrach-
tung erforderlich wäre, um Erfolg in der Friseurbranche in seinen Nuancen 
zu erfassen sowie die Erfolgsmessung in Abhängigkeit von der Analyseebene
zu unterschiedlichen Ergebnissen und Debatten führe.

Der dritte Teil behandelt die betriebliche Ebene von Arbeit und Migration. 
Den Auftakt bildet der Beitrag von Svenja Jambo und Sarah Pierenkemper,
der unternehmerische Erfahrungen und Unterstützungsmaßnahmen zur Ar-
beitsmarktintegration Geflüchteter thematisiert. Den Ausgangspunkt der 
Diskussion bildet die Einordnung der rechtlichen Lage Geflüchteter, von 
der angenommen wird, dass sie einen wesentlichen Einfluss auf die Mög-
lichkeiten eines Arbeitsmarkteintritts und damit gesellschaftlicher Teilhabe 
hat. Basierend auf einer Befragung von Unternehmen werden Integrations-
erfahrungen aufgezeigt, Stolpersteine bei der Qualifizierung sowie Anreize 
für eine aktive Beteiligung von Unternehmen an Integrationsmaßnahmen 
identifiziert. Daneben wirft der Beitrag einen Blick auf die unternehme-
rischen Möglichkeiten der Beschäftigung Geflüchteter sowie vorhandene 
öffentliche Unterstützungsmaßnahmen. 

Anja Kramer und Janine Lindemann gehen in ihrem Beitrag der Frage 
nach, welche besondere Funktion soziale Dienstleistungsarbeit und die 
Arbeit pädagogischer Fachkräfte in Kitas für gelingende Integrationspro-
zesse, für Teilhabe und spätere Erwerbschancen haben. Dabei bilden die 
»ungünstige« Verknüpfung sozialer Herkunft und beruflicher Chancen in 
Deutschland sowie der Einfluss der Arbeitsmarktintegration auf Gesund-
heit, soziale Zugänge und gesellschaftliche Aufstiegsmöglichkeiten zentrale
Ausgangspunkte. Der Beitrag argumentiert, dass in Kitas der Grundstein für
Fähigkeiten, Erwartungshaltungen und Überzeugungen gelegt wird, die den
gesamten Lebensweg beeinflussen und folglich pädagogischen Fachkräf-
ten eine entscheidende Rolle zukomme. Die Autorinnen resümieren, dass 
die positive Wirkung eines Kitabesuchs durch praxisnahe und handlungs-
orientierte Qualifizierungsangebote für pädagogische Fachkräfte verstärkt 
werden könne. 

Der vierte Teil widmet sich der Befähigung und Kompetenzentwicklung 
und greift damit die Idee auf, dass die Arbeitsmarktintegration von Mi-
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grantInnen verstärkt auf der individuellen Ebene ansetzen muss. Susanne 
Lochner, Dominik Huber, Sonja Haug, Amelie Altenbuchner und Edda Currle 
greifen die arbeitsmarktpolitische Diskussion um Ressourcen, Erfahrungen 
und Ziele Asylsuchender auf. Auf Basis einer quantitativ und qualitativ an-
gelegten Erhebung unter Asylsuchenden in Bayern werden die schulischen 
und beruflichen Voraussetzungen Asylsuchender sowie deren Zukunftspläne
diskutiert. Zudem beleuchtet der Beitrag, welchen Stellenwert der Arbeits-
markt und die Berufsausbildung in diesen Zukunftsplänen haben. Es zeigt
sich, das Asylsuchende in Abhängigkeit von Geschlecht, Alter und Herkunft
heterogene Bildungs- und Erwerbsbiographien aufwiesen und pauschalisie-
rende Aussagen über die Zielgruppe nicht zielführend sind. Vielmehr bedarf 
es einer gezielten Ansprache und Motivation Asylsuchender mit geringer 
formaler Bildung zum Besuch von Integrationskursen, eines ganzheitlichen 
Konzepts der Berufsvorbereitung sowie der Berücksichtigung geschlechter-
spezifischer Unterschiede. 

Im Mittelpunkt des Beitrags von Kristin Hecker, Thomas Schley, Andreas 
Fischer, Wolfgang Wittig und Iris Pfeiffer steht die Erfassung beruflicher 
Kompetenzen von MigrantInnen und Geflüchteten. Den Ausgangspunkt 
bildet dabei die seitens des europäischen Rates an die EU-Mitgliedstaaten 
gerichtete Forderung, die Voraussetzungen dafür zu schaffen, dass Indivi-
duen ihre auf non-formalen und informellen Wegen erworbenen Kennt-
nisse validieren lassen und eine (Teil-)Qualifikation erwerben können. Der 
Beitrag zeigt die Bedeutung informeller und non-formaler Lern- und Ar-
beitskontexte in der beruflichen Bildung auf, reflektiert Ziele und Verfahren
der Kompetenzfeststellung und leitet Gütekriterien und methodische An-
forderungen an die Kompetenzerfassung ab. In Bezug auf die Konzeption 
von Kompetenztests seien anforderungsorientierte Modelle der Erhebung 
zu präferieren und die Besonderheiten der Zielgruppe zu berücksichtigen. 
Zudem bedürfe es der Anerkennung und Akzeptanz der Testverfahren auf 
dem Arbeitsmarkt, um eine Gleichwertigkeit mit formalen Qualifizierungen
herzustellen. Resümierend werden die Grenzen von Kompetenztests kritisch 
reflektiert. 

Maria Kleverbeck und Judith Terstriep plädieren für soziale Innovationen 
als neues Instrument der Arbeitsmarktintegration von Menschen mit Mi-
grationshintergrund. Gelingende Integration liege schon seit geraumer Zeit 
nicht mehr in den Händen der Politik, sondern werde zunehmend von der 
Zivilgesellschaft getragen, so ihre Annahme. Neben den arbeitsmarktpoliti-
schen Maßnahmen der Arbeitsmarktintegration des Bundes einschließlich 
des Aufenthaltsstatus als Zugangskriterium zum Arbeitsmarkt thematisiert 
der Beitrag institutionelle und subjektive Faktoren sowie die aktuelle Praxis 
des Arbeitsmarkteintritts. Soziale Innovationen hätten das Potenzial, einen 
wesentlichen Beitrag zur Lösung komplexer gesellschaftlicher Probleme – 
wie der Arbeitsmarktintegration Geflüchteter – zu leisten, so die Argumen-
tation. Zur Entfaltung solcher positiven Wirkungen sind jedoch ein offenes, 
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befähigendes Umfeld, Unterstützer, die Schaffung von Freiräumen für und 
Entscheidungskompetenzen von lokalen Akteuren sowie ein überregionaler 
Wissens- und Erfahrungsaustausch notwendig. 

Silke Steinberg, Marie Jégu und Rüdiger Klatt identifizieren co-creative 
Empowerment und Wertschöpfung als Treiber agiler gesellschaftlicher In-
tegrationsprozesse, deren strukturelle, politische und soziale Rahmenbedin-
gungen sich kontinuierlich fortentwickeln. Basierend auf den Ergebnissen
des Projekts SELMA, das Arbeitsmarktintegration auch aus der Perspektive
Geflüchteter betrachtet, identifiziert der Beitrag neue Bedarfe der Arbeits-
marktintegration in Nordrhein-Westfalen sowie institutionellen und organi-
satorischen Wandel als Ergebnis der Zuwanderung. Nicht nur die Anforde-
rungsprofile von Organisationen hätten sich verändert, sondern ebenso die 
Anforderungen an die Kompetenzentwicklung. Durch die Kollaboration in 
selbstreflexiven Kompetenzentwicklungsprozessen, d. h. die Co-creation von 
Werten und Kompetenzen, ergebe sich ein gesellschaftlicher und individu-
eller Mehrwert. Der Aufbau eines solchen dialogorientierten, partizipativen
Interaktionssystems ermögliche die Bündelung und Nutzbarmachung der 
Potenziale aller am Integrationsprozess Beteiligten. 

Gestaltungsmöglichkeiten zur Verbesserung der Arbeitsmarktchancen 
junger Menschen in den Blick nehmend, erachten Denise Becka, Ileana 
Hamburg und Laura Schröer digitale Technologien und digital-gestützte Bil-
dungsprogramme als neue Chance für die Integration auf Arbeitsmärkten 
und an Arbeitsplätzen. Ihr Beitrag widmet sich der Frage, wie es gelingen 
kann, mittels digitaler Strategien in der Verknüpfung technischer Möglich-
keiten und sozialer Herausforderungen die Integration junger Menschen 
zu unterstützen. Im Fokus steht dabei der Wissenserwerb als Vermittlung 
von Inhalten sowie der Kompetenzerwerb im Sinne der Vermittlung von 
Lern-, digitalen sowie rechtlichen und interkulturellen Kompetenzen. Re-
kurrierend auf Erfahrungen aus EU-Projekten erweise sich Digitalisierung 
als geeignetes Instrument zur Unterstützung der Arbeitsmarktintegration. 
Die Förderung eines besseren Zugangs zum Arbeitsmarkt für neue, bisher 
unterrepräsentierte Zielgruppen, die Gewährleistung der Durchlässigkeit 
von Qualifizierungswegen und begleitende betriebliche Personalentwick-
lung seien wichtige Ansätze der Fachkräftesicherung der Zukunft. Dabei 
könne digitale Technologie insbesondere bei der Vermittlung von Wissen 
an schwer erreichbare Zielgruppen eine Brücke schlagen. 

Der fünfte Teil des Bandes nimmt die europäische Ebene in den Blick. Den 
Auftakt bildet der Beitrag von Eva Häfele, der ein Bild der Arbeitszuwan-
derung und Fluchtmigration nach Vorarlberg (Österreich) sowie neuer Ent-
wicklungen des Arbeitsmarktes zeichnet. Vorarlberg sei nicht nur ein klas-
sisches Industrieland, sondern zugleich Zielland für ArbeitsmigrantInnen. 
Der Beitrag berichtet über erfolgreiche Maßnahmen der Arbeitsmarktin-
tegration. Den Erfahrungen der zwei Projekte »Talent-Scout« und »Talent-
College« zufolge erweise sich eine frühzeitige Einbindung junger Geflüchte-
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ter in eine stabile und geregelte Tagesstruktur, welche sich an dem Rhythmus
eines achtstündigen Arbeitstages orientiere, in Verbindung mit dem Erler-
nen und Einüben von Kulturtechniken und praktischer Arbeitserfahrungen 
als förderlich für die Integration in den Arbeitsmarkt. Dabei gelte es u. a. mit 
den Herausforderungen der großen Heterogenität der Zielgruppe, der Ori-
entierungslosigkeit innerhalb eines neuen Werte- und Normgefüges sowie 
Defiziten bei den Soft Skills der Zugewanderten umzugehen. Durchgängig 
sei bei Jüngeren ein Motivationskonflikt im Spannungsfeld von schnellem 
Verdienst durch Arbeitsaufnahme und längerfristig angelegter Schul- und 
Berufsbildung festzustellen, der durch die gegenwärtig gute Konjunktur, die
auch Niedrigqualifizierten Arbeitschancen böte, akzentuiert werde. 

Alexandra David, Judith Terstriep und Anna Barwi ́nska-Małajowicz neh-
men den Brexit und seine Folgen für die europäische Migration zum Anlass,
Empowerment als Instrument der Arbeitsmarktintegration zu reflektieren. 
Zunächst wird ein Blick auf das Brexit-Referendum sowie die Gründe für 
dessen Ausgang geworfen, neue Entwicklungen im Migrationsgeschehen 
und erwartete Veränderungen der EU-Binnenmigration nach dem Brexit 
diskutiert. Letztere werden am Beispiel polnischer Migrationsbewegungen 
nach Deutschland und der Rückkehrmigration nach Polen einschließlich 
der damit einhergehenden Konsequenzen für die MigrantInnen illustriert. 
Vor diesem Hintergrund käme Empowerment im Sinne einer Befähigung, 
die an den individuellen Kompetenzen ansetzt, unternehmerisches Den-
ken aktiviert und die Mobilität erhöht, eine zentrale Funktion bei der 
Arbeitsintegration in unterschiedlichen gesellschaftlichen Kontexten und 
variierenden Rahmenbedingungen zu. Wie der bevorstehende Brexit zeige, 
sei eine besondere Herausforderung für Wissenschaft und Politik darin zu 
sehen, Lösungen zu entwickeln und zu implementieren, welche die Kluft 
zwischen EU-BürgerInnen, EU-BinnenmigrantInnen und Überseemigran-
tInnen überbrücke und Menschen dazu befähige, Chancen für eine gemein-
same Zukunft in Europa wahrzunehmen. 

Der abschließende Beitrag von Massimiliano Livi betrachtet das Thema 
»Arbeit und Migration« in historischer Perspektive. Im Mittelpunkt steht 
die Frage nach dem Beitrag einer retrospektiven Betrachtung in Bezug auf 
das Verständnis und die Bewältigung von Herausforderungen und Problem-
lagen der aktuellen Migrationsbewegungen sowie hinsichtlich adäquater 
Gestaltungsinstrumente. Rekurrierend auf die historische Migrationsfor-
schung sowie den Dialog zwischen Sozial- und Geisteswissenschaften gibt
der Beitrag Anregungen für ein Lernen aus der Vergangenheit, indem sozial-
historische Migrationsforschung als ein interdisziplinäres Arbeitsprogramm
vorgestellt wird sowie Migration Sichtbarkeit und Relevanz verleiht. 

Der vorliegende Sammelband unternimmt den Versuch, sich der The-
matik »Migration und Arbeit« zu widmen, dabei gelungene Wege der Ar-
beitsmarktintegration und der Integration durch Arbeit aufzuzeigen und 
offene Gestaltungsherausforderungen zu thematisieren. Dennoch bedarf es 
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weiterer Forschung, Beratung, Begleitung und politischer Instrumentarien, 
die den Weg weiter ebnen und es bedarf Menschen, die im Alltag der 
Arbeitswelten offen und tolerant miteinander in den Dialog treten. 

Ihr Herausgeberinnen-Team 



        
        

      

   
  

     

  

Alexandra David, Michaela Evans, Stefan Goch, Josef Hilbert, 
Marie Jégu, Rüdiger Klatt, Massimiliano Livi, Mira Röhl, 
Christopher Schmidt, Daniel Schmidt, Silke Steinberg 

Selektivität und Mehrdeutigkeit 
in Arbeitskulturen 
Gestaltung der Arbeitswelt für Flüchtlinge 

1. Einführung 

Für die Bewältigung von Zuwanderung im Sinne erfolgreicher Integration 
ist die lokale Arbeitsmarktintegration ein zentraler Faktor, was sich für 
die Flüchtlingsbewegungen der vergangenen 2 bis 3 Jahre erneut gezeigt 
hat. Strategien einer sozial und wirtschaftlich nachhaltigen Gestaltung der 
Flüchtlingsmigration vollziehen sich in Nordrhein-Westfalen (NRW) in 
enger Verschränkung von sozio-demographischem, sozialstrukturellem und 
wirtschaftsstrukturellem Wandel. Dies birgt für NRW besondere Chancen 
und Risiken. Die drei Branchenfelder Altenpflege, IT-Wirtschaft und Bau-
handwerk sind in NRW bereits heute für die Arbeitsmarktintegration von 
Flüchtlingen von hoher Bedeutung. Dies ist auf die Erfahrung der drei 
Branchen mit bereits bestehenden Migrationsgruppen zurückzuführen, die 
in den vergangen Jahren Zugang zur Arbeit auch in diesen Wirtschafts-
zweigen gefunden haben. Die Sensibilisierung, Deutung und der Umgang 
mit (fachlich-)kulturellen Differenzen im Kontext spezifischer Branchen-, 
Berufs- und Arbeitskulturen ist ein kritischer Erfolgsfaktor im Integrations-
prozess. Dabei müssen sowohl Prozesse der Einmündung in die Arbeitswelt 
als auch die Entwicklungsperspektiven in der Arbeitswelt analysiert wer-
den. Vorliegende Daten weisen u. a. darauf hin, dass es trotz erfolgreicher 
Aufnahme eines Ausbildungs- oder Arbeitsverhältnisses derzeit häufig zu 
Drop-Out-Effekten kommt. Branchenspezifische Arbeitswelten sind der-
zeit nur bedingt in der Lage, einen ressourcen- und potenzialorientierten 
Integrationsprozess zu unterstützen. Unberücksichtigt bleibt zudem, welche 
komplexen Erwerbs- und Entwicklungsbiographien, aber auch Interessen 
und Erwartungen die Individuen mitbringen und wie diese ressourcen-
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und potenzialorientiert in der lokalen Arbeitswelt fortgeschrieben werden 
können. 

Angelehnt an das Forschungsvorhaben SELMA 1 setzt diese Einführung 
hier an und untersucht die Frage, wie selektiv Prozesse der Einmündung 
in betriebliche Arbeitswelten in den drei Branchen Altenpflege, IT-Wirtschaft, 
Bauhandwerk bestimmt durch Hemmnisse und Befähigungen verlaufen, und 
daran angeschlossen, wie und ob Mehrdeutigkeiten den Entwicklungsprozess in
der Arbeitswelt vor dem Hintergrund historisch-pfadabhängiger Arbeitskulturen
erschweren. 

Das vorliegende Kapitel beginnt mit einer Bündelung der Fakten und 
stellt dann den methodischen Zugang sowie die Auswertung erster Ergeb-
nisse aus Befragungen mit Intermediären, Individuen der Zielgruppe sowie 
Unternehmensgesprächen dar. Abschließend werden erste Handlungsstra-
tegien und Empfehlungsperspektiven für eine potenzial- und ressourcenori-
entierte Gestaltung betrieblicher Arbeitskulturen vorgestellt. 

1.1 Ausgangslage 
Die Flüchtlingsbewegung, die Deutschland in den Jahren 2015/2016, ist 
kein neues Phänomen für die Migrationsforschung und damit auch keine 
wirkliche Überraschung. Ganz im Gegenteil – etablierte Migrationsfor-
scherInnen wissen (Aigner, 2017; Oltmer, 2017; Castles et al., 2014), 
dass in Zeiten politischer Unruhen und Kriegszustände in diversen Her-
kunftsländern der Welt die Fluchtmigration in konjunkturstarke Staaten 
wie Deutschland vorhersehbar ist. Dennoch, für Deutschland war diese 
Fluchtwelle mit ca. 1,1 Millionen Geflüchteten2 im Jahr 2015, von denen 
ca. 800.000 vorerst geblieben sind (IAB/Brücker et al., 2016), die größte
Fluchtmigrationsbewegung seit Mitte der 1990er Jahre (BAMF, 2017). Wo-
bei: »(. . . ) die aktuelle Situation unterscheidet sich jedoch nicht nur in ihrer
Größenordnung, sondern auch, weil viele Asylbewerber aus Ländern stam-
men, in denen nur eine geringe Rückkehrperspektive besteht, zumindest auf
kurze Sicht« (OECD, 2017). Obwohl laut einer BAMF-Statistik, welche 
sich auf die »International Organization for Migration« (IOM) bezieht 

1 SELMA – Selektivität und Mehrdeutigkeit in Arbeitskulturen – Eine Ressourcen- und 
potenzialorientierte Gestaltung der Arbeitswelt für Flüchtlinge in den Branchen Alten-
pflege, IT-Wirtschaft und Bauhandwerk wird gefördert vom Ministerium für Kultur 
und Wissenschaft des Landes NRW. Ein Verbundprojekt durchgeführt seitens des 
Instituts Arbeit und Technik, Westfälische Hochschule als Leitungsorganisation und 
des Forschungsinstituts für innovative Arbeitsgestaltung und Prävention e. V. sowie 
des Instituts für Stadtgeschichte Gelsenkirchen als Partnerorganisationen. 

2 In diesem Beitrag wird der Begriff »Geflüchteter /Geflüchtete« sowie »Flüchtling/ 
Flüchtlinge« unabhängig vom rechtlichen Status der Personengruppe benutzt. 
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(Stand, 2017), bereits erste kleine Rückmigrationen zu verzeichnen sind (54.
069 im Januar 2016). 3 

Vorliegende Studien (vgl. Aiyar et al., 2016; IAB/ Brücker et al., 2016), 
zeigen, dass die starke Wirtschaftslage Deutschlands, der offene Zugang zu 
Bildung, die hierzulande gelebten Werte und Grundvorstellungen von De-
mokratie sowie das Leben in Frieden und Sicherheit ausschlaggebend dafür
sind, dass Deutschland das von den Geflüchteten unter den Mitgliedsstaaten
Europas favorisierte Zielland ist. 4 Und obwohl sich die Fluchtmotive der 
Fluchtmigration von den Motiven der Arbeitsmigration unterscheiden, wird
berichtet, dass die Hälfte der Befragten Flüchtlinge laut einer IAB Studie 
(Brücker et al., 2016) bereits vor Beginn der Flucht die Entscheidung für 
Deutschland als Zielland getroffen haben. Die andere Hälfte entschied sich 
erst auf der Flucht für Deutschland, beeinflusst von Fluchtrouten, Fluchtzu-
ständen und Erzählungen anderer Flüchtlinge. Und auch in der Retrospek-
tive zeigt Deutschland viel Erfahrung mit diversen Migrationsflüssen (siehe
z. B. GastarbeiterInnen, SpätaussiedlerInnen, Zuwanderung im Zuge der 
freien Mobilität innerhalb Europas). Vor allem für das Bundesland Nord-
rhein-Westfalen (NRW), die Untersuchungsregion des Projektes SELMA, 
zeigte die neueste Fluchtbewegung gravierende Konsequenzen. 

NRW im Fokus der neuesten Fluchtmigration 

NRW ist laut BAMF (2017) das Bundesland mit den höchsten 
Asylerstantragszahlen in Deutschland. So wurden im Zeitraum Januar bis 
Mai 2017 28,9% aller Asylerstanträge in NRW gestellt. Zum Vergleich 
hatte Bayern auf Platz zwei 11.2% und Baden-Württemberg auf Platz drei 
10,3% Erstanträge zu verzeichnen. In Bezug auf die Verteilung nach Alter 
und Geschlecht wurden keine repräsentativen Statistiken gefunden, so dass 
keine stichhaltigen Aussagen für NRW getroffen werden können. Da das 
Land NRW den höchsten Anteil der Flüchtlingszuzüge im Bundesvergleich
aufweist, kann aber geschätzt werden, dass sich die Aufteilung nach 
Alter und Geschlecht am Bundesdurschnitt orientiert. Die Mehrzahl der 
Geflüchteten gehört also der Altersgruppe von 18 bis 30 an, von ihnen zwei 
Drittel männlichen Geschlechts (BAMF, 2017). 

Des Weiteren ist aus einigen Gesprächen mit der Zielgruppe deut-
lich geworden, dass, bevor die Wohnsitzauflage für Geflüchtete am 1. Ja-
nuar 2016 in Kraft getreten ist, viele Geflüchtete eine Binnenmigration 
innerhalb deutscher Bundesländer vollzogen haben. »Schon jetzt gibt es 

3 BAMF: http://www.bamf.de/SharedDocs/Bilder/DE/Statistiken/statistik-reaggarp-
foerderung-ausreise.jpg?__blob=poster&v=20 (letzter Zugriff: 06.07.2017). 

4 Statista: https://de.statista.com/statistik/daten/studie/459422/umfrage/asylbewerber-
in-den-laendern-der-eu/Datum (letzter Zugriff: 29.06.2017). 

http://www.bamf.de/SharedDocs/Bilder/DE/Statistiken/statistik-reaggarp�foerderung-ausreise.jpg?__blob=poster&v=20
http://www.bamf.de/SharedDocs/Bilder/DE/Statistiken/statistik-reaggarp-foerderung-ausreise.jpg?__blob=poster&v=20
http://www.bamf.de/SharedDocs/Bilder/DE/Statistiken/statistik-reaggarp�foerderung-ausreise.jpg?__blob=poster&v=20
https://de.statista.com/statistik/daten/studie/459422/umfrage/asylbewerber�in-den-laendern-der-eu/Datum
https://de.statista.com/statistik/daten/studie/459422/umfrage/asylbewerber-in-den-laendern-der-eu/Datum
https://de.statista.com/statistik/daten/studie/459422/umfrage/asylbewerber�in-den-laendern-der-eu/Datum
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von Migranten bevorzugte Regionen. Schwerpunkte sind Nordrhein-West-
falen, Hessen, Baden-Württemberg, Bayern sowie Hamburg und Berlin. 
Dagegen ist die Flüchtlingsquote in Ostdeutschland unterdurchschnittlich« 
(RP-Online, 04.07.2016). Mit der Wohnsitzauflage5 wollten Bund, Länder 
und Kommunen verhindern, dass sich zu viele MigrantInnen in derselben 
Region ballen, vor allem in größeren Städten. Bislang galt diese Regelung 
nur für Flüchtlinge mit dem Status »geduldet« – künftig sollen auch aner-
kannte Flüchtlinge sowie AsylbewerberInnen gesetzlich verpflichtet werden,
befristet für die Dauer von maximal drei Jahren ihren Wohnsitz im Bun-
desland ihrer Erstzuweisung festzulegen. Diese Regel solle rückwirkend ab 
dem 1. Januar 2016 gelten, so beschreibt es der Entwurf des Gesetzes. Für 
die konkrete örtliche Verteilung der Flüchtlinge sind die Länder zuständig. 
Diese sollen die Wohnsitzauflage abhängig davon zuteilen, wo es im Land 
Kapazitäten für Integrationsleistungen gibt und wo noch freier Wohnraum 
zur Verfügung steht (RP-Online, 04.07.2016). 

Speziell für NRW lassen sich diese Vorkommnisse erst einmal positiv 
deuten. Es scheint fast, als sei NRW und darunter vor allem das Ruhr-
gebiet als attraktiver Lebens- und Wohnort für diverse Migrantengruppen 
in Betracht gezogen worden, was neue Perspektiven für das Land eröffnet, 
die zugleich herausfordernd sind. Zum Teil lässt sich die hohe Populari-
tät NRWs sowie des Ruhrgebiets unter den Geflüchteten auf die Anzahl 
bereits bestehender migrantischer Gruppen und des bunten Miteinanders 
zurückführen (Stichwort: Melting Pot Locations). Eine weitere Erklärung 
könnte in dem Phänomen der Kettenmigration liegen, dass also bereits 
etablierte Migranten aus einem bestimmten Heimatland weitere Gleichge-
sinnte zum Zuzug in die neue Heimat, das Zielland anwerben (vgl. z. B. 
Massey & Espinosa, 1997). Solche Konstellationen gelten oft als Gewinn 
für beide Seiten. Durch die Kettenmigration, auch Migrationsnetzwerke 
genannt (Pries, 2001), erfahren sowohl die neuen MigrantInnen als auch 
die Etablierten eine Art Sicherheit, Vertrautheit und Unterstützung in der 
»Fremde« (David, 2015). Die etablierten MigrantInnen können den Neu-
ankömmlingen im Alltag anfangs zur Seite stehen. Sie fungieren (David & 
Coenen, 2017; David, 2015) als »Door Opener« z. B. hinsichtlich rechtlicher 
Beratung, administrativer und bürokratischer Hürden, des Zugangs zum 
Wohnungs- und Arbeitsmarkt. Somit erschließen sich für NRW auf der 
einen Seite neue Chancen durch die aktuelle Fluchtmigration, gerade vor 
dem Hintergrund des zukünftigen Fachkräftebedarfs in einigen Branchen 
und des demografischen Wandels. 

5 FlüchtlingsRat NRW e. V.: http://www.frnrw.de/themen-a-z/wohnsitzauflage-
residenzpflicht /artikel / f / r / informationen-zur-wohnsitzregelung-fuer-anerkannte-
fluechtlinge - gemaess - 12a - aufenthg - fuer - nordrhein - west . html (letzter Zugriff: 
04.07. 2017). 

http://www.frnrw.de/themen-a-z/wohnsitzauflage�residenzpflicht/artikel/f/r/informationen-zur-wohnsitzregelung-fuer-anerkannte�fluechtlinge-gemaess
http://www.frnrw.de/themen-a-z/wohnsitzauflage-residenzpflicht/artikel/f/r/informationen-zur-wohnsitzregelung-fuer-anerkannte-fluechtlinge-gemaess
http://www.frnrw.de/themen-a-z/wohnsitzauflage�residenzpflicht/artikel/f/r/informationen-zur-wohnsitzregelung-fuer-anerkannte�fluechtlinge-gemaess
http://www.frnrw.de/themen-a-z/wohnsitzauflage�residenzpflicht/artikel/f/r/informationen-zur-wohnsitzregelung-fuer-anerkannte�fluechtlinge-gemaess
http://www.frnrw.de/themen-a-z/wohnsitzauflage�residenzpflicht/artikel/f/r/informationen-zur-wohnsitzregelung-fuer-anerkannte�fluechtlinge-gemaess
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Auf der anderen Seite ist die neuere Fluchtmigration mit einem Mehr-
aufwand verbunden und verschärft zum Teil die Lage in NRW. Die hohe 
Nachfrage nach bezahlbarem Wohnraum belastet den ohnehin in vielen 
Regionen NRWs umkämpften Wohnungsmarkt. »Besonders in den Innen-
städten, wo die Wege kurz sind, wird der Wohnraumbedarf weiter steigen« 
(Der Westen, 12.07.2016). Des Weiteren steht gerade NRW mit ohne-
hin schon hohen Arbeitslosenquoten in einigen Subregionen vor großen 
Herausforderungen, die Zielgruppe der Geflüchteten in den Arbeitsmarkt 
zu integrieren. Mit landesweit 720.505 Personen waren im März 10.506 
Menschen weniger arbeitslos gemeldet als im Vormonat, was eine positive 
Entwicklung beschreibt. Dabei sank auch die Zahl der Langzeitarbeitslosen 
um 1.604 Menschen auf 298.460 Personen (Agentur für Arbeit, 2017). 
Dennoch, Langzeitarbeitslosigkeit ist weiterhin eine große Herausforde-
rung für die Arbeitsmarktpolitik in NRW, was durch die Anforderungen 
der Flüchtlingskrise weiter verstärkt wird. 

Im Dezember 2016 waren in NRW insgesamt 111.688 Geflüchtete als 
arbeitssuchend gemeldet. Darunter waren 48.567 arbeitslos. Somit machen 
Geflüchtete rund 7,0% der insgesamt 695.833 (Stand Dezember 2016) Ar-
beitslosen in NRW aus. Die bei weitem größte Personengruppe darunter 
sind mit rund 84,4% (25.834 Personen) syrische Flüchtlinge, gefolgt von 
5.591 Personen aus dem Irak und 2.473 aus Afghanistan.6 Junge Männer 
sind dabei in der Überzahl. Die Hälfte der Arbeitssuchenden besitzt keinen 
Schulabschluss und knapp zwei Dritten berichten, dass sie schnell Geld 
verdienen wollen und daher eine Helfertätigkeit anstreben. Im Rahmen der 
Integration der Zielgruppe in Bildung wurde vermerkt, dass 619 Geflüchtete
im neuen Ausbildungsjahr bereits eine duale Berufsausbildung begonnen 
haben. Rund 1.500 weitere ausbildungsreife Geflüchtete könnten jederzeit 
eine Ausbildung beginnen.7 

Um die Integration von Geflüchteten in Ausbildung und Arbeit zu för-
dern, hat das Land NRW einige Programme und Maßnahmen ins Leben 
gerufen. So haben die Bundesagentur für Arbeit und die Landesregierung 
unter anderem das Programm Early Intervention NRW+ auf alle 30 Ar-
beitsagenturbezirke in Nordrhein-Westfalen ausgedehnt. Bei Early Inter-
vention NRW+ wird bereits vor der endgültigen Entscheidung über einen 
Asylantrag geprüft, welche Qualifikationen Flüchtlinge mit Bleibeperspek-
tive mitbringen, um sie zügig in die Arbeitsvermittlungsprozesse einbinden 
zu können. Hierbei finanziert die Landesregierung u. a. Basissprachkurse 
zur Arbeitsmarktintegration von Flüchtlingen (Knuth, 2016). Auch die 
sogenannten Integration Points, die flächendeckend in NRW eingerichtet 

6 Wir in NRW – Das Landesportal: https://www.land.nrw/de/massnahmen-der-lan-
desregierung-zur-fluechtlingssituation (letzter Zugriff: 06.07.2017). 

7 Wir in NRW – Das Landesportal: https://www.land.nrw/de/massnahmen-der-lan-
desregierung-zur-fluechtlingssituation (letzter Zugriff: 06.07.2017). 

https://www.land.nrw/de/massnahmen-der-lan�desregierung-zur-fluechtlingssituation
https://www.land.nrw/de/massnahmen-der-landesregierung-zur-fluechtlingssituation
https://www.land.nrw/de/massnahmen-der-lan�desregierung-zur-fluechtlingssituation
https://www.land.nrw/de/massnahmen-der-lan�desregierung-zur-fluechtlingssituation
https://www.land.nrw/de/massnahmen-der-landesregierung-zur-fluechtlingssituation
https://www.land.nrw/de/massnahmen-der-lan�desregierung-zur-fluechtlingssituation
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worden sind, sollen eine zentrale Anlaufstelle für die Zielgruppe für Fragen 
zu Arbeit und Ausbildung darstellen. Hier sind im besten Fall verschiedene 
Behörden unter einem Dach zusammengeschlossen worden, deren Aufgabe 
es ist, auf Anfrage schnell zu reagieren. 

Neben den vielen Angeboten zur Integration (von jungen Geflüchteten) 
in den Ausbildungs- und Arbeitsmarkt (vgl. G. I. B., 2016), engagieren sich 
gerade in NRW viele Unternehmen für die schnelle Einbindung der Ge-
flüchteten in die Arbeitswelt. Momentan liegen noch keine repräsentativen 
Umfragen bzw. Vollerhebungen zur Grundgesamtheit der Unternehmen in 
NRW vor, die sich entweder für die Zielgruppe der Geflüchteten ideell 
engagieren oder sie als Arbeitgeber beschäftigen. Daher kann an dieser 
Stelle nur auf unvollständige, auf freiwilliger Basis erhobene Onlineportale 
wie »NRW Das machen wir – Integration von Geflüchteten in Arbeit und 
Ausbildung«8 hingewiesen werden. 

Neue Herausforderungen weisen auf alte Problemlagen hin 

Unumstritten ist, dass der hohe Zufluss der FluchtmigrantInnen in einem 
kurzen Intervall, das seinen Zenit im August 2016 erreichte (BAMF, 2017),
Deutschland vor gravierende institutionelle, organisatorische, wirtschaftli-
che und politische Herausforderungen stellt(e) (David & Coenen, 2017; 
IAW, 2016). Dennoch hoffte man, dass ausgehend von langjährigen Er-
fahrungen schnelleres Handeln sowie gezieltere Strategien und Sofortmaß-
nahmen vor allem hinsichtlich der Arbeitsmarktintegration der Zielgruppe 
möglich sein würden (David et al., 2017). Dies ist jedoch nur bedingt erfolgt 
(Knuth, 2016). Obwohl auch diese Migrationsbewegungen, ähnlich den 
vorherigen, Chancen für Deutschland, dessen Gesellschaft und Wirtschaft 
eröffnen (IAW, 2016), deutet das Wort »Flüchtlingskrise« bereits darauf 
hin, dass mit dem Zuzug von Flüchtlingen auch auf große Probleme zu-
rückgeschlossen wird. Mit dem Ausdruck »Krise« wird ein Bezug hergestellt 
zu anderen »Krisen«, welche die Arbeitsdiskussion in Deutschland in den 
letzten Jahren prägten, die aber erst vor dem Hintergrund der Flüchtlingsbe-
wegung als konkurrierende Problemlage wieder an Aufmerksamkeit gewon-
nen haben, wobei die eigentliche »Krise« jedoch primär der Fluchtmigration
zugeschrieben wird. Dabei handelt es sich um (1) die dauerhafte Herausfor-
derung der Fachkräftesicherung für eine innovative und wettbewerbsfähige 
Wirtschaft, (2) die Integration von Gruppen mit Vermittlungsproblemen in 
den Arbeitsmarkt / die Arbeitswelt unter der Berücksichtigung von Diver-
sität sowie (3) durchdachte und zeitgemäße kommunale und regionale Kon-
zepte, welche die beiden erstgenannten Punkte miteinschließen, strategisch 

8 NRW Das Machen wir: https://www.das-machen-wir.nrw/#nrw-landkarte (letzter 
Zugriff: 06.07.2017). 

https://www.das-machen-wir.nrw/#nrw-landkarte
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entwickeln und in Maßnahmen umsetzen. Auch die bislang gemachten Er-
fahrungen im Projekt SELMA weisen auf die drei genannten Problemlagen 
hin, welche daher im Projekt Berücksichtigung finden. Darüber hinaus hat 
SELMA einige Forschungslücken entdeckt, die im Bericht formuliert wer-
den, um sich diesen in den kommenden Phasen des Projektes noch stärker 
anzunehmen. 

Somit ist die medial aufgebauschte Flüchtlingskrise eine, welche die in 
Deutschland ohnehin existierenden »blind spots« der Arbeitsmarkt- und Ar-
beitsplatzintegration offenlegt. Hieraus erwächst grundsätzlich die Chance,
Rahmenbedingungen zu schaffen und Politikänderungen vorzunehmen, um
künftige Flüchtlingsbewegungen besser bewältigen zu können und diese auf
weitere Gruppen mit Vermittlungshemmnissen zu übertragen. 

1.2 Die Arbeitswelt als Ort soziokultureller Integration 
Es ist unumstritten, dass die Integration geflüchteter MigrantInnen in den 
Arbeitsmarkt von hoher Bedeutung ist (David & Coenen 2017). Für die 
Zielgruppe ist die Perspektive auf Erwerbsarbeit eine Chance zur aktiven 
Teilnahme am sozialen Geschehen, vermittelt Wertschätzung und kann 
dazu beitragen, das Leben sinnvoll zu gestalten. Erwerbsarbeit ermöglicht 
es, individuelle Ressourcen, Potentiale, Kreativität und innovatives Den-
ken freizusetzen. Arbeit ist demnach inhärent und somit auch eng an die 
menschliche Entwicklung gekoppelt (UN Human Development Report, 
2015). Knuth (2016) argumentiert, dass es in Deutschland keine deutsch-
sprachigen Teehäuser und Basare gibt, daher als sprachförderlicher Hand-
lungskontext primär die Arbeitswelt in Frage kommt. Außerdem ist ein 
wachsendes Engagement von Geflüchteten in der Erwerbsarbeit mittel-
und kurzfristig unerlässlich dafür, die wirtschaftliche und sozialstaatliche 
Leistungsfähigkeit in Deutschland aufrechtzuerhalten. Angesichts dieser 
Befunde müsste die Arbeitsintegration von FluchtmigrantInnen mit höchs-
ter Priorität behandelt werden. Punktuell ist dies der Fall: Auf Bundes- und 
Landesebene gibt es einige Förderprogramme, Projekte und Maßnahmen, 
die erfolgversprechend klingen, deren Langzeiteffekte aber erst evaluiert 
werden müssen. Doch bei genauem Hinsehen und trotz vieler Anstrengun-
gen ist dies gerade bei der hier behandelten Zielgruppe ein langwieriges 
Unterfangen, das auch schon in der Vergangenheit nicht unproblematisch 
verlief (David, 2017). Erfolgreiche Strategien erfordern einen Wandel auf 
gesellschaftlicher, organisationeller und institutioneller Ebene, der nur lang-
sam erfolgt. So zeigt eine IAB-Studie (2015), dass ein großer Teil der 
Geflüchteten, die vor 15 Jahren nach Deutschland gekommen sind, bis 
heute vor der Herausforderung steht, in den Arbeitsmarkt einzumünden. 
Nach 10 Jahren Aufenthalt in Deutschland schafften es gerade 60% der da-
mals eingereisten Flüchtlinge, am Arbeitsleben teilzunehmen (IAB, 2015). 
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Eine verlangsamte Arbeitsmarktintegration von Geflüchteten in den ers-
ten Monaten bis 1,5 Jahren ist mit der Dauer des Asylverfahrens und der 
Teilnahme an integrationsvorbereitenden Maßnahmen zu erklären (OECD,
2017). Nun ist aber der Zeitpunkt, effektive und effiziente Maßnahmen 
und Steuerungsinstrumente einzusetzen, um den oben genannten Trends 
entgegenzuwirken. Um dies zu tun, gilt ein Blick den altbekannten und neu 
erkannten Hemmnissen des Vorhabens. 

1.3 Methodisches Vorgehen 
Die IT-Wirtschaft wurde in dem Projekt als Branche ausgesucht, weil sie 
sich auf Grund ihrer globalisierten Arbeitsstrukturen von jeher durch Di-
versität charakterisiert und dies in ihrer Branchenkultur auch spiegelt. Sie 
ist darüber hinaus traditionell und auch wegen einer wachsenden Fach-
kräfteproblematik offen für Quereinstiege. Die Altenpflege hat bereits viel 
Erfahrung mit Migration sowohl im Bereich der KundInnen/PatientInnen 
als auch der MitarbeiterInnen. Hier wird Integrationsfähigkeit und Diver-
sität im Arbeitsteam häufig gelebt, aber nicht immer systematisch genutzt.
Das (Bau-)Handwerk ist ein traditionelles Gewerbe, was sich häufig im Ar-
beitsrahmen und der Arbeitskultur wiederspiegelt; Teil der Traditionen im 
(Bau-)Handwerk ist auch eine Integration von Zuwanderern. Wie Arbeits-
rahmen und Arbeitskultur im (Bau-)Handwerk die Aufnahme von Arbeit 
seitens der Flüchtlinge begünstigen oder hemmen, wird das Projekt im 
Laufe der kommenden Monate zeigen.

Im ersten Schritt erfolgte eine Zielgruppen- und Branchenprof ilanalyse, die 
bereits im Abschnitt »Ausgangslage« dazu diente, die Struktur der Gruppe 
Geflüchteter speziell für das Land NRW zu erfassen sowie Einblicke zu 
bekommen, ob und in welchen Branchen, Berufen sowie Unternehmen sie 
bislang Fuß fassen konnten. In der zweiten Phase wurden erwerbsbiograf ische 
Interviews mit Geflüchteten durchgeführt und in direkter Zusammenarbeit 
versucht, deren eigene Perspektive auf die Bedingungen ihrer Arbeitsinte-
gration in die Forschungsarbeit miteinzubeziehen. Sinn war es einerseits, 
Potenziale und Ressourcen der Befragten – unabhängig von einer juris-
tischen Qualifikationsanerkennung – aufzudecken. Andererseits konnten 
die erwerbsbiografischen Interviews Aufschluss darüber geben, ob und wie 
Geflüchtete eine eigene Einschätzung hinsichtlich der Kompatibilität ihrer 
Potenziale mit den Anforderungen in Deutschland und hinsichtlich der 
Möglichkeiten ihrer Kompetenzentwicklung erarbeiten können. 

Die Stichprobe zu den Erhebungen im Rahmen von erwerbs- und bil-
dungsbiografischen Interviews und Workshops zur Potenzialanalyse und 
Berufsorientierung stellt sich wie folgt dar: Syrien: 3 weibliche und 6 männ-
liche TeilnehmerInnen, davon 5 mit Hochschulabschluss, 2 mit Abitur 
und 2, die die Schule nach der 7. Klasse verlassen haben; Iran: 3 männliche 
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1 weibliche TeilnehmerIn, davon 3 mit Hochschulabschluss und 1 Teilneh-
merIn ohne Schulabschluss; Irak: 3 männliche Teilnehmer, davon 1 Teilneh-
mer mit Hochschulabschluss, 1 Teilnehmer mit Mittelschulabschluss und 
1 Teilnehmer ohne Schulabschluss; Eritrea: 2 männliche und 1 weibliche 
TeilnehmerIn, davon ein 1 TeilnehmerIn mit Mittelschulabschluss, 2 ohne 
Schulabschluss; Somalia, 1 Teilnehmer ohne Schulabschluss. Alle Teilneh-
merInnen waren zwischen 20 und 35 Jahren alt. 

In der folgenden Phase wurden 10 Experteninterviews mit Akteuren aus 
Politik, Wissenschaft und Wirtschaft sowie insgesamt 15 Unternehmens-
interviews mit Unternehmen aus den drei genannten Branchen in NRW 
geführt; verteilt auf zehn aus dem (Bau-)Handwerk, vier aus der Pflege 
und eins aus der IT-Wirtschaft. Hier wurde in einer multidimensionalen 
Perspektive herausgearbeitet, vor welchen Hürden die beteiligten Akteure 
bei Integrationsprozessen in die Arbeitswelt stehen. Gerade ExpertInnen
und Unternehmen aus den genannten Branchen bieten einen Überblick über
hemmende sowie fördernde Faktoren in dem Prozess und können beurteilen,
welche soziokulturellen Verständnisse und Mehrdeutigkeiten der jeweiligen
Arbeitskulturen der drei Branchen vorliegen und welche die Erwartungshal-
tungen und Enttäuschungen potentieller geflüchteter ArbeitnehmerInnen, 
aber auch der ArbeitgeberInnen verstärken. 

1.4 Was der Arbeitsmarkt-/Arbeitsplatzintegration im Wege steht 
Die Studie des IAB (Gürtzgen et al., 2017) »Geflüchtete kommen mehr und
mehr am Arbeitsmarkt an« fasst zusammen, dass der Anteil der Betriebe, die
Erfahrungen mit der Gruppe Geflüchteter der Jahre 2014/2015 sammelten, 
von 6% im zweiten Quartal 2016 auf fast 10% im vierten Quartal 2016 
gestiegen ist. Die größten Chancen auf eine Einmündung in die Arbeitswelt
haben Geflüchtete in Betrieben, die bereits viel Erfahrung mit migrantischer
Mitarbeiterschaft haben (IAB/Gürtzgen et al., 2017). Unter den Betrieben, 
die entweder mit Bewerbungen und/oder mit Vorstellungsgesprächen bzw. 
Einstellungen von Geflüchteten Erfahrung gesammelt haben, zeichnen sich
vor allem mittelständische (50 bis 249 MitarbeiterInnen) und Großunter-
nehmen aus (250 bis 499; 500 und mehr MitarbeiterInnen). 

Die Wirtschaftszweige, die am meisten Erfahrungen mit Geflüchteten 
gemacht haben, sind: Arbeitnehmerüberlassungen (25,2%), Gastgewerbe 
(15,9%) sowie Erziehung und Unterricht (15,7%) (Gürtzgen et al., 2017).

Mit Blick auf die untersuchten Branchen Altenpflege, Bauhandwerk und
IT-Wirtschaft weist die gleiche Studie darauf hin, dass bundesweit der 
Wirtschaftszweig Gesundheits- und Sozialwesen mit 11,8% auf Platz sie-
ben, das Baugewerbe mit 10,3% auf Platz 10 und der Wirtschaftszweig 
Information und Kommunikation mit nur 4,9% auf Platz 20 von insge-
samt 24 ausgewiesenen Wirtschaftszweigen liegen. Im Vergleich gibt der 
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International Migration Outlook der OECD (2017) an, dass MigrantInnen
in Jobs überrepräsentiert sind, die auf Routinearbeiten basieren und daher 
von einem höheren Risiko des Jobverlusts betroffen sind, etwa aufgrund von
möglichen Automatisierungsvorgängen oder des Fortschrittes der Digitali-
sierung.

Ähnliches gilt auch in Deutschland mit Blick auf die Zielgruppe der 
geflüchteten Frauen: Nach einer BAMF-Studie (Worbs & Baraulina, 2017)
ist auch hier die Erwerbstätigkeit deutlich auf bestimmte Branchen konzen-
triert, u. a. das Reinigungs- sowie das Tourismus-, Hotel- und Gaststätten-
gewerbe.

Die hohe Bedeutung von Beschäftigungsmöglichkeiten in schwierigen 
Branchen mit volatilen Arbeitsplätzen steht im Kontrast dazu (z. B. IAB/ 
Brücker et al., 2016), dass Geflüchtete bildungsaffin, erwerbsorientiert und 
arbeitsmotiviert sind und dass sie ein hohes Selbstwertgefühl haben – vor 
allem die jüngeren Neuankömmlinge. Dies liegt in der Selbstwahrnehmung 
begründet, eine gute Qualifikation zu besitzen und mit dieser auch einen 
Beitrag zum deutschen Wirtschaftsstandort und Wohlfahrtssystem leisten 
zu können. Einige von ihnen beschreiben sogar die Abhängigkeit von Trans-
ferleistungen des Staates als demütigend (IAB/Brücker et al, 2016). Und in 
der Tat: Im Vergleich zu Geflüchteten- und Migrantengruppen aus ande-
ren Herkunftsländern zeigen vor allem syrische Geflüchtete oft anerkannte 
Bildungsverläufe. So haben 37% dieser Personengruppe weiterführende 
Schulen besucht und 32% diese auch abgeschlossen (DIW, 2016). 13% 
der Zielgruppe verfügen über einen Hochschul- oder Universitätsabschluss 
und 12% haben im Heimatland bereits eine Ausbildung im Betrieb oder in 
verwandten berufsvorbereitenden Einrichtungen begonnen. Immerhin 46% 
gaben in der gleichen Studie an, dass sie einen Schulabschluss nachholen 
wollen und 66% sind motiviert, eine Hochschule oder einen Berufsabschluss 
zu absolvieren. Darüber hinaus ist die Mehrzahl der Neuankömmlinge im 
erwerbsfähigen Alter. Die Asylanträge nach Altersgruppe und Geschlecht 
im Zeitraum Januar bis Mai 2017 zeigen, dass es vor allem junge Männer 
im Alter von 18–30 Jahren sind, die in Deutschland Asyl suchen (BAMF, 
2017). Dabei liegt der Anteil von Männern in der Gesamtzahl mit 62,2% 
deutlich höher über dem Anteil von geflüchteten Frauen mit 37,8% insge-
samt (BAMF, 2017).

Gerade geflüchtete Frauen bedürfen eines genaueren Blicks, da sie nach 
einer BAMF-Kurzanalyse (Worbs & Baraulina, 2017) vor besonderen Her-
ausforderungen in Deutschland stehen. Geflüchtete Frauen sind ähnlich 
den geflüchteten Männern hochmotiviert, an der deutschen Gesellschaft zu 
partizipieren. Was den Arbeitsmarkt betrifft, scheinen sie jedoch schlech-
tere Bildungsqualifikationen mitzubringen und weisen häufiger eine gänz-
lich fehlende Schul- oder Berufsbildung auf (BAMF/Worbs & Baraulina, 
2017). Weiterhin haben sie im Durchschnitt deutlich weniger Erfahrung 
mit bezahlten Tätigkeiten in den Herkunftsländern. Darüber hinaus zei-
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gen Ergebnisse des IAB (Kosyakova, 2017), dass geflüchtete Frauen einen 
langsameren Spracherwerb aufweisen und im Vergleich zu Männern ge-
ringere Erwerbsaspirationen haben. Gleichzeitig scheint das Ausmaß der 
Teilzeit- und geringfügigen Beschäftigung geflüchteter Frauen höher zu sein
(BAMF/Worbs & Baraulina, 2017). 

Vor diesem Hintergrund müsste der Zugang der Geflüchteten zu Aus-
bildung und Arbeit von höchster Priorität sein, damit sich die Investitio-
nen in die Integration der Flüchtlinge lohnen (IAB/Bach et al., 2017). 
Im Gegensatz dazu weisen aber Migrations- und ArbeitsmarktexpertInnen 
darauf hin, dass die bereits aus Erfahrung mit früheren FluchtmigrantIn-
nen bekannten Hemmnisse auch auf diese Zielgruppe zutreffen und durch 
weitere, die teilweise bislang nur wenig bedacht wurden, ergänzt werden. 
So zeigt der IAB-Bericht (Brücker et al., 2017), dass der bisherige Verlauf 
der Arbeitsmarktintegration der vor kurzem nach Deutschland eingereis-
ten Flüchtlinge sich mit den Erfahrungen früherer Fluchtepisoden sowie 
mit Erfahrungen anderer Volkswirtschaften der Europäischen Union wie 
Schweden deckt. »Vor diesem Hintergrund erscheint eine Erwerbstätigen-
quote von 50 Prozent unter den Geflüchteten nach etwa fünf Jahren realis-
tisch« (IAB/Brücker et al. 2017: 1). 

1.5 Selektivitäten und Mehrdeutigkeiten in der Arbeitswelt – 
erste Ergebnisse 

Institutionelle Ebene 

Neben den fehlenden Sprachkenntnissen (IAB/Brücker et al., 2016), die 
sich zum Teil durch lange Wartezeiten auf Integrationskurse erklären las-
sen, sind auf der institutionellen Ebene weitere Parameter zu erkennen, die 
für Geflüchtete Hemmnisse für den Zugang zum Arbeitsmarkt darstellen. 
Hier werden nur einige mit hoher Relevanz genannt. Als große Barriere ist 
die Bleibeperspektive nicht zuletzt abhängig vom Herkunftsstaat des Ge-
flüchteten – der Status ändert sich halbjährlich. Fast alle Gesprächspartner 
des SELMA-Projektes haben mehrfach betont, wie stark die Arbeitsmark-
tintegration vom »Bleibestatus« des Individuums abhängt und daher die 
Motivation, einer Ausbildung oder Arbeit nachzugehen, beeinflussen kann. 
Der institutionelle Rahmen schließt die Asylsuchenden aus den »angeb-
lich« sicheren Herkunftsstaaten immer noch anteilig vom Arbeitsmarkt aus 
(Knuth, 2016). Darunter fällt auch der limitierte Zugang für Geflüchtete 
aus sicheren Herkunftsstaaten zu diversen arbeitsfördernden Maßnahmen 
und erhöht die Rechtsunsicherheit gebunden an den Aufenthaltsstatus der 
Geflüchteten (OECD, 2017). Die arbeitsfördernden Maßnahmen sind, so 
eine große Zahl der befragten (Experten-)Interviewpartner, wenig sinnvoll, 
wenn die Geflüchteten vom eigentlichen Arbeitsmarkt entkoppelt sind. In 
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diesem Zusammenhang wurde immer wieder dafür plädiert, dass Integrati-
onskurse Hand in Hand mit praktischen Erfahrungen gehen und wenigstens
an eine Hospitanz oder ein Praktikum gebunden sein sollten. 

Ein weiterer Faktor, der die Arbeitsmarktintegration schwierig gestaltet,
ist die Aufteilung der Zuständigkeiten der Vermittlung in Arbeit seitens der
Arbeitsagenturen und der Jobcenter je nach Aufenthaltsstatus. Die in vielen 
Städten eröffneten Integration Points sind zwar bemüht, aber auch hier 
hängt vieles von Entscheidungen einzelner Personen ab sowie von den Kom-
munikations- und Netzwerkstrukturen zwischen den zuständigen Behörden. 
Von Kommune zu Kommune sind Unterschiede zu verzeichnen. Auch der 
Informationsgehalt und Informationsfluss, der seitens der zuständigen Ak-
teure an die Zielgruppe weitergegeben wird und nicht immer deckungsgleich
ist, spielt in diesem Zusammenhang eine Rolle. 

Das Anerkennungsverfahren ausländischer Qualifikationen ist ein wei-
terer Grund, der die Arbeitsmarktintegration Geflüchteter hemmt. Die in 
SELMA durchgeführten Interviews verstärken dieses Bild und berichten 
von fehlendem Verständnis und Engagement der in den Prozess eingebun-
denen Intermediäre. Des Weiteren wird von Unregelmäßigkeiten in dem 
Prozess berichtet, die teilweise als Willkür wahrgenommen werden. Die Di-
versität und Anzahl der Behörden und Institutionen, die in dem Prozess der
Qualifikationsanerkennung eingebunden sind, ist regional häufig intrans-
parent. Eine bessere Koordination zwischen den Behörden ist auch abseits 
der Anerkennungsverfahren wünschenswert. Vielen Geflüchteten fehlt ein 
Überblick über die Gesamtsituation (Knuth, 2016). Es entstehen Parallel-
strukturen auf regionaler Ebene, die durch diverse Projekte zur Arbeitsmark-
tintegration angestoßen werden. Es gibt keine ausreichende Vernetzung der 
Initiativen und die eingebundenen Akteure überblicken selbst nur schwer, 
ob, wo und wie es weitere Maßnahmen, Programme und Initiativen gibt 
(Knuth, 2016). Komplexe Maßnahmen sind nur durch Kombinationen von 
Fördermitteln realisierbar und leiden zugleich unter den nicht kongruenten 
Verwaltungs- und Steuerungsregelungen verschiedener Geldgeber (Knuth, 
2017).

Laut einer genderspezifischen Auswertung des IAB (Kosyakova, 2017) 
adressiert die Mehrzahl der Maßnahmen Männer und selten Frauen. Hier 
scheint es an Strukturen zu fehlen, die sich spezifisch auf die Bedürfnisse 
geflüchteter Frauen, vor allem in Begleitung von Familie und mit Kindern, 
richten. 

Andere etablierte Netzwerke, die seit Jahren die Einmündung Geflüch-
teter in Ausbildung und Arbeit begleiten, können viel Erfahrung vorwei-
sen, sind aber mit den momentan durch die neue Flüchtlingsbewegung 
anfallenden Anfragen teilweise überfordert und stoßen an ihre Grenzen. 
Des Weiteren wird kritisiert, dass der Zeithorizont vieler Maßnahmen und 
Initiativen viel zu kurz ist, so dass das Ziel einer Ausbildungs- und Arbeits-
marktintegration nur ausnahmsweise zu erreichen sei (Knuth, 2016). Auch 
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SELMA konnte einige Initiativen identifizieren, die gute Arbeit in dem 
Bereich leisten und eigene Aktivitäten mit diesen Initiativen verknüpfen.
Das Problem ist aber, dass auch diese häufig an Projektgelder gebunden und
damit von kurzer Dauer sind. Die Nachhaltigkeit dieser Aktivitäten ist somit 
oft nicht gewährleistet.

In einigen Fällen wird zudem berichtet, dass Geflüchtete, die ein Hoch-
schulstudium beginnen oder fortführen wollen, wenig Kenntnis über dieses 
Verfahren haben und sie eher hinsichtlich der Möglichkeiten der Aufnahme
einer dualen Ausbildung in bestimmten Branchen beraten werden. Bei der 
Gruppe der Geflüchteten, denen es doch gelingt ihr Hochschulstudium 
fortzuführen oder eines zu beginnen, hat SELMA Beispiele unter den 
NRW-Universitäten ausfindig machen können, die freiwillige Sprachkurse 
anbieten und der Zielgruppe beratend zur Seite stehen. Besonders fiel in 
dem Zusammenhang eine Hoschschule auf, die es auf Eigeninitiative und 
auf eine unkonventionelle Weise geschafft hat, Vorort Qualifikationsaner-
kennungen anzubieten, die vielen Akteuren der Zielgruppe einen schnellen 
Zugang zum Studium ermöglicht haben und große Bürokratiehürden bei-
seiteließen. 

Organisationelle Ebene 

Auf der organisationellen Ebene spielt der bürokratische Aufwand für Un-
ternehmen, die einen Flüchtling mit ungeklärtem Bleiberecht beschäftigen 
wollen, eine große Rolle. Um die bereits erwähnte Rechtssicherheit der 
Arbeitgeber zu erhöhen, wurde eine »3 plus 2«-Regelung eingeführt. »Diese 
Regel gestattet es Asylbewerbern und Geduldeten (zumeist Personen, deren
Asylantrag abgelehnt wurde, die aber aufgrund administrativer oder sons-
tiger Hindernisse nicht abgeschoben werden können), unter bestimmten 
Voraussetzungen eine betriebliche Berufsausbildung zu beginnen« (OECD, 
2017: 9). Damit haben Unternehmen und die Zielgruppe Klarheit darüber, 
dass während der Dauer des Ausbildungsverhältnisses sowie in den zwei 
darauffolgenden Jahren die Geflüchteten im Falle einer Beschäftigung in 
Deutschland bleiben können. Dabei stellt sich die Frage, wie viele Betriebe, 
darunter KMUs, so lange im Voraus planen können und welche Interessen 
sie haben, eine geflüchtete Person auszubilden, die ihnen dann nach fünf 
Jahren möglicherweise entzogen wird. Neben der Rechtsunsicherheit haben 
viele Betriebe wenig Wissen über die Erwerbsbiographien der Zielgruppe 
Geflüchtete und beschreiben ihre Bedarfe und die von den Geflüchteten 
mitgebrachten Kenntnisse als asymmetrisch – somit gestaltet sich das Mat-
ching schwierig. Zusätzlich erschwerend wirkt sich das unterschiedliche 
Qualifikationsniveau der Zielgruppe (OCED, 2017) aus, wie sich in den 
im Projekt SELMA durchgeführten Interviews zu Erwerbsbiographien wi-
derspiegelt. Hier könnte eine Unterstützung der Unternehmen zur Sensi-
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bilisierung und zur Verbesserung des Diversitätsmanagements von großer 
Bedeutung sein. 

Der nun mehr als sechs Jahre andauernde Krieg in Syrien hat in vielen 
Fällen eine Entwertung der von den Geflüchteten erworbenen Qualifika-
tionen und des Wissens zur Folge, da sie kaum im Stande waren, sich in 
dieser Zeit fortzubilden oder einer »normalen« Beschäftigung oder Ausbil-
dung nachzugehen. Dies kommt in den Interviews deutlich zum Ausdruck. 
Gerade in Branchen, die auf technischem und digitalem Fortschritt basieren,
ist dies ein Hemmnis, da die Unternehmen auf Grund der formalen Quali-
fikationen Erwartungen an die MitarbeiterInnen haben, die von diesen aber
nicht erfüllt werden. Dieses Phänomen wird im Rahmen von SELMA vor 
allem seitens der Vertreter der IT-Branche als ein Hemmnis zur schnellen 
Arbeitsmarktintegration genannt. Dabei ist die IT-Branche auf Fachar-
beiterInnen angewiesen und gehört, laut den durchgeführten Interviews, 
zu einer der wenigen Branchen in Deutschland, die noch Quereinstiege 
anbietet. Sie steht auf Platz eins der vom CEDEFOP (2016)9 genannten 
Berufe in den europäischen Mitgliedsstaaten mit einem jetzt schon vorhan-
denen hohen und teilweise ungedeckten Fachkräftebedarf. Und dennoch: 
Wenn die erworbenen Kenntnisse nicht reichen oder veraltet sind, wird auch
in diesem Bereich seitens der Akteure wenig Hoffnung auf eine schnelle 
Arbeitsmarkintegration gemacht. Oft erscheint der Aufwand einer Nach-
qualifizierung als zu hoch und hält die Unternehmen von einer Einstellung 
des Bewerbers bzw. der Bewerberin ab. 

Dies gilt auf einer anderen Ebene auch für Unternehmen des Bauhand-
werks. Hier gibt es seitens der Unternehmen oft hohe Erwartungen auf 
Grund der mitgebrachten Arbeitserfahrungen des Bewerbers. Diese Er-
wartungen werden allerdings nur bedingt erfüllt, weil die Arbeit im Bau-
handwerk auf Grund der schwierigen Situation im Herkunftsland auf einem
anderen Niveau stattfand. 

Eine weitere große Barriere besteht darin, dass Unternehmen vorrangig
kurzfristig gewinnorientiert handeln, und sie momentan bis auf Ausnahmen
nur in einzelnen Fällen auf Diversitätskonzepte zurückgreifen, um ihren 
Fachkräfte-/Facharbeiterbedarf zu bewältigen. Bislang werden andere Maß-
nahmen, die eher kurzfristig angelegt sind, fokussiert. Somit sind flächen-
und branchendeckende Diversitätskonzepte in Deutschland immer noch 
eine Randerscheinung.

Dabei könnten gerade diese in Branchen wie der Altenpflege von großer 
Relevanz sein. In den Gesprächen mit ExpertInnen der Branche wurde zwar 
immer wieder berichtet, dass Diversität eine Rolle spielt und sie intrinsisch 
in den Betrieben mitgedacht wird, jedoch relativ wenig in ausgewiesenen 

9 EU Centre for the Development of Vocational Training (CEDEFOP): http://www.
cedefop.europa.eu/en/news-and-press/news/skill-shortages-europe-which-occupati-
ons-are-demand-and-why (letzter Zugriff: 04.07.2017). 

http://www.cedefop.europa.eu/en/news-and-press/news/skill-shortages-europe-which-occupations-are-demand-and-why
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Diversitätskonzepten verankert ist. Doch auch die Pflege allgemein ist eine 
vom Fachkräftemangel betroffene Branche (CEDEFOP, 2015), die von der 
aktuellen Fluchtmigration profitieren könnte. Um dem Fachkräftemangel in 
der Branche entgegenzuwirken und um zugleich die Integrationsfähigkeit 
der Branchen auszuschöpfen, wurden gerade in NRW einige Projekte im 
Bereich »Integration von Geflüchteten in die Pflege/Pflegeberufe« initiiert. 
Um deren Erfolgsquoten zu messen, bedarf es jedoch einer längeren Laufzeit.

Aus Gesprächen mit den Verantwortlichen kann resümierend festge-
halten werden, dass die Drop-out-Quoten, wie angenommen, bereits jetzt 
hoch sind. Teilweise ist dies auf fehlende Sprachkenntnisse auch in Bezug 
auf Fachsprachen zurückzuführen. Ein schwerwiegendes Problem ist aber 
gerade in dieser Branche die große Diskrepanz zwischen dem, was die 
Unternehmen, die Führungskräfte und auch die Kunden von den Mitar-
beiterInnen erwarten und deren Vorstellungen über die eigene Tätigkeit.
Pflege ist ein sehr kulturrelevantes Handlungsfeld und die unterschiedlichen
Akteure bringen ganz eigene Vorstellungen in den Arbeitsprozess ein, die 
nicht immer kompatibel sind. 

Ein weiteres Konfliktfeld sind die durchaus divergierenden Erwartungen 
an die Entlohnung, die gerade in der Pflege am Anfang nicht mit den 
Vorstellungen der Zielgruppe zu vereinbaren sind. Aus den Expertenge-
sprächen ging des Weiteren hervor, dass viele Geflüchtete den Aufwand 
einer langjährigen Ausbildung für die Altenpflege nicht verstehen. In den 
Kulturen der Herkunftsländer ist die Pflege älterer Menschen noch viel 
stärker Aufgabe der Familie als in Deutschland. Dort ist dieser Bereich weit 
von einer Professionalisierung entfernt. Der hierarchische Weg von vorbe-
reitenden Maßnahmen, über die Qualifikation Pflegehelfer /in bis hin zu 
einer, zwar verkürzten, aber dennoch 2,5-jährigen Ausbildung, scheint der 
Zielgruppe endlos und wenig lohnenswert. Dabei sind es die Pflegeberufe 
und darunter vor allem die Altenpflege, die immer deutlicher von stärkerer 
Professionalisierung spricht. Hier bedarf es viel mehr Aufklärung der an 
diesem Beruf möglicherweise Interessierten. Das bestehende Problem der 
Professionalisierungsansprüche einerseits und der tatsächlichen Entlohnung
bzw. der nicht ausreichenden Karrieremöglichkeiten in diesem Berufsfeld 
andererseits sind allerdings schwer zu vermitteln. 

Mentoringkonzepte sowie individualisierte Maßnahmen gelten als för-
dernde Faktoren für die Integration Geflüchteter in die Pflege. Dennoch ist 
es nach wie vor schwierig, in diesem Bereich nachhaltige Perspektiven zu 
schaffen. Oft ist die Motivation der Zielgruppe, sich in einem Bereich zu 
etablieren, eher monetär bzw. durch den Druck zur Aufnahme von Arbeit 
(als Auflage des Bleiberechtes in Deutschland) gesteuert. Es wird in dem 
Kontext berichtet, dass gerade junge Männer unter den Geflüchteten die 
Ausbildung mittendrin abbrechen, da sie über interkulturelle Differenzen 
im Team und mit den PatientInnen berichten, die ihnen unüberwindbar 
erscheinen. 
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Auch das (Bau-)Handwerk scheint auf den ersten Blick offen gegenüber 
der Aufnahme von Geflüchteten. Es wird zwar seitens der Interviewpartner 
in SELMA berichtet, dass formale Qualifikationen im Handwerk sekundär 
sind und es mehr auf die Bereitschaft »anzupacken« ankomme, dennoch 
wird im gleichen Atemzug von dem Wunsch nach passgenauen Teilquali-
fikationen und modularer Ausbildung berichtet. Im Bauhandwerk sind es 
auch die (arbeits-)kulturellen Voraussetzungen, die Probleme machen, und 
die sehr unterschiedlichen Repräsentationen von Arbeit. Auf der einen Seite 
steht der in einer starken Tradition und eigenen arbeitskulturellen Werten 
verhaftete Handwerksbetrieb und auf der anderen Seite der Geflüchtete, 
der sich nicht an die genauen Arbeitszeiten und -abläufe hält, weil er diese 
Traditionen nicht kennt und den Grund, »wir haben es immer so gemacht«, 
nicht als eine plausible Erklärung anerkennt. 

Bewährt haben sich in einigen Betrieben des Handwerks mittelfristige 
Praktika, die zum einen eine Einschätzung des Individuums erlauben und 
zum anderen auch das bestehende Team langsam an das Thema heran-
führen. Interviewte Unternehmen aus dem Bereich berichten, dass die 
Belegschaft viel offener dem »Neuen« gegenübersteht, wenn ein persön-
licher Kontakt, eine persönliche Bindung vorhanden ist. Zudem kann so 
das gesamte Team entscheiden, wie die Fertigkeiten und Fähigkeiten des 
Bewerbers bzw. der Bewerberin sind. Hierbei geht es aber meistens um 
die Aufnahme einer beruflichen Ausbildung und selten um eine direkte 
Vollzeitbeschäftigung.

Unternehmen aller befragten Branchen plädieren für eine finanzielle Un-
terstützung seitens der Politik für maßgeschneiderte Sprachkurse, die gerade
für junge Flüchtlinge in einer Ausbildung notwendig sind. Des Weiteren er-
kunden einige Unternehmen im Alleingang neue informelle Anerkennungs-
möglichkeiten der bestehenden Vorausbildung. Hierzu bieten auch andere 
Akteure wie die Bertelsmann Stiftung neue Projekte zum Assessment, wie 
MYSKILLS, an.10 Summa summarum sind sich die meisten interviewten 
Unternehmer und Unternehmerinnen einig darüber, dass Arbeitskulturen 
im Wandel sind und sie auch schon vor den hohen Flüchtlingszahlen im 
Wandel waren. Die Flüchtlinge, so die Aussage eines Unternehmers aus dem
Handwerk, hätten den Prozess einfach nur beschleunigt und die »hiesige« 
Denke und die Herangehensweise an das Alltagsgeschäft in Frage gestellt. 
Davon erhofft man sich langfristig positive Effekte. 

10 Bertelsmann Stiftung, MYSKILLS – Berufliche Kompetenzen erkennen: https:// 
www.bertelsmann-stiftung.de/de/unsere-projekte/berufliche-kompetenzen-erken-
nen/ (letzter Zugriff: 14.03.2018). 

https://www.bertelsmann-stiftung.de/de/unsere-projekte/berufliche-kompetenzen-erkennen/
https://www.bertelsmann-stiftung.de/de/unsere-projekte/berufliche-kompetenzen-erken�nen/
https://www.bertelsmann-stiftung.de/de/unsere-projekte/berufliche-kompetenzen-erken�nen/
https://www.bertelsmann-stiftung.de/de/unsere-projekte/berufliche-kompetenzen-erken�nen/
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Individuelle Ebene 

Kompetenzentwicklung in den Herkunftsländern und auf der Flucht 

Die Auswertungen der Interviews und auch die Workshop-Ergebnisse zei-
gen, dass viele der Geflüchteten trotz ihres jungen Alters bereits über 
sehr »bunte« Erwerbsbiografien verfügen und vielfältige Arbeitserfahrungen
gemacht haben. Dies ist allerdings differenziert zu betrachten. Zwischen 
den fünf Herkunftsländern gibt es große Unterschiede in Bezug auf die 
Bildungssysteme. Vereinfachend kann man sagen, dass die Bildungssys-
teme in Syrien, Irak und Iran aus der Sicht der Geflüchteten einen hohen 
Differenzierungsgrad aufweisen (ausdifferenziertes System der schulischen, 
beruflichen und hochschulischen Bildung). Sie haben bis in die nahe Ver-
gangenheit relativ gut funktioniert, haben aber im Vergleich zu Deutschland
eine besondere Prägung, sodass die Bildungsabschlüsse schwer vergleichbar 
sind. 

In Syrien, Irak und im Iran hat Bildung aus der Sicht der Befragten 
einen hohen Stellenwert. Der Abschluss einer höheren Schule ist für viele 
Jugendliche in den Städten selbstverständlich, ebenso die anschließende 
Hochschulausbildung. Eine berufliche Ausbildung kommt für viele nicht 
in Frage. Zum einen erfährt Berufsbildung eine geringe gesellschaftliche 
Wertschätzung (wie in vielen europäischen Ländern auch), zum anderen 
gibt es wenige Angebote für eine qualifizierte berufliche Ausbildung, welche
die Perspektive auf einen gut bezahlten Arbeitsplatz bietet. Eine Ausnahme 
bildet hier der Iran. Hier gibt es Ansätze für ein funktionierendes nicht 
akademisches Berufsbildungssystem, das in der Zeit vor dem Embargo auch
in Kooperation mit deutschen Partnern entstanden ist, nun aber lange brach
lag.

In eigenen Befragungen im Projekt konnte festgestellt werden, dass aka-
demische Berufe hoch anerkannt sind und angestrebt werden. Die Befra-
gung der Zielgruppe ergab, dass zu den von ihnen am häufigsten genannten 
Wunschberufen Mediziner, Jurist und Ingenieur gehören. Darüber hinaus, 
so zeigen Untersuchungen, war ein signifikanter Anteil Geflüchteter vor 
allem aus Syrien vor ihrer Ausreise aus dem Heimatland als selbstständig 
gemeldet, nämlich 27%. Dies wäre für viele auch eine wünschenswerte 
Option in Deutschland. Aus den Interviews in SELMA mit Intermediären 
werden daher auch mehr umfassende und flächendeckende Angebote zum 
Thema Existenzgründung und Entrepreneurship gefordert. Dass migranti-
sche Unternehmen einen positiven Beitrag zu regionalen Ökonomien leisten
können, haben bereits unterschiedliche Studien zum Thema gezeigt (vgl. 
David, 2017; David & Coenen, 2017; Lancee, 2012; Kloosterman & Rath, 
2003). Möglichkeiten der »entrepreneurial education« gäbe es bereits als 
Zusatzmodul während der Integrationskurse oder als weitere Orientierungs-
kurse im Zuge der Beratungsangebote z. B. seitens der Integration Points. 
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In Bezug auf das deutsche Berufsbildungssystem ist grundsätzlich für die 
Arbeitsintegration von Geflüchteten zu berücksichtigen, dass das deutsche 
duale Berufsbildungssystem eine lange Tradition und kulturelle Prägung 
hat. Es ist in Deutschland der größte Bildungsbereich in der Sekundarstufe 
II. Darüber hat sich in Deutschland eine qualifizierte Facharbeiterkultur 
entwickelt, welche die Erwartungen der Arbeitgeber prägt. Absolventen 
aus Berufsbildungssystemen anderer Länder, insbesondere denen, die eher 
schulisch und akademisch geprägt sind, können diese Erwartungen zunächst
nicht erfüllen. In Syrien, Iran und Irak ist ein großer Teil der beruflichen 
Bildung akademisiert und theorieorientiert. Die Absolventen bringen also 
keine praktischen Erfahrungen aus ihrer Ausbildung mit. Eine Ausbildung 
in Arbeitsprozessen findet in der Regel nicht statt. Berufe, für die keine 
höhere (Hoch-)Schulbildung nötig ist, werden überwiegend informell aus-
gebildet. So berichtet ein syrischer Teilnehmer, dass er vier Jahre in Syrien 
als Maler gearbeitet hat und seine Kompetenzen nur durch informelles 
Lernen bei der Zusammenarbeit mit seinem Kollegen erworben hat. 

Neun von 16 InterviewpartnerInnen aus den drei Herkunftsländern ver-
fügen in der Stichprobe über einen Hochschulabschluss, zwei weitere über 
ein Abitur. Bei den Interviewpartnern mit höherem Schulabschluss bzw. 
Hochschulabschluss, zeigt sich, dass Absolventinnen und Absolventen in 
ihren Herkunftsländern nur selten später in dem Beruf arbeiten, der ihrem 
Studienabschluss entspricht. In allen drei Ländern hat das Bildungssys-
tem wenig Bezug zur Arbeitswelt. Hinzu kommt, dass der Arbeitsmarkt 
in Syrien und im Irak auf Grund der langen Kriegssituation, im Iran auf 
Grund des langen Embargos, seit Jahren äußerst schwierig ist. So sind vor 
allem die syrischen und die iranischen InterviewpartnerInnen häufig sehr 
gut qualifiziert, ihre formalen Qualifikationen haben aber bereits in der Zeit,
in der sie noch in ihrem Land gelebt haben, nichts mit ihrer tatsächlichen 
Arbeitsbiografie und ihren tatsächlichen Arbeitserfahrungen zu tun. 

So gibt es eine iranische Ingenieurin, die in Teheran in einem Hotel als 
Köchin gearbeitet hat, und einen iranischen Physiker, der auf Grund seiner 
guten Englischkenntnisse als Dolmetscher für ein iranisches Unternehmen 
tätig war. Eine junge Informatikerin mit sehr gutem Hochschulabschluss hat 
bereits in Syrien als Sozialarbeiterin gearbeitet und sieht in diesem Bereich 
auch ihre eigentliche Kompetenz und Erfüllung. Ein junger syrischer An-
glist hat in Syrien sechs Jahre lang eine Bankfiliale geleitet. 

Dieses Muster diskontinuierlicher Arbeitsbiografien bestätigt sich auch 
in Erzählungen der Interviewpartner über Freunde und Bekannte aus diesen
Herkunftsländern. Die Betrachtung der Kompetenzprofile zeigt, dass die 
formal erworbenen Abschlüsse und Zertifikate nicht viel über die tatsäch-
lichen Arbeitspotenziale, Erfahrungen, Kenntnisse und Kompetenzen der 
Geflüchteten aussagen. 

Am Beispiel der im IT-Bereich Tätigen zeigt sich, dass es in den drei 
Ländern äußerst schwierig ist, fachbezogene Arbeitserfahrungen zu machen 
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und Kompetenzen herauszubilden, zu aktualisieren oder weiter zu entwi-
ckeln, sodass sie auf dem deutschen Arbeitsmarkt konkurrenzfähig sind. 
Durch die Krisensituation in den Herkunftsländern fehlte es schon allein 
an der technischen Infrastruktur, um sich als Informatiker weiterzuentwi-
ckeln. Für alle in diesem Bereich qualifizierten TeilnehmerInnen gilt, dass 
sie große Bedenken haben, ob ihre Kompetenzen den aktuellen Standards 
in IT-Unternehmen entsprechen. Für andere wissens- oder technikbasierte 
Branchen (Banken, Versicherungen) gilt ähnliches.

Eine andere Problemlage ergibt sich für Geflüchtete aus Afrika. So ist das 
Bildungsniveau in Eritrea und Somalia generell erheblich niedriger als das 
in Syrien, Iran und Irak. Hinzu kommt, dass die Flüchtlinge aus diesen bei-
den Ländern häufig aus sozialen Schichten mit geringen Bildungschancen 
stammen. Nur ein Teilnehmer aus Eritrea verfügt über einen Schulabschluss.
Die Teilnehmer haben in ihren Herkunftsländern auch keine systematischen
Arbeitserfahrungen gemacht, sondern von gelegentlichen Jobs gelebt. Eine 
Teilnehmerin hat z. B. regelmäßig auf einem Markt Textilien verkauft. Für 
einen Großteil der TeilnehmerInnen (16 von 20) aus allen fünf Ländern gilt,
dass bereits in den Herkunftsländern mehr oder weniger ausgeprägte infor-
melle Arbeitserfahrungen in verschiedensten Erwerbstätigkeiten gemacht 
wurden. 

So ist es beispielsweise auch in Syrien oder Iran durchaus normal, neben 
der Schule oder dem Studium einer Erwerbstätigkeit nachzugehen. Aus 
Sicht der TeilnehmerInnen ist dies in den Herkunftsländern, aber auch in 
den (Transit-)Ländern, in denen sie teilweise während ihrer Flucht gelebt
haben (Griechenland, Türkei, Italien), sehr viel einfacher als in Deutschland,
weil es einen »unbürokratischen« Arbeitsmarkt mit nur wenigen formel-
len Hürden gibt. Alle Teilnehmenden haben hier trotz aller Schwierigkei-
ten differenzierte Arbeitserfahrungen gemacht und neben arbeitsbezogenen 
Kompetenzen auch Soft Skills (z. B. interkulturelle Dialogfähigkeit, Um-
gang mit Menschen, Konfliktmanagement, Resilienz) und zum Teil auch 
fremdsprachliche Kompetenzen erworben. Die Entwicklungspfade sind in-
dividuell sehr verschieden, hängen aber oft mit den vorangegangenen er-
werbsbiografischen Erfahrungen zusammen.

Ein irakischer Teilnehmer, der im Irak im Autohandel gearbeitet hat, hat
sich in der Türkei zum Dolmetscher und Assistenten eines Unternehmers 
im Zuliefererbereich hochgearbeitet. Die iranische Ingenieurin, die bereits 
in Teheran als Köchin gearbeitet hat, hat in Athen ein Jahr die Küche 
eines Restaurants organisiert. Die syrische Informatikerin, die bereits in 
Syrien ehrenamtlich behinderte Kinder betreut hat, hat in Italien bei einer 
Organisation zur Unterstützung von Flüchtlingen gearbeitet. 

Für alle SELMA-InterviewteilnehmerInnen gilt, dass sie unabhängig 
von ihren formellen Bildungsabschlüssen mit einem weiten Spektrum von 
Arbeitserfahrungen und informellen Kompetenzen nach Deutschland kom-
men. Vieles davon wird von ihnen selbst nicht als relevant wahrgenommen 
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und ist schwierig zu erfassen. Das arbeitsbiografische Kompetenzprofil sagt 
aber in der Regel mehr über die Interessen und Potenziale der Teilnehmen-
den aus, als der Blick auf die zertifizierten Kompetenzen. 

Erwartungen in Bezug auf Arbeitsintegration 
und eigene Arbeitsperspektiven 

In mehreren Workshops zur Potenzialanalyse und zur Entwicklung von Sze-
narien zur Arbeitsintegration und beruflichen Entwicklung in Deutschland 
haben die Teilnehmenden mit höherem Bildungsabschluss sehr konkrete 
Visionen entwickelt. Bei der Auseinandersetzung mit der eigenen Bildungs-
und Erwerbsbiografie konnten sie alle einen roten Faden in ihrer bisherigen
Biografie und auch in ihren Interessen erkennen, der nicht unbedingt durch 
die Hochschulabschlüsse bzw. Berufsabschlüsse definiert wurde, sondern 
viel deutlicher auf den tatsächlichen Arbeitserfahrungen im Herkunftsland 
und der zum Teil mehrjährigen Fluchterfahrung basierte. Dabei war den 
Teilnehmenden die Weiterentwicklung ihrer Kompetenzen sehr wichtig und
bewusst. Im Mittelpunkt steht die Entwicklung von Sprachkompetenz. 

Die jüngeren TeilnehmerInnen, die bereits in den Herkunftsländern ein 
Hochschulstudium begonnen oder abgeschlossen hatten, äußern alle den 
Wunsch, auch in Deutschland zu studieren. Ein Verwaltungsbeamter aus 
Syrien, der in der Türkei als LKW-Fahrer gearbeitet hat, strebt eine Qua-
lifizierung im Bereich Logistik an. Durch die Diskrepanz zwischen den 
formalen Bildungsabschlüssen, den informell erworbenen Kenntnissen und 
Fertigkeiten und den formulierten Interessen und Zielen ist es für viele 
Teilnehmende schwierig, mit ihren SachbearbeiterInnen im Jobcenter einen
Konsens über die Strategie zu ihrer individuellen Arbeitsintegration zu er-
langen.

Die TeilnehmerInnen mit niedrigerem Bildungsniveau haben Probleme, 
konkrete Visionen für die eigene Erwerbsbiografie hier in Deutschland zu 
entwickeln. Auch sie identifizieren in ihren bisherigen Arbeitserfahrungen 
durchaus einen roten Faden und konkrete Potentiale, über die sie verfügen. 
Generell ist aber ihr Hauptziel, möglichst schnell eine bezahlte Arbeit zu 
bekommen. Doch auch diese TeilnehmerInnen haben langfristige Ziele. 
M. aus Syrien möchte erstmal Geld verdienen, sein Traum ist aber eine 
Ausbildung zum Frisör. Er versucht dafür seinen Hauptschulabschluss zu 
machen und will nebenbei arbeiten. Gerade für die Teilnehmenden ohne 
höheren Bildungsabschluss ist eine enge Anbindung an ein Unternehmen 
oder einen Betrieb extrem wichtig. Die Teilnehmenden, die bereits in deut-
schen Betrieben gearbeitet haben, glauben durch Praxis ihre Kompetenzen 
weiterentwickeln zu können. 
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Vorstellungen zur Arbeitswelt und Arbeitskultur in Deutschland 

Sowohl in den Interviews als auch in den Workshops berichten die Teilneh-
merInnen über die gravierenden Unterschiede zwischen den Arbeitswelten 
in den Herkunftsländern und der Arbeitswelt in Deutschland. Alle Teilneh-
merInnen kommen aus Herkunftsländern, in denen sich die Arbeitswelten 
durch Krieg, Politik und wirtschaftlichen Problemen seit Jahren im Zusam-
menbruch befinden. Somit sind der Regulierungs- und Organisationsgrad der 
deutschen Arbeitswelt und ihre Rahmenbedingungen für die Teilnehmer-
Innen zunächst einmal schwer fassbar. Erwerbsarbeit war in ihrem bisherigen
Leben erst einmal ein Mittel zum Überleben. Für die Teilnehmenden mit 
höherem Bildungsabschluss lief die akademische Ausbildung parallel und 
war nicht mit dem Arbeitsleben verbunden (so entsprechen ihre Studien-
fächer auch nur selten wirklichen Interessen, sondern haben eher etwas mit 
sozialem Status und gesellschaftlichen Erwartungen zu tun). Arbeitssuche 
und Arbeit fand für die TeilnehmerInnen sowohl in den Herkunftsländern 
als auch auf der Flucht nicht in institutionell geregelten Strukturen statt. 
Dementsprechend unverbindlich und ungeschützt waren häufig auch die 
strukturellen Rahmenbedingungen der Arbeit. Die fest strukturierten und 
verbindlichen rechtlichen und tariflichen Rahmenbedingungen in deutschen 
Arbeitsverhältnissen sind insbesondere für die Teilnehmer mit niedrigem 
Bildungsniveau völlig neu. Auch die Arbeitsverhältnisse beispielweise in Be-
trieben unterscheiden sich deutlich. Viele Unternehmen und Betriebe in den 
Herkunftsländern kämpfen seit Jahren ums Überleben, das Verhältnis zu den
Mitarbeitenden ist oft angespannt. Betriebliche Interessenvertretungen gibt 
es nicht. Rahmenbedingungen, die durch Krieg und politische Unruhen oder
Korruption geprägt sind, korrespondieren mit autoritären, hierarchischen 
Strukturen in Betrieben, in denen rechtliche und formale Regulative nicht 
existieren. Die TeilnehmerInnen äußern sich daher häufig überrascht über 
den dialogorientierten Umgangston in deutschen Unternehmen und über das
Mitspracherecht der Mitarbeitenden. Wünschenswert ist aus der Sicht der 
TeilnehmerInnen, in Maßnahmen der Arbeitsintegration auch etwas mehr 
über die spezifische Arbeitskultur und Arbeitsorganisation in deutschen Un-
ternehmen zu erfahren. 

Querschnittsebene: Habitus und Arbeitsmilieus 

Neben den beschriebenen institutionellen, organisationellen und individuellen 
Hemmnissen wurden weitere Barrieren identifiziert, die den Zugang zu 
Ausbildung und Arbeitsmarkt der Gruppe Geflüchteter erschweren. Dar-
unter fallen vor allem soziokulturelle Faktoren, die sich in Ambiguitäten 
in Bezug auf die Wahrnehmung von Arbeitskulturen, Arbeitsrahmen der 
Arbeitswelten seitens Geflüchteter wiederspiegeln und damit Selektivitäts-
prozesse begleiten und teilweise erschweren. Bislang ist wenig Forschung 
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in diesem Bereich – Geflüchtete, Arbeitswelten, Habitus und Milieu – 
erfolgt.

Nach Bourdieu (1997, 1992) besteht der Habitus eines Individuums aus 
Denk- und Handlungsmustern, welche die Möglichkeiten und Grenzen des
Denkens und Handels eines Menschen bestimmen. Der Habitus ordnet 
somit auch ein, was ein Mensch sich zutraut, welche Wahrnehmungskate-
gorien (im Sinne von Ambiguitäten) er besitzt, was für ihn denkbar möglich
ist sowie welches Verhalten für ihn als selbstverständlich erscheint. Die 
Unterschiede im Habitus von Menschen zeigen sich im Alltag durch unter-
schiedliche Arten zu essen, sich zu kleiden, sich zu bewegen, zu sprechen,
aber auch in unterschiedlicher Lebensführung und Lebenszielen, Selbstver-
ständnis, Weltsicht und Selbstbewusstsein etc. Nach Bourdieu wird Habitus 
als eine generelle Grundhaltung und somit als eine Disposition gegenüber 
der Welt verstanden. Im Habitus sind demzufolge Bildungs-, Lern- und 
Arbeitswege eingebettet. Wichtig dabei sei, dass der Habitus mehr als die 
kognitive Ebene umfasst. Er ist dem Individuum verinnerlicht. Der Habitus 
entscheidet zwar mit darüber, was ihn selbst umformt und verändert, zu-
gleich sind diese Veränderungen nicht unendlich und auch nicht unendlich 
flexibel, sondern nach Bourdieu (2001) an Integrationsstufen gebunden. 
Nicht zuletzt kann der Habitus zwar durch das aktive Potenzial jedes Ein-
zelnen die Praxis »neu« konstruieren, die Frage der Prinzipien spielt dabei 
aber eine große Rolle. Die wiederum sind gebunden an den sozialen Raum 
des Individuums und damit an seine Ressourcen, Chancen und Notwendig-
keiten, woraus sich Differenzen und nicht zuletzt Milieus (re-)produzieren. 

Ausgehend davon haben Individuen einer Gesellschaft einen unter-
schiedlichen Habitus. Bei der hier beschriebenen Zielgruppe wird der Be-
griff des Habitus erweitert, da die Individuen der Zielgruppe der Geflüch-
teten sich nicht nur durch den sozialen Raum der Mehrheitsgesellschaft 
unterscheiden, sondern einvernehmlich durch einen anderen soziokultu-
rellen Rahmen. Der Habitus wird somit durch Erfahrungen geformt, die 
ein Mensch im Laufe seines Lebens macht. Unter Geflüchteten sind diese 
differenter als bei Individuen, die in der hiesigen Mehrheitsgesellschaft 
sozialisiert und durch sie geprägt worden sind. Zugleich ist der Habitus 
»strukturierende Struktur«, sodass er das Handeln eines Menschen gene-
riert, das dann die Umwelt und die Gesellschaft, in der er lebt, bis zu einem 
gewissen Grad strukturiert. Somit prägt nicht nur das soziale Umfeld den 
Menschen, sondern der Mensch prägt seine Umwelt den Strukturen seines 
Habitus entsprechend. 

Die Art der sozialen Erfahrungen, die ein Individuum macht, wird vor 
allem durch die Kategorien (Klasse, Geschlecht, Ethnizität etc.), in die ein 
Mensch von der Gesellschaft eingeordnet wird, mitbestimmt. Auch hier ge-
ben die SELMA-Erfahrungen einen Hinweis darauf, dass diese Kategorien 
die Selektionsprozesse der Arbeitsmarktintegration mitgestalten können. 
Wenn verschiedene Menschen z. B. von der Mehrheitsgesellschaft in die 
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gleichen Kategorien eingeordnet werden, ist die Wahrscheinlichkeit relativ 
hoch, dass sie viele ähnliche Erfahrungen machen und deshalb auch einen 
ähnlichen Habitus entwickeln. Bourdieu (2001) spricht z. B. von einem 
»Klassenhabitus« bei dem es zur Verknüpfung von Klassenlage und Lebens-
führung kommt. Somit braucht ein Mensch auch einen bestimmten Habi-
tus, um zu einer bestimmten Klasse zu gehören. Für Geflüchtete könnte dies 
bedeuten, dass wenn sie von der Mehrheitsgesellschaft stigmatisiert werden,
sie sich selbst stigmatisieren und mit der Zeit dem geformten Bild folgen 
und dieses zu ihrem Habitus rekonstruieren. Dieser wiederum beeinflusst 
intrinsisch ihr Herangehen an Ausbildung und Arbeit. 

Dem beschriebenen Habitusbegriff steht der Begriff Milieu entgegen. 
Im Allgemeinen bezeichnet das soziale Milieu Normen, Gesetze und Werte 
einer Gruppierung. Menschen, die in ähnlichen Umständen leben, ähnlich 
denken und so das Verhalten des Einzelnen auf die gleiche Weise prägen, 
werden als Angehörige eines bestimmten »sozialen Milieus« bezeichnet. 
Daran orientiert, kann im Weiteren von Arbeitsmilieus gesprochen werden, 
wenn sie so definiert sind, dass sie sich an bestimmten Arbeitswelten, Ar-
beitsrahmen und Arbeitskulturen orientieren. In SELMA wurden vier Ebe-
nen des Arbeitsmilieus identifiziert: (a) Branche; (b) Beruf; (c) Betrieb und 
(d) Belegschaft. Die Annahmen entsprangen den drei im Projekt gewählten
Branchen, die sich in Traditionen, Erfahrungen, Werten und Normen sowie
Handlungskontexten unterscheiden (IT-Wirtschaft, Altenpflege und Bau-
wirtschaft), und die zum Teil auch aufgrund dieser Unterschiede gewählt 
wurden. Die momentane Lage zeigt, dass die Branche an sich noch relativ 
offen für eine Quereinmündung und Integration der Zielgruppe scheint. Die 
darauf basierte Annahme in SELMA folgt aus den geführten Gesprächen
mit ExpertInnen und besagt, dass es, je kleiner die Gruppe in ihrer Größen-
ordnung ist, desto schwerer für Außenstehende ist in diese einzumünden. 
Der Logik nach folgen hierarchisch der Branche die Berufsgruppen, die 
noch eine Durchlässigkeit für QuereinsteigerInnen und Neulinge erkennen 
lassen. Auf den Ebenen Betrieb und Belegschaft wird die Integration immer
schwieriger, da die Gruppen der Zugehörigen kleiner werden. Hierbei muss 
selbstverständlich gerade auf der Ebene des Betriebs geschaut werden, wel-
chen kulturellen Rahmen dieser entspringt. Wenn man dies tut, sieht man 
schnell gravierende Unterschiede z. B. zwischen Familienunternehmen und 
sogenannten Global Players (vgl. Clifton et al., 2014). 

So stellt jede der vier Ebenen des Arbeitsmilieus ein soziales System in 
einem größeren Kontext dar. Diese sozialen Kontexte sozialisieren die ih-
nen zugehörigen Individuen und achten dabei besonders auf »Kontinuitäts-
wahrung«, die von Vorgängern auf Nachfolger übertragen werden (Breuer, 
2000). So besitzen z. B. transgenerationale Weitergabe- und Übernahme-
prozesse Strukturcharakteristika, die einen Rahmen vorgeben, der mehr 
oder weniger strikt beibehalten wird und innerhalb dessen die Beteiligten 
agieren (Breuer, 2000: 457). 
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Daher ist es extrem schwer, in solch ein Arbeitsmilieu, das den kon-
textuellen Rahmen vorgibt, hineinzukommen, wenn man nicht versteht, 
aus welchem historischen und traditionsreichen Rahmen dieser wiederum 
gewachsen ist. Auf der Ebene Branche und Beruf kann eine Recherche und 
Informationsbeschaffung als Orientierungshilfe vorab dienen. Bei den Ebe-
nen Betrieb und Belegschaft bewegt sich der individuelle Habitus allerdings 
auf einer Ebene des Arbeitsmilieus, das einer eigenen Logik folgt und auch 
nicht immer sichtbar erfasst werden kann. 

1.6 Mögliche Handlungsperspektiven aus der bisherigen Forschung 

Der Ruf nach regionalisierten und sozialpartnerschaftlichen Konzepten 

Die Ergebnisse der Studie basierend auf dem SELMA-Projekt weisen dar-
auf hin, dass die Integration der Zielgruppe Geflüchteter von diversen 
Faktoren beeinflusst wird. Daneben zeigt sich, dass neben der im Mittel-
punkt stehenden Integration von Geflüchteten in Ausbildung und Arbeit 
die Flüchtlingskrise alte arbeitsmarktpolitische Problemlagen aufdeckt, die 
mit Dauerlösungen angegangen werden sollten. Dazu gehören die Her-
ausforderung der Fachkräftesicherung für eine innovative und wettbewerbs-
fähige Wirtschaft; (2) die Integration von Gruppen mit starken und oft 
multiplen Vermittlungshemmnissen in den Arbeitsmarkt /die Arbeitswelt 
unter der Berücksichtigung von Diversität sowie (3) durchdachte und zeit-
gemäße kommunale, regionale und betriebliche Konzepte. So lassen sich aus 
den Ergebnissen der Studie nicht nur Empfehlungen für die Zielgruppe 
Geflüchteter ableiten, sondern auch für weitere Zielgruppen mit Vermitt-
lungshemmnissen. Im Folgenden werden anhand von drei Säulen die bislang
erworbenen Erkenntnisse aus dem Projekt vorgestellt und erste Empfehlun-
gen formuliert: 

1.6.1 Governance Ebene – Monitoring und Wirkungsanalysen 
durchführen! 

Eine zentrale Erkenntnis des Forschungsvorhabens ist, dass es den regio-
nalen Akteuren im Prozess der Arbeitsmarktintegration von Geflüchteten 
nach wie vor an Vernetzung und Kollabarationswillen fehlt. Aus den Exper-
teninterviews wird deutlich, dass das Voranschreiten des Prozesses oft vom 
Goodwill einzelner Akteure abhängt. Je nach Grad des Engagements der 
Einzelnen werden Prozesse angekurbelt oder auch gestoppt. Zudem werden 
die Prozesse nicht selten durch Interessenskonflikte der in dem Feld tätigen 
Akteure begleitet, die nicht immer das Wohlergehen des Individuums der 
Zielgruppe im Auge haben, sondern sich von Trends und Auflagen lei-
ten lassen. Weiterhin wird von isolierten Maßnahmen berichtet, die nicht 
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passend zur Zielgruppe angesetzt werden und deren Bedarfen kaum entspre-
chen. Diese Ergebnisse werden auch von einigen ArbeitsmarktexpertInnen 
unterstützt (vgl. Knuth, 2016). 

Um diesen Entwicklungen entgegenzuwirken, müssen neue Steuerungs-
instrumente angesetzt werden, die z. B. auf der kommunalen Ebene Hilfe-
stellungen für die Arbeitsmarktintegration anbieten und Netzwerkstruktu-
ren stärken. In einem regionalen Konzept sollte die Fluchtmigration eine 
Säule der Maßnahmen adressieren, die sich der Fachkräftesicherung und 
Fachkräfteanwerbung widmet (David, 2015). Spezielle Konzepte zur In-
tegration von Frauen in Arbeit und Ausbildung sollten dabei fokussiert 
werden, um ihnen selbständige Teilhabe zu ermöglichen. 

Langzeitkonzepte sollten nicht nur darauf schauen, ein buntes Portfolio 
von Instrumenten anzubieten, sondern dieses stärker auf die Bedarfe und 
Wünsche der Zielgruppen auszurichten. Hierfür ist eine kriteriengeleitete 
Auswertung wirkungsvoller Maßnahmen nötig. Maßnahmen etwa für Ziel-
gruppen, die in der Region kaum vertreten sind, sind unnötig und gefährden
eine strategische Ressourcenverteilung an diejenigen, die diese dringend 
brauchen. Eigeninteressen der Akteure sollten in einem regionalen Konzept 
zwar Platz finden dürfen, müssen aber einer gemeinsamen Strategie nach-
gestellt sein. Die Förderungen dienlicher Integrationsmaßnahmen sollten 
z. B. durch einen Transfer von projektorientierter zu institutioneller Förde-
rung verfestigt werden. Dabei stehen vor allem längere Förderperioden und 
weniger Bürokratie im Fokus, die zugleich den Abbau von Doppelstrukturen
angehen. 

1.6.2 Betriebliche Ebene – Mikromilieus besser verstehen! 

Es scheint, als sei der Druck der Unternehmen Fachkräfte zu gewinnen und
zu sichern, immer noch nicht groß genug, um entsprechende Zielgruppen 
näher in Betracht zu ziehen und für diese neue Konzepte der Integration 
zu entwickeln. Statt einer diversitätssensiblen und teamorientierten Per-
sonalentwicklung gehen viele Unternehmen nach wie vor davon aus, dass 
potentielle Mitarbeitende »Bittstellende« sind, auf die das Unternehmen 
entsprechend seinen Bedarfen reagieren kann. Somit erfolgt die Anpas-
sung einseitig. Es wird von der Zielgruppe der Geflüchteten eine schnelle 
Integration verlangt, die Annäherung der Betriebe an die Wünsche und 
Bedarfe der Zielgruppe lässt nach wie vor zu wünschen übrig. Kulturelle 
Mehrdeutigkeiten scheinen vor allem bei den Selektionsprozessen immer 
noch kaum eine Rolle zu spielen. 

Ergebnisse zeigen darüber hinaus, dass es einen Unterschied darstellt, 
ob ein branchenspezifischer Betrieb die Integration vor dem Hintergrund 
eines Fachkräfte- oder eines Arbeitskräftemangels avisiert. Deutlich wird, 
dass differenzierte Kenntnisse über die spezifischen Mikromilieus in den 
Betrieben, bei den beteiligten Berufsgruppen und Arbeitsteams für erfolg-
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reiche Integrationsprozesse erforderlich sind. Zwar sind die Erfassung und 
Berücksichtigung individueller Berufsbiographien der Geflüchteten, ihrer 
Qualifikationen und Kompetenzen wichtige Schritte in Richtung passge-
nauer Integrationsprozesse. Damit diese aber erfolgreich verlaufen kön-
nen, sind die Bedingungen vor Ort im Betrieb, im Kontext der beteiligten 
Berufsgruppen, das Zusammenspiel von Leitungen, Führungskräften und 
Beschäftigten sowie kulturelle Aspekte in den Arbeitsteams entscheidend. 
Dies lenkt die Aufmerksamkeit auch darauf, dass eine reine Orientierung 
an sogenannten Mangelberufen zu kurz greift. Hinzu kommt das Problem, 
dass je nach Branche viele Betriebe mit Arbeits- oder Fachkräftemangel ihre 
offenen Stellen gar nicht melden. 

Hier sollten vor allem Betriebs- und Personalräte sowie die Mitarbei-
tervertretungen stärker für das Thema sensibilisiert werden. Integrations-
konzepte, die Diversitätssensibilisierung adressieren, sollten flächen- und 
branchendeckend vorhanden sein und ihren Platz in einem gemeinsamen re-
gionalen Konzept finden. Vorhaben des arbeitsnahen digitalen Lernens oder 
des Mentorings sollten auf der Tagesordnung der Betriebe stehen. Dadurch 
wird Diversität nicht mehr zur Ausnahme, sondern zum Normalfall. Der ge-
rade erschienene Employment Outlook der OECD (2017) weist darauf hin,
dass die Qualität des Umfelds der ausgeübten Tätigkeit seitens der Arbeit-
nehmer eine zunehmend wichtigere Rolle spielt. Hier wird vor allem betont, 
dass die Inklusionsstärke eines Unternehmens und des Arbeitsmarkts in 
den Fokus rückt. Dazu gehören das Arbeitsumfeld, die Arbeitszeiten, der 
Integrationswille vor allem für Gruppen mit Vermittlungshemmnissen. 

Gerade in Bezug auf die Aufnahme einer Selbstständigkeit oder eine 
Existenzgründung ist es wichtig, auf wirksame Integrationsmaßnahmen 
zurückzugreifen. Berücksichtigt werden sollten hierbei Migrantenorgani-
sationen, z. B. von etablierten migrantischen Unternehmern (vgl. David, 
2017), die bereits seit Langem als Zuwanderer in Deutschland leben und 
Einwanderer-Communities (Migrationsnetzwerke, neue Diaspora) bilden. 
Ein stärkerer Einbezug dieser bereits existierenden Verflechtungen in den 
Integrationsprozess wäre wünschenswert. 

1.6.3 Individuelle Ebene – Kompetenzentwicklung 
im Arbeitsprozess stärken! 

Nach wie vor besteht eine große Wissenslücke in Bezug auf die hier be-
handelte Zielgruppe der Geflüchteten. Obwohl sich einige Studien damit 
auseinandergesetzt haben, »Warum sie kommen, was sie mitbringen und 
welche Erfahrungen sie machen« (IAB/ Brücker et al., 2016), ist vielen 
Akteuren nicht bekannt, dass die soziokulturellen Unterschiede der Ge-
flüchteten einen großen Einfluss auf die Integration in Ausbildung und 
Arbeit haben. Ihre Wahrnehmungen und Einstellungen zu Arbeit (Stich-
wort: Habitus) können hemmend oder fördernd wirken. In diesem Feld wird 


