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Editorial

Die Reihe Forschung aus der Hans-Bockler-Stiftung bietet einem breiten Le-
serkreis wissenschaftliche Expertise aus Forschungsprojekten, die die Hans-
Bockler-Stiftung gefordert hat. Die Hans-Bockler-Stiftung ist das Mitbe-
stimmungs-, Forschungs- und Studienférderungswerk des DGB. Die Binde
erscheinen in den drei Bereichen »Arbeit, Beschiftigung, Bildung«, »Trans-
formationen im Wohlfahrtsstaat« und »Mitbestimmung und wirtschaftlicher
Wandel«.

Forschung aus der Hans-Bockler-Stiftung bei transcript fithrt mit fortlaufender
Zihlung die bislang bei der edition sigma unter gleichem Namen erschienene
Reihe weiter.

Die Reihe wird herausgegeben von der Hans-Bockler-Stiftung.

Werner Schmidt (Dr.) ist Soziologe, Politikwissenschaftler und Geschiftsfiih-
rer des Tiibinger Forschungsinstituts fiir Arbeit, Technik und Kultur (F.A.T.K.).
Seine Arbeitsschwerpunkte sind Arbeitssoziologie, Industrielle Beziehungen,
Tarifpolitik und Entgeltbestimmung sowie Migrationsforschung.
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Vorbemerkung

Mit dem Aufkommen rechtspopulistischer und rechtsextremer Strémun-
gen hat sich die politische Situation in Europa verandert. Die offene und
demokratische Gesellschaft hat ihre Selbstverstindlichkeit verloren. Mit
der »Alternative fur Deutschland« (AfD) haben wir es auch in Deutsch-
land mit einer Partei zu tun, die das Zusammenleben von Menschen unter-
schiedlicher Herkunft zu stéren und aus der Zuwanderung von Fliichtlin-
gen' politischen Gewinn zu schlagen versucht. An Einfluss hatten rechte
Gruppierungen allerdings schon vor der sogenannten Flichtlingskrise ab
2015 gewonnen. Zunichst war es vor allem Unzufriedenheit mit der Euro-
paischen Union, die der AfD Zulauf beschert hatte. Inzwischen hat sie die
ethnische Spaltung zu ihrer zentralen Thematik erhoben.

Ethnische Spaltung ist das Gegenprogramm zu auf gemeinsamen
Arbeitserfahrungen und gemeinsamen Interessen grindender Kollegialitit
und Solidaritit von Arbeitnehmerinnen und Arbeitnehmern. Die Ausei-
nandersetzung zwischen ethnischer Spaltung und herkunftsiibergreifen-
der Solidaritit diirfte einen zentralen, méglicherweise sogar den wichtigs-
ten politischen Konflikt der nichsten Jahre im Bereich Demokratie und
Arbeitnehmerrechte bezeichnen. Es geht darum, ob ethnische Spaltung
obsiegt oder ob Arbeitswelt und Arbeitsbeziehungen auch kiinftig sozial
integrativ wirken.

Wir haben die betriebliche Integration von Gefliichteten untersucht,
aber auch nach der sozialen Integration anderer Beschiftigter gefragt.
Unsere Befunde sprechen dafir, dass durchaus Grund fiir Optimismus be-
steht, wenngleich die Risiken nicht unterschitzt werden sollten; auch ist
die Forschungslage noch immer durftig. Vor allem besteht noch immer ein

1| Zur Problematik der Begriffe »Flichtlinge« und »Gefliichtete« siche Kapi-
tel 1.2.2.



Vorbemerkung

ausgepragtes Forschungsdesiderat, wenn es um elementare Mechanismen
der betrieblichen Sozialintegration, um Kollegialitit und Solidaritat unter
Herkunftsverschiedenen geht. Auch unsere Studie kann diesem Mangel
nur partiell abhelfen.

Unser Dank gilt in erster Linie den Gesprachspartnerinnen und -part-
nern in den Betrieben. Feldkundige Expertinnen und Experten, darunter
Manager, Ausbilder und Betriebsrate, und nicht zuletzt viele Beschiftigte,
darunter etliche Gefliichtete, haben uns von ihren Erfahrungen berichtet
und geholfen, Einblick in die Situation in den Betrieben zu erhalten. Gera-
de angesichts der Diskrepanz zwischen Relevanz und Forschungsstand gilt
unser Dank der Hans-Bockler-Stiftung, die das Projekt »Mitbestimmung
und betriebliche Sozialintegration von Fliichtlingen« finanziell gefordert
und dazu beigetragen hat, dieses Missverhiltnis abzubauen. Durch meh-
rere Sitzungen eines sachkompetenten Projektbeirats wurde auch ideelle
Unterstiitzung geleistet. Stellvertretend fiir die Stiftung und die Mitglieder
des Beirats sei Michaela Kuhnhenne genannt.

Schliefflich danken wir Yamila Portenhauser, die bis zu ihrem Aus-
scheiden in Mutterschutz und Elternzeit an der empirischen Erhebung mit
gewirkt und eine Reihe von Interviews gefithrt hat. Jenny Geiger, Hannah
Husken, Lea Reif8, Alieren Renkliéz und Lena Schlegel haben sich um die
Transkription der Interviews gekiimmert und in verschiedener Weise auch
dariber hinaus um das Projekt verdient gemacht. Auch ihnen gilt mein
herzlicher Dank.

Tiibingen, im Januar 2020
Werner Schmidt



1 Einleitung

1.1 Willkommenskultur und soziale SchlieBung

1.1.1 Willkommenskultur

Die Zuwanderung einer grofSen Zahl gefliichteter Menschen, insbesondere
in den Jahren 2015 und 2016, stellte und stellt die deutsche Gesellschaft
zweifellos vor eine erhebliche Herausforderung. Zunichst waren Erst-
unterstiitzung und Aufnahme, Unterkiinfte und Versorgung zu organisie-
ren — Aufgaben, die bis heute nicht wenig abverlangen, insbesondere dort,
wo etliche Jahre der Sparpolitik, Verschuldung und Haushaltssicherung
eine geringe Personalausstattung hinterlassen hatten und wenig Chan-
cen und finanzielle Spielriume bestanden, daran rasch etwas zu dndern.
Ohne das umfangreiche und fiir viele Beobachterinnen und Beobachter
tiberraschende zivilgesellschaftliche Engagement, die zumindest zeitweise
weit verbreitete Spendenbereitschaft und vor allem die ausgesprochen star-
ke Unterstiitzung der Geflichteten durch ehrenamtliche Helferinnen und
Helfer waren die Kommunen vielerorts tiberfordert gewesen.

Ganz abgesehen vom administrativ-hoheitlichen Aufwand des Staates
und seiner Dienststellen hinsichtlich Personenerfassung, Bearbeitung von
Aufenthalts- und Asylantrigen und sich daraus ergebender Folgemafinah-
men bemihten sich Staat und Gesellschaft auch darum, den Geflichte-
ten im Rahmen von Integrations- und Sprachkursen Grundlagen fiir die
Teilhabe an der deutschen Gesellschaft zu vermitteln. Allerdings zogen
die ergriffenen Mafinahmen zur Sprach- und Integrationsférderung Kritik
auf sich, denn das Angebot an Integrationskursen geniigte oftmals nicht
und den fiir erforderlich gehaltenen Qualitatskriterien wurde nicht immer
entsprochen. Nicht zuletzt bereiten die vermittelten Sprachkompetenzen
oft nicht ausreichend auf die Arbeitswelt vor, da Integrationskurse ledig-
lich die Niveaustufe »Fortgeschrittene Sprachverwendung« (B1 bzw. Stufe 3



Kapitel 1

nach dem sechsstufigen »Gemeinsamen Europaischen Referenzrahmen fir
Sprachen«) vermitteln sollen.

Dieses Niveau geniligt jedoch nach vorherrschender Einschitzung
nicht, um eine Berufsausbildung erfolgreich absolvieren zu kénnen. In vie-
len Unternehmen erschwert oder verhindert es auch generell eine Beschaf-
tigung. Mitunter stehe einer Beschaftigung von Personen, die die deutsche
Sprache nur eingeschrinke beherrschen, allein schon die Tatsache ent
gegen, dass dabei den Unfall- und Gefahrenschutzvorschriften nicht ausrei-
chend Rechnung getragen werden konne. Ganz abgesehen davon, dass im
Laufe der Zeit mancher Missstand beseitigt und manche Schwachstelle ab-
gemildert werden konnte, spielten und spielen auch bei Integrationskursen
und Sprachvermittlung nicht nur staatliche bzw. kommunale Stellen eine
Rolle, wichtig waren und sind hier auch Wohlfahrtsverbinde und biirger-
schaftliche Initiativen.

Ohne die von grofen Teilen der Gesellschaft getragene »Willkommens-
kultur« und die anhaltende Unterstiitzung durch ehrenamtlich engagierte
Biirgerinnen und Biirger wiren die Risiken des Scheiterns der gesellschaftli-
chen Integration der Gefliichteten zweifellos grofSer. Selbst bei der Integration
von Gefliichteten in die Arbeitswelt engagieren sich Ehrenamtliche beratend
und vermittelnd, und das durchaus mit Erfolg. Betriebe greifen bisweilen auf
ihre Hilfsangebote und die Unterstttzung durch Sozial- und Wohlfahrtsver-
bande zurick, wenn es um begleitende Sprachférderung oder etwa die so-
ziale Begleitung und Unterstitzung von jungen Geflichteten geht.

Angeregt und gefordert durch das Management, die Betriebsrite oder
auch Beschiftigte, die ihr gesellschaftliches Engagement auch im Arbeits-
kontext einzubringen begannen, entwickelte sich mitunter so etwas wie
eine »betriebliche Willkommenskultur«: In manchen Betrieben wurden
Spenden gesammelt, bisweilen unterstitzten Unternehmen Kommunen
mit eigenen Raumen. Nicht zuletzt wurden Hilfsmafnahmen angeboten,
um Flachtlingen die ersten Schritte in die deutsche Arbeitswelt zu erleich-
tern. Offeriert wurden anfangs insbesondere mehr oder weniger umfang-
reiche Praktika, dann aber auch berufsvorbereitende Maffnahmen, die
vornehmlich jingere Gefliichtete auf den Beginn einer beruflichen Aus-
bildung vorbereiten sollen. Inzwischen haben etliche Flichtlinge mit einer
beruflichen Ausbildung begonnen.

Dies hingt nicht nur damit zusammen, dass manche Betriebe damit
konfrontiert sind, dass es bei geringer Arbeitslosigkeit und gestiegener Stu-

10



Einleitung

dienbereitschaft nicht mehr so einfach ist, Ausbildungsstellen zu besetzen.
Die Aufnahme von Gefliichteten in Ausbildungsverhaltnisse ist auch dem
Bemuhen mancher Ausbilderinnen und Ausbilder zu verdanken, die sich
trotz damit meist verbundenem zusitzlichen Aufwand aus ihrem Meis-
terethos heraus bewusst fir die Integration von Gefliichteten engagieren.
Immer wieder wird hervorgehoben, dass Zuwanderung zwingend erfor-
derlich sei, um die demografische Entwicklung, das Alterwerden der deut-
schen Gesellschaft und das abnehmende Erwerbspotenzial auszugleichen,
weshalb nicht nur Altruismus, sondern auch das wohlerwogene Eigeninte-
resse fiir die Aufnahme von Migrantinnen und Migranten' spreche.

Betrachten wir das betriebliche und gesellschaftliche Bemithen um In-
tegration, die Offenheit, mit der man den Flichtlingen nicht selten in den
Betrieben begegnete und begegnet, dann spricht zumindest in dieser Hin-
sicht wenig dafir, dass die Umstinde der Integration sich verschlechtert
hatten.

Im Vergleich zur heutigen Situation fiel die Unterstiitzung von Arbeits-
migrantinnen und -migranten in der Vergangenheit ausgesprochen diirftig
aus. Zwar war es in den Anfangsjahren der Arbeitsmigration vergleichs-
weise einfach, einen Arbeitsplatz zu erhalten, denn es gab eine ungedeckte
Nachfrage nach Arbeitskraften in der Industrie. An den Bandern der Auto-
mobilindustrie etwa existierte ein Arbeitskriftebedarf, der — 1955 begin-
nend - auch durch gering qualifizierte, lindlich sozialisierte Arbeitskrafte
gedeckt werden konnte. Dies fithrte dazu, dass in den Folgejahren nicht
nur Menschen aus einer Reihe von Staaten angeworben wurden, sondern

1| Wir werden im Folgenden sowohl von Beschiftigten »mit Migrationshinter-
grund«als auch von »Migrantinnen und Migranten« sprechen — gemeint ist damit
jeweils derselbe Personenkreis: Menschen, die selbst oder deren Eltern migriert
sind. Ob sie inzwischen iiber die deutsche Staatsburgerschaft verfiigen, spielt bei
der Wortwahl keine Rolle. Um Unterscheidbarkeit von anderen Migrantinnen
und Migranten herzustellen, werden »Fliichtlinge« oder »Geflichtete« eigens be-
nannt, auch wenn sie selbstverstindlich ebenfalls einen Migrationshintergrund
haben. Von den in jiingerer Zeit eingetroffenen Gefliichteten unterscheiden wir
zudem die »etablierten Beschaftigten«, zu denen wir alle anderen zihlen, unab-
hangig davon, ob sie Giber einen Migrationshintergrund verfiigen oder nicht. Von
den Migrantinnen und Migranten unterscheiden wir schlieflich die Beschiftig-
ten »deutscher Herkunft«. Die Unterschiede machen sich dabei immer am Ereig-
nis der Wanderung fest, nicht an ethnischen Zugehérigkeiten.

11



Kapitel 1

auch dazu, dass deren Arbeitsplatze oft bereits vor Reisebeginn feststan-
den. Bisweilen wurden die potenziellen Arbeitskrafte per Bus in ihren Her-
kunftslindern abgeholt. Die blofe Integration in das Arbeitssystem stand
somit oft nicht infrage.

Anders als heute spielten Sprachférderung und berufliche Qualifizie-
rung damals keine nennenswerte Rolle. Die sogenannten »Gastarbeiter«
sollten lediglich voriibergehend in Deutschland arbeiten und dann in ihre
Herkunftslinder zurtickkehren. Auch die Arbeitsmigrantinnen und -mi-
granten selbst hatten in aller Regel nicht vor, ihr ganzes Leben in Deutsch-
land zu verbringen. Integration schien unter diesen Umstinden verzicht-
bar. Bekanntlich blieben jedoch entgegen den Erwartungen viele der
ehemaligen »Gastarbeiter« bis heute. Gerade der 1973 ausgesprochene An-
werbestopp fiihrte dazu, dass viele Deutschland nicht mehr verlassen woll-
ten und sich fir einen dauerhaften Aufenthalt entschieden (Oltmer 2017).

Gleichwohl unterblieb eine weitergehende Integration keineswegs
ganzlich, denn auch unabhingig von staatlicher oder gesellschaftlicher
Forderung seitens der deutschen Aufnahmegesellschaft erwiesen sich Mi-
grantinnen und Migranten als eigensinnige Subjekte, die ihr Schicksal und
das ihrer Nachkommen in die eigenen Hinde nahmen. Manchen gelang
der Aufstieg zumindest zum Vorarbeiter, andere zeigten erhebliche Eigen-
initiative und machten sich mit einer eigenen Pizzeria, einem Doner- oder
Handy-Laden selbststindig; mitunter gab es auch groferen unternehme-
rischen Erfolg. Thre Kinder jedenfalls sollten es einmal besser haben als
sie selbst es hatten. Allerdings waren die Rahmenbedingungen fiir Eigen-
initiative und Karriere wenig forderlich. Nicht wenige ehemalige »Gast-
arbeiter« beherrschen die deutsche Sprache bis heute nur mit erheblichen
Mingeln und hatten nie eine wirkliche Chance zu beruflichem Aufstieg
und voller gesellschaftlicher Teilhabe.

Trotz aller Grenzen, die einer gleichberechtigen Integration gesteckt
waren, veranderten und bereicherten die Arbeitsmigrantinnen und -mi-
granten auch die deutsche Gesellschaft selbst. Mit einem gewissen Recht
ist deshalb heute bisweilen von Deutschland als einer »postmigrantischen
Gesellschaft« (Foroutan 2016) die Rede - ein Begriff, den wir nur deshalb
nicht verwenden, weil der Eindruck entstehen kdnnte, damit wire ein ge-
sellschaftlicher Zustand gemeint, in dem Migration als ein abgeschlosse-
nes Phinomen betrachtet werden kann. Passender scheint uns da die Rede
von der »Einwanderungsgesellschaft« und noch treffender die Bezeichnung
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Einleitung

»migrantische Gesellschaft«, da in dieser auch Auswanderung und Weiter-
wanderung vorkommen und bisweilen sogar dominieren.

Inzwischen ist offensichtlich, dass es keinen Sinn macht, schlicht darauf
zu setzen, dass alle Migrantinnen und Migranten das Land irgendwann
wieder verlassen; insbesondere mit Blick auf Geflichtete werden merkli-
che Anstrengungen zur Sprachférderung und Integration unternommen.
Daher spricht einiges dafiir, dass die Integration der heutigen Fliichtlin-
ge erfolgreicher sein wird als die der Arbeitsmigrantinnen und -migran-
ten in der Vergangenheit. Zwar erwarten laut Integrationsbarometer des
Sachverstindigenrats deutscher Stiftungen fiir Integration und Migration
immerhin 71,5 Prozent der Befragten ohne Migrationshintergrund, dass
die aufgenommenen Fliichtlinge Deutschland »kulturell langfristig berei-
chern« und 70,6 Prozent nehmen dariiber hinaus an, dass sie »positiv zur
wirtschaftlichen Entwicklung Deutschlands beitragen« werden (SVR 2018,
S. 15f, Abb. 5 und 6), doch es ist auch bekannt, dass ein relevanter Teil der
Bevolkerung erhebliche Probleme wahrnimmt.

In der politischen und medialen Offentlichkeit entsteht mitunter so-
gar der Eindruck, als nahmen nach einer eher naiv-euphorischen Phase,
in der die Begeisterung tiber die »Willkommenskultur« dominiert habe,
nun stattdessen die Probleme tiberhand — jedenfalls riickten seit der Kélner
Silvesternacht 2015/2016 medial negative Berichte tiber Kriminalitit durch
Fluchtlinge, unter anderem Morde und sexuelle Belidstigung, in den Fokus
der Aufmerksamkeit, wihrend rechtsextreme Gewalttaten relativ wenig
Beachtung fanden.

1.1.2 Rechtspopulismus

Die im rechten Spektrum agierende »Alternative fiir Deutschland« (AfD),
die bereits 2013 und somit vor der starken Fliichtlingszuwanderung als
Anti-Euro-Partei gegriindet worden war, wandelte sich seither immer mehr
in eine Partei mit migrationsfeindlicher Zielrichtung. Zumindest in Teilen
ist diese Partei nicht mehr zureichend als rechtspopulistisch charakteri-
siert, sondern muss als rechtsextrem bezeichnet werden. Begleitet von Auf-
marschen etwa in Dresden und Chemnitz, aber auch in anderen Stadten,
hat sich inzwischen eine relevante Stromung rechts des etablierten politi-
schen Spektrums festgesetzt, tiber deren Motive und Entstehungsursachen
zwar noch nicht abschlieend entschieden ist — der Unmut tiber wachsende
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Kapitel 1

soziale Ungleichheit, Wohnungsnot und Infrastrukturverfall mégen hier
ebenso eine Rolle spielen wie Verunsicherung durch die Globalisierung
und ein Empfinden von Kontrollverlust -, doch zweifellos erzielt die AfD
mit massiv migrationsfeindlichem Auftreten Erfolge, wihrend anderen
Punkten nahezu keine Bedeutung zukommt.

Nun kamen Wahlerfolge rechtspopulistischer und rechtsextremer Par-
teien auch in der Vergangenheit vor — erinnert sei an die Wahlerfolge der
NPD in Baden-Wiirttemberg 1968 (9,8 Prozent) und der Republikaner 1992
in Baden-Wirttemberg (10,9 Prozent) sowie in Berlin und bei der Europa-
wahl. Seit vielen Jahren liefern Studien Belege fiir einen Bevolkerungsteil
mit geschlossen rechtsextremem Weltbild oder der Bereitschaft zu grup-
penbezogener Menschenfeindlichkeit (Heitmeyer, 2002-2011). Bekannt
ist auch, dass auch Gewerkschaftsmitglieder nicht davor gefeit sind (Stoss/
Fichter/Zeuner 2007). Gleichwohl spricht viel dafiir, dass wir uns mit einer
neuen Qualitit des Problems auseinanderzusetzen haben:

+ Erstens sind die Wahlerfolge der AfD nicht nur punktuell, sondern tre-
ten in vielen Bundeslindern gleichzeitig auf.

+ Zweitens gibt es bisher keine Anzeichen dafiir, dass es sich um eine
rasch voriibergehende Erscheinung handeln kdnnte.

+ Drittens ist wahrscheinlich, dass sich in manchen Regionen Ostdeutsch-
lands eine besondere Anfilligkeit fiir rechtspopulistische bis rechts-
extreme Tendenzen findet, die aus der Enttduschung tiber den Verlauf
nach der Vereinigung gespeist sein und auch auf einen in manchen Re-
gionen zu toleranten, zur Desorientierung beitragenden Umgang der
Behoérden mit rechtsextremen Aktivitdten zurlickgehen dirfte. Wahr-
scheinlich ist auch das Vertrauen in die (rechts)staatliche Stabilitat in
den ostdeutschen Bundeslindern weniger ausgepragt.

+ Viertens finden sich ahnliche Tendenzen in etlichen Lindern der Euro-
paischen Union und auch dariiber hinaus. Dies spricht dafiir, dass es
sich um eine Tendenz handelt, die nicht allein auf nationalspezifische
Ursachen zuriickzufithren ist, sondern aus einer Entwicklung grundle-
genden und globalen Charakters resultiert. Als Ursachen kommen nicht
zuletzt die neoliberale Umverteilung und die daraus resultierende Ver-
unsicherung infrage, die in Verbindung mit der sogenannten Finanziali-
sierung und Globalisierung zum Wunsch nach einer Riickkehr zu tber-
schaubaren, stabilen und beherrschbaren Verhaltnissen fihrt (Sauer
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Einleitung

et al. 2018). Die Finanzmarkt- und Wirtschaftskrise durfte, obwohl in
Deutschland relativ erfolgreich bewiltigt, ebenfalls zur Verunsicherung
beigetragen haben. Ebenso verunsichert auch die vielbeschworene Di-
gitalisierung, werden doch bisweilen erhebliche Arbeitsplatzverluste
prognostiziert und zugleich wenig spezifizierte Qualifizierungsnotwen-
digkeiten propagiert. Schlie@lich diirften auch Verinderungen im Ge-
schlechterverhiltnis eine Rolle spielen, finden extrem rechte Tendenzen
doch unter Méannern starkeren Anklang.

+ Finftens erfahren populistische und migrationsfeindliche Tendenzen
auch dadurch eine gewisse gesellschaftliche Akzeptanz, dass sich Teile
des Parteienspektrums (mitunter auch Schriftsteller oder Kiinstler) durch
die Ubernahme von Forderungen und Rhetorik mit solchen Tendenzen
gemein machen.

Wo auch immer weitere Ursachen liegen mégen — nicht nur die kulturelle
Offenheit hat an Bedeutung gewonnen, sondern auch deren gegenlaufige
Tendenz.

Beim Versuch der politisch Verantwortlichen, unzufriedene Wahlerin-
nen und Wihler nicht an die AfD zu verlieren, und dem gleichzeitigen Wis-
sen um die Notwendigkeit von Integrationsmafnahmen hat sich eine Art
in sich widerspriichlicher Doppelstrategie ergeben: Wahrend auf der einen
Seite durchaus nicht unerhebliche Bemithungen stattfinden, Geflicchtete in
die deutsche Gesellschaft zu integrieren, werden andererseits immer neue
Mafnahmen ergriffen, die Fliichtlinge davon abhalten sollen, Europa oder
Deutschland zu erreichen, und Griinde ersonnen, um Abschiebungen zu
legitimieren und die Abschiebepraxis zu verschirfen. Diese Doppelstrate-
gie von Integration und sozialer Schliefung erfolgt partiell mit geteilten
Rollen, bei der sich die Beteiligten jeweils der Teilaufgabe zuwenden, der
sie sich gerne widmen mochten; zum Teil findet auch ein realer oder zu-
mindest verbaler Zickzackkurs statt (Scherschel 2016).

1.1.3 Widerspriichliche Erwartungen

Flichtlinge werden in der Folge mit einer widerspriichlichen Erfahrung
konfrontiert: Wihrend sie einerseits Unterstiitzung erhalten und der Er-
wartung begegnen, sich auf die deutsche Gesellschaft einzulassen, die deut-
sche Sprache zu erlernen, sich fir die Erwerbsarbeit zu qualifizieren und
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um Arbeit zu kimmern, wird andererseits nicht nur Geduldeten, sondern
selbst anerkannten Flichtlingen signalisiert (z.B. bei gewdhrtem politi-
schen Asyl aufgrund wiederkehrender gesetzlicher Verinderungen oder
durch fremdenfeindliche Tendenzen), dass ihr Aufenthalt unsicher oder
zumindest von vielen Nichtflichtlingen nicht erwiinscht ist. In der politi-
schen Sphire finden »Willkommenskulturs, gesellschaftliche Aufnahmebe-
reitschaft sowie Unterstiitzung einerseits und Fremdenfeindlichkeit sowie
offener Rassismus andererseits in der widersprichlichen Politik von Ein-
und Ausschluss, von Integration und Desintegration ihre Entsprechung.

Da verschiedene Narrative miteinander konkurrieren (hinsichtlich der
Arbeitsmarkteffekte nicht zuletzt das der Demografie gegen das der Digi-
talisierung) und sich die deutschen Staatsbiirgerinnen und Staatsbiirger in
Migrationsfragen ebenso wenig einig sind wie die deutsche und die euro-
paische Politik — und das nicht immer entlang der Unterscheidung, ob sie
selbst einen Migrationshintergrund haben oder nicht —, finden sich nicht
nur Flachtlinge in einer Situation wieder, die durch Ambiguitit gekenn-
zeichnet ist. Auch Prognosen tber den zu erwartenden Verlauf und Erfolg
von Integrationsprozessen sind in einer solchen gesellschaftspolitischen
Konstellation notwendigerweise durch eine hohe Unsicherheit gekenn-
zeichnet.

Primar wird nicht die Integrationsbereitschaft der Fluchtlinge iiber Er-
folg oder Misserfolg der Integration entscheiden, sondern die Aufnahme-
bereitschaft der deutschen Gesellschaft. Mit anderen Worten: Entscheidend
wird sein, ob es gelingt, die kulturelle Hegemonie einer demokratischen,
rechtsstaatlichen, offenen und sozialen Gesellschaft gegentber einer er-
starkten extremen Rechten so tiberzeugend zu verteidigen, dass Integration
nicht untergraben wird.

1.1.4 Integration in die Arbeitswelt

Die Risiken sollten nicht unterschitzt werden, doch die Situation stellt sich
etwas differenzierter dar, wenn wir nicht nur auf 6ffentliche und politische
Debatten rekurrieren, sondern dort hinschauen, wo sich Menschen unter-
schiedlicher Herkunft real begegnen und zusammenarbeiten. Die Integra-
tion in die Arbeitswelt gilt gemeinhin als Kern der Integration — zumindest
ermdglicht eine (akzeptable) Arbeitstatigkeit, unabhingig von staatlicher
Unterstiitzung zu leben. Dariber hinaus ist Arbeit in einer meritokratisch
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legimitierten Gesellschaft eine nicht zu unterschitzende Quelle von sozia-
ler Anerkennung und Selbstachtung.

Da Unternechmen derzeit aufgrund relativ geringer Arbeitslosigkeit, in
manchen Fillen auch wegen geringer Verdienstmoglichkeiten und schlech-
ter Arbeitsbedingungen, mitunter nicht die gewiinschten Beschaftigten
und Auszubildenden finden, besteht arbeitgeberseitig auch jenseits aller
politischen Diskurse ein unmittelbares Eigeninteresse an der Integration
von Geflichteten. Nicht zuletzt der Einfluss von Arbeitgeberverbinden
und Gewerkschaften bei der Bundesanstalt fir Arbeit hat Fordermafinah-
men begiinstigt und diirfte Bundesinnenminister Seehofer Anfang Okto-
ber 2018 dazu gebracht haben, Erleichterungen bei Arbeitsmoglichkeiten
und Aufenthaltssicherheit von Fliichtlingen zuzustimmen.

Trotz erheblichen Storfeuers durch migrationsfeindliche Stromungen
dirfte die Integration in die Arbeitswelt so lange nicht ins Stocken geraten,
wie die Wirtschaft Arbeitskriftebedarf anmeldet und die Mehrzahl der Ge-
flichteten nicht ganzlich demotiviert ist. Vielfach gedufSerten Vorbehalten
und Bedenken zum Trotz gibt es durchaus Griinde fiir die Annahme, dass
einem grofen Teil der Fluchtlinge — soweit sie eine Aufenthaltserlaubnis
erhalten — der Einstieg in die Arbeitswelt gelingen wird, auch wenn dieser
Prozess einige Jahre in Anspruch nehmen wird (Briicker 2017 und 2018).

Allerdings droht ohne Vorlage von Identifikationsunterlagen der Ent-
zug der Arbeitserlaubnis, weshalb die Integration in die Arbeitswelt bei
einem erheblichen Teil der Gefliichteten politisch gestort oder ganzlich
unterbrochen wird. Unsicher ist zudem, in welche Segmente der Arbeits-
welt Flichtlinge eintreten und wie ihre Arbeitsbedingungen aussehen wer-
den. Hier kommen Qualifikation und Lernbereitschaft der Fliichtlinge so-
wie die Ausbildungsbereitschaft der Betriebe ins Spiel, aber auch die Frage,
welche Titigkeitssegmente tatsichlich unter Arbeitskriftemangel leiden
und warum.

1.1.5 Betriebliche Sozialintegration — Zusammenfassung der Befunde

Bedeutsam und keineswegs einfach zu beantworten ist auch die Frage, wie
sich die Beziehungen zwischen Beschaftigten unterschiedlicher Herkunft,
auch die zwischen Fliichtlingen und anderen Beschaftigten mit und ohne
Migrationshintergrund entwickeln werden. Eine gelingende soziale Inte-
gration stellt sich tiber die blofe Inkorporation in das Arbeitssystem hinaus
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nicht automatisch ein, doch erst sie kann dazu fihren, dass soziale Span-
nungen einigermafSen nachhaltig vermieden werden.

Die Art der Zugehorigkeit zum Arbeitssystem und der Charakter der
betrieblichen Sozialbeziehungen hingen zusammen, besitzen jedoch eine
gewisse Eigenstiandigkeit. Das Verhalten aller Beteiligten, also der Beschaf-
tigten, der Vorgesetzten, des Betriebsrats und anderer, entscheidet dariber,
in welcher Weise und wie nachhaltig Integration gelingt. Dabei sind so-
wohl die geltenden Regeln als auch das Verhalten der Akteure von Rele-
vanz, die die Regeln setzen.

Um begriindete Aussagen tiber die Mechanismen sowie die Risiken
und Chancen der Integration machen zu kénnen - insbesondere auch
tber die Risiken der Sozialintegration, der unser besonderes Augenmerk
gelten soll —, geniigt es nicht, Flichtlinge nach ihrer Qualifikation und In-
tegrationsbereitschaft und Arbeitgeber? nach dem Arbeitskriftebedarf zu
fragen. Vielmehr gilt es, eine komplexe Betrachtung anzustellen, um die
zentralen Mechanismen der sozialen Integration herausarbeiten und deren
Zusammenwirken erldutern zu koénnen.

Unsere Befunde lassen sich vorweg folgendermaffen zusammenzu-
fassen: Betrachten wir die Interessenlage und Orientierung von Gefltch-
teten und die (derzeitige) Nachfrage von Arbeitgebern nach Arbeitskraf-
ten, so spricht wenig fiir grofere Schwierigkeiten bei der Integration in
die Arbeitswelt. Das Bemiihen um die Integration von Geflichteten durch
Staat, zivilgesellschaftlich Engagierte und auch etliche Arbeitgeber, ins-
besondere hinsichtlich der Vermittlung von sprachlichen und beruflichen
Kompetenzen, hebt sich positiv von der friheren Gleichgiltigkeit ab. Um
die Integrationschancen wire es somit vergleichsweise gut bestellt, gibe es
nicht zwei problematische Verinderungen der Rahmenbedingungen:

+ Auf die erste Verainderung haben wir bereits hingewiesen. Es handelt
sich um die migrations- und integrationsfeindlichen Diskurse, denen es
stirker als bisher gelingt, auch in Betriebe einzudringen und dort den
Keim der Zwietracht zu sden.

2 | Mit »Arbeitgebern« sind in dieser Arbeit durchgingig Kollektivakteure im
Rahmen der Industrial-Relations-Theorie gemeint und keine Individuen, weshalb
wir zur Bezeichnung nur die maskuline Form verwenden.
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+ Zweitens ist die Wirksamkeit und Verbreitung von Regeln geschwicht,
die fiir alle Beschiftigten gleichermafSen gelten; stabil institutionalisier-
te Arbeitsbezichungen sind weniger selbstverstindlich geworden. Dies
gilt vor allem fiir den groer gewordenen privaten Dienstleistungssektor
und das Handwerk, wo hiufig sowohl Tarifvertrige als auch Betriebs-
rate fehlen und heute — anders als zu Zeiten der »Gastarbeiter« — auch
ein grofer Teil der Migrantinnen und Migranten Beschaftigung findet.
Durch den Bedeutungsgewinn von atypischer Beschiftigung, etwa von
Zeit- und Leiharbeit, ist jedoch auch in groflen Industriebetrieben, die
zum Kern des »deutschen Modells der industriellen Beziehungen« ge-
zahlt werden, die Geltung gleicher Regeln fiir alle Beschaftigten weni-
ger selbstverstindlich geworden.

Obwohl es sich nicht um einen ungebrochenen Trend handelt und
neben einer Erosion von Tarifvertrigen und institutionalisierter Inte-
ressenvertretung auch erfolgreiche Gegenwehr und gesetzliche Re- oder
Neuregulierungen vorkommen — erinnert sei an dieser Stelle nur an den
2015 eingefiihrten gesetzlichen Mindestlohn - sind integrationsférderli-
che institutionelle Rahmenbedingungen doch erheblich eingeschranke.

Betrieblichen Universalismus (Schmidt 2006a, S. 203) nennen wir eine Kon-
stellation, bei der erstens fiir alle Beschiftigten dieselben Regeln Anwen-
dung finden und zweitens weitgehend Konsens dartiber besteht, dass tren-
nende politische und kulturelle Unterschiede aus dem Betrieb verbannt
bleiben und »Privatsache« sind. Diese Variante der Integration hat wesent-
lich dazu beigetragen, dass sich trotz der Weigerung, Deutschland als Ein-
wanderungsland zu betrachten, allméhlich ein relativ gerduschloser und
stabiler Modus der Integration in die Arbeitswelt etablieren konnte. Dieser
ist nicht ginzlich verschwunden, jedoch unter Druck geraten und zudem
noch immer nicht tiberall vollstindig angekommen.

Um in die Betriebe eindringenden Ressentiments und rechten Diskur-
sen zu begegnen, wird rassistisches Fehlverhalten heute offenbar in etli-
chen Betrieben strikt geahndet. Obgleich gegen ein solches Vorgehen prin-
zipiell nichts einzuwenden ist, ist damit doch das Risiko verbunden, dass
die Befolgung universeller Regeln und die Externalisierung von Differen-
zen innerhalb der Belegschaft auch dort nicht mehr als Selbstverstandlich-
keit oder eine Art bewusster »historischer Kompromiss« betrachtet wird,
wo dies einmal der Fall war, sondern als ein aufgezwungenes Regime und
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eine Variante von Universalismus, die wir als repressiven Universalismus be-
zeichnen konnen.

Auch in jenen Bereichen der Wirtschaft, in denen Gewerkschaften und
Betriebsrate fehlen (Adler/Fichter 2014), wird in Deutschland ein Mindest-
maf$ an universellen Regeln beachtet. In manchen Branchen sind etwa Ta-
rifvertrage fiir allgemeinverbindlich erklirt, zwingend gilt zumindest der
gesetzlich geregelte Mindestlohn nach dem Mindestlohngesetz (MiLoG)
und das Allgemeine Gleichbehandlungsgesetz (AGG). Hinzu kommt, dass
Betriebe, die versuchen, sich allen Regeln zu entziehen, beftirchten mis-
sen, dass Beschiftigte an Motivation einbiiffen, illoyal werden oder sich
schlieflich doch firr Gewerkschaft und Betriebsrat interessieren. Manche
Betriebe pflegen somit Gleichbehandlung zumindest so weit, wie sie es fiir
unvermeidbar halten. Man konnte auch von einem minimalen Universalis-
mus mit eingeschriankter Integrationswirksamkeit sprechen.

Eine weitere Abschwichung oder ganzliche Abkehr von gleichen Re-
geln fir alle ist im gesetzlichen Rahmen gewohnlich nicht zuléssig. Be-
triebe, die eher durch ein »Regime der Diskriminierung« gekennzeichnet
sind als durch die Giiltigkeit universeller Regeln, existieren gleichwohl oft
jenseits der Legalitat. Allerdings gibt es auch im Rahmen des Asylbewer-
berleistungsgesetzes (§ 5 AsylbLG) die Moglichkeit einer Beschaftigung fiir
80 Cent pro Stunde - eine »Fliichtlingsintegrationsmaffnahme« (FIM), die
dem Hartz-Modell nachempfunden ist. Mitunter wird diese Form der Be-
schiftigung in bester Absicht angewandt, allerdings sind die Effekte auch
dann problematisch.

Es finden sich jedoch auch Anzeichen fiir eine positive Weiterentwick-
lung zu einer Art erweitertem Universalismus (man konnte auch sagen,
einem »vervollstindigten Universalismus« oder einem »solidarischen Uni-
versalismus«; Schmidt 2015, S. 278), dessen Horizont nicht am Fabriktor
endet, sondern bei dem man versucht, auch tber den Tellerrand hinaus
gerechte Maf$stibe anzulegen, etwa indem man einen besonderen betrieb-
lichen Foérderungsbedarf auch dann anerkennt, wenn dieser nach den Re-
geln des »betrieblichen Universalismuss, also der Gleichbehandlung aller
(nur) im Betrieb, nicht gegeben wire.

In diesem Fall hat man erkannt, dass die Anwendung der gleichen Re-
geln fiir alle nicht immer auch die gleichen Folgen fir alle hat. Ansto8e
dazu kommen als Konzept des Diversity-Managements auch aus der Ma-
nagementberatung und von Arbeitgeberseite. Ein solchermaflen erweiter-
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ter Universalismus kann Verschiedenheit anerkennen, ohne dabei das Prin-
zip gleicher Regeln und Gerechtigkeit aus den Augen zu verlieren.

Allerdings ist der Versuch, die Begrenztheit des »betrieblichen Uni-
versalismus« zu tiberwinden, risikobehaftet. Werden die akzeptierten und
tber die formalen Regeln hinaus institutionalisierten Prinzipien und die
Externalisierung von Unterschieden infrage gestellt, dann kdnnte damit
entgegen der Intention auch die Biichse der Pandora gedffnet werden.
Wenn kulturelle und politische Differenzen im Betrieb nicht mehr exter-
nalisiert werden, sondern internalisiert sind, miissen auch Wege gefunden
werden, damit umzugehen.

Mit der Zunahme als legitim geltender Unterschiede steigt der Bedarf
an politischer Aushandlung. An die Stelle der mechanischen Sozialintegra-
tion muss bewusste Solidaritat (oder eine intensive Steuerung und Kontrolle
durch das Management) treten. Misslingt der Umgang mit Differenz, blei-
ben Interessen- und Anerkennungskonflikte ungelost und die Gefahr be-
steht, dass partikularistische Gruppenorientierungen gestarkt werden und
sich die zahlenmagig starken und etablierten Gruppen auf Kosten anderer
durchsetzen.

Die etablierte Praxis, bei der individuelle, kulturelle und politische
Unterschiede nicht in die Sphare der Arbeit eingebracht werden, bietet Be-
schaftigten auch einen gewissen Schutz vor Konflikten mit ihren Kollegin-
nen und Kollegen, aber auch vor Ubergriffen des Arbeitgebers. Schlieflich
konnte man argumentieren, dass beispielsweise Religionszugehérigkeit oder
politische Uberzeugung den Arbeitgeber nichts angehen (von der eventuell
falligen Kirchensteuer einmal abgesehen). Da ein Betrieb keinen herrschafts-
freien Raum darstellt, ist durchaus Vorsicht angebracht, wenn die betriebli-
chen Grenzen eingerissen und der ganze Mensch angesprochen werden soll.

Fir die betriebliche Arbeitnehmervertretung ist eine erweiterte Per-
spektive auf Differenz — gerade auch in einer Zeit, in der es gilt, rechtspopu-
listische und rechtsextreme Einfliisse aus den Betrieben zu halten - kei-
neswegs besonders naheliegend. Plausibler scheint es, gerade unter diesen
Umstinden an der Anwendung gleicher Regeln fiir alle im betrieblichen
Rahmen festzuhalten und gewissermafen den »betrieblichen Universalis-
mus« gegen Angriffe von rechts auf8en zu verteidigen.

Vor diesem Hintergrund diirfte es selbst im Wissen um die Begrenzung
des »betrieblichen Universalismus« (Externalisierung und damit Ignoranz
gegeniber Differenz und Unterschichtung) durchaus Umstinde geben,
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unter denen es sinnvoll erscheint, auf seine Verteidigung zu setzen oder,
was in etlichen Fillen einen nicht unerheblichen Fortschritt darstellen
dirfte, so etwas wie »betrieblichen Universalismus« tiberhaupt erst durch-
zusetzen. Gleichwohl dirften aber Versuche, tatsachlich bestehende Dif-
ferenzen weiterhin zu de-thematisieren, zunehmend auf Schwierigkeiten
stof8en. Es gilt, sich zwischen Diversity-Management einerseits (und einem
damit verbundenen, nicht immer positiven »Lob der Vielfalt, das je nach
Anlage auch Partikularinteressen reifizieren und Trennungen beférdern
kann) und fremdenfeindlichen Tendenzen anderseits zu behaupten.

Allein die gesellschaftliche Notwendigkeit, Gefliichtete in die Arbeits-
welt zu integrieren und dabei in besonderer Weise zu férdern, kann die
Stabilitat des bisherigen Arrangements gefihrden und spricht dafiir, nicht
mehr allzu lange oder zumindest nicht mehr ausschlieflich an diesem fest-
zuhalten. Nicht zuletzt jedoch angesichts der gesellschaftlichen Polarisie-
rung und der rechtspopulistischen und rechtsextremen Tendenzen sollte
auch eine blofe Verteidigung der bisher giiltigen Regeln mit der Férderung
bewusster Solidaritit verbunden werden.

1.2 Kategoriale Vorbemerkungen

Wir wollen noch einige Vortiberlegungen zur Begriffsverwendung anstel-
len, da die Terminologie auf dem Feld von Migration und Integration in
besonderer Weise mit historischen und aktuellen Ressentiments, Diskrimi-
nierungen und Konflikten sowie mit der Thematik von sozialer Identitét
und Ab- und Ausgrenzung verbunden ist. Allerdings werden wir keinen
umfassenden Begriffsapparat definieren, sondern lediglich einige wenige
Begriffe so weit skizzieren, wie es fir das weitere Verstindnis notig er-
scheint.

1.2.1 Identitat und Differenz

Wir haben bereits erwahnt, dass der »betriebliche Universalismus«, der
einen relevanten Stellenwert in unserer Argumentation zu den Mechanis-
men der Integration einnehmen wird, dadurch gekennzeichnet ist, dass
Unterschiede bzw. Differenzen zwischen den Beschiftigten aus den Betrie-
ben externalisiert werden. Welche Differenzen sind dabei gemeine?
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Individuen, in unserem Falle Beschiftigte, konnen sich in vielerlei Hin-
sicht voneinander unterscheiden, etwa nach Beruf, Geschlecht oder politi-
scher Uberzeugung, aber auch hinsichtlich ihrer Vorstellung, einer Gruppe
mit gemeinsamer Herkunfl, Ethnizitdt oder Kultur anzugehoren. Dabei spre-
chen wir ohne philosophische, theoretische oder normative Aufladung von
Differenzen oder Unterschieden. Da nicht einmal Individuen immer mit
sich identisch sind und Ich-Identitat ihre Grenzen hat, konnen Individuen,
die sich einer Gruppe zugehdrig fithlen, auch nie eine wirklich umfassende
Kollektividentitit ausbilden, d.h. Differenzen zwischen Gruppenidentita-
ten sind nie trennscharf.

Ob sich Beschiftigte im Betrieb primar als Arbeiter, Facharbeiterin
oder Mechaniker verstehen, als einer ethnischen Gruppe zugehorig oder
allgemein als Arbeitnehmerin bzw. Arbeitnehmer, ist ebenso wenig zwin-
gend vorbestimmt wie die Frage, welche dieser beispielhaft genannten Zu-
gehorigkeiten iberhaupt eine Rolle spielen. Obwohl eine mitunter voraus-
gesetzte Zugehorigkeit von Beschiftigten zu fest umrissenen ethnischen
Gruppen einer wissenschaftlichen Betrachtung kaum standhilt (vgl. etwa
Wimmer 2008 und 2013; Hutchinson/Smith 1996; Stone/Dennis 2003),
sind Gruppenzugehdrigkeiten gleichwohl in hohem Mafe relevant.

In unserem Verstindnis sind Identitit und Differenz zwei Seiten einer
Medaille und konstituieren sich wechselseitig. Differenz in diesem Sinne
ist fur die Konstruktion von Identitit unverzichtbar (Barth 1969). Wenn
wir von einer Externalisierung von Differenz sprechen, dann ist immer
auch von der Konstruktion von Identititen die Rede. Da Betriebe »keine
Inseln« seien, wie viele unserer Gesprichspartnerinnen und -partner her-
vorheben, gelingt es dort nicht, sich ginzlich von gesellschaftlichen Dis-
kursen abzukoppeln. Die Resultate der sozialen Konstruktion und Klassi-
fikation von Fremdheit finden sich insofern auch in der Arbeitswelt, sie
sind den Beschiftigten bekannt und als »Deutungsmuster« (Neuendorft/
Sabel 1978) verfiigbar.

In der Regel ist heutzutage von »Rassen« weder in der deutschen Arbeits-
welt noch in der Gesellschaft die Rede. Von »nationaler« oder »ethnischer
Herkunft« wird zwar gesprochen, wenn es gilt, die Herkunft von Beschaf-
tigten und insbesondere von Flichtlingen zu benennen (allerdings spielen
ethnische Zugehorigkeit und Herkunftsland fir staatliche Aufenthalts-
entscheidungen eine Rolle), doch integrationsrelevante Unterscheidungen
werden in den gesellschaftlichen Diskursen nicht mehr unmittelbar daran,
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sondern an kulturellen Unterschieden festgemacht. Von rechtsextremen
Diskursen abgesehen (Priester 2003) werden Kultur und Ethnizitdt oder
Rasse dabei auch nicht in Ubereinstimmung gesehen. In erster Linie gel-
ten derzeit der Islam oder die vermeintlich archaisch-patriarchale Kultur
mancher Herkunftslinder als von der Kultur der deutschen Gesellschaft
abweichend und werden fiir potenzielle Integrationsprobleme verantwort-
lich gemacht.

1.2.2 Fliichtlinge und Gefliichtete

Wenn wir von einer sozialen Konstruktion von Identitit und Differenz
sprechen, so meinen wir damit niche, dass es sich dabei nur um Kopfgebur-
ten handeln wiirde, die mit ein wenig gutem Willen iiberwunden werden
konnten. Dies zeigt sich gerade bei der Kategorie des »Fliichtlings«, die seit
2015 in den Mittelpunkt der Integrationsdebatte getreten ist. Zuvor wur-
den Menschen, die nach Deutschland geflohen waren, jenseits der staatli-
chen Anerkennungsprozeduren oft nicht als »Fliichtling« (eventuell jedoch
als »Asylant«), sondern als Angehorige einer spezifischen nationalen oder
ethnischen Gruppe (Jugoslawen, Kroaten, Serben etc.) betrachtet. »Fliicht-
linge« waren in der Erinnerung noch immer hiufig deutsche Kriegsfliicht-
linge. Dem Flichtlingsstatus wurde nicht immer dieselbe kulturelle Unter-
scheidungs- und Identititsrelevanz beigemessen.

Der rechtliche Status als anerkannter oder nicht anerkannter bzw. ge-
duldeter Flichtling sowie der Umstand der Flucht selbst haben jedoch
jenseits kultureller Zuschreibungen durchaus reale Bedeutung. So gibt es
systematische Unterschiede zwischen Flichtlingen und deutschen Staats-
birgerinnen und Staatsbirgern (oder beispielsweise Arbeitsmigrantinnen
und -migranten aus der EU). Der rechtliche Status wirkt auf die integration
trajectories (Sohn 2019). An diesen Unterschieden jedoch unmittelbar kul-
turelle Differenz festzumachen und daran eine »them and us<-Konstellation
anzuschliefen, geht jedoch als soziale Konstruktion weit dariber hinaus.

Da die Kategorie »Flichtling« jedoch tber die juristische Dimension
hinaus auch in Verbindung mit der sogenannten Willkommenskultur und
einem noch immer anhaltenden vielfiltigen Engagement steht, kann in
einer empirischen Untersuchung nicht auf diese Kategorie verzichtet wer-
den, auch wenn daran festgemachte kulturelle Differenzen und Identitats-
zuschreibungen hiufig unzutreffend sind. In den Betrieben jedenfalls, dies
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werden wir zeigen, spielen kulturelle Differenzen entlang der Unterschei-
dung zwischen Fliichtlingen und anderen Beschiftigten keine sonderlich
grofSe Rolle, soweit damit nicht sprachliche und berufliche Kompetenzen
gemeint sind.

Doch ist es angesichts der zunehmenden Verwendung des Worts
»Gefliichtete« angemessen, das Wort »Flichtling« auch weiterhin zu ver-
wenden? Die Bezeichnung »Fliichtling«, so wird nicht selten kritisiert, sei
dhnlich wie etwa »Lehrling« und eine Reihe anderer Worter eine Verklei-
nerungsform bzw. negativ konnotiert (hierzu differenziert Stefanowitsch
2012 und 2015). Allerdings konnte das Wort »Gefltichtete« den Eindruck
vermitteln, es handle sich bei der Flucht um einen abgeschlossenen Vor-
gang — da dies keineswegs immer der Fall ist, werden wir im Text beide
Begriffe verwenden. In gewisser Weise verhilt es sich mit der Bezeichnung
»Gefliichtete« dhnlich wie mit der »postmigrantischen Gesellschaft« (vgl.
Kap. 1.1.1). In Analogie zur Argumentation von Hannah Arendt kdnnte
man sogar argumentieren, dass die Bezeichnung als »Gefliichtete« eine ver-
harmlosende Funktion erfiillt:

»Before this war broke out we were even more sensitive about being called refu-
gees. We did our best to prove to other people that we were just ordinary immi-
grants.« (Arendt 2007, S. 264)

Beide Worter, Flichtlinge und Gefliichtete, sind insofern nicht ganz un-
problematisch; durch die Verwendung beider erhoffen wir eine gewisse
Abwechslung der jeweiligen Stirken und Schwichen. Auf die Bezeichnung
als »Schutzsuchende« werden wir verzichten, da diese in der Sprachver-
wendung bis jetzt marginal geblieben ist und uns nicht unproblematische
Konnotationen ebenfalls nicht ausgeschlossen erscheinen.

1.2.3 Integration und Assimilation

Umstritten ist auch die Rede von »Integration«. So fiihren etwa Manuela
Bodjadzijev und Serhat Karakayali in einem Gesprach aus:

»Der Begriff und das Konzept der Integration sind schon lange — zumindest in
der Geschichte der Auslanderpolitik in Deutschland — ordnungspolitisch ausge-
richtet. Er taucht in der Vergangenheit dort auf, wo nach 1973 — dem Jahr, in
dem der Anwerbestopp verhiangt wurde — von der Entstehung von Ghettos und
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damit von sozialen Unruheherden und >sozialem Sprengstoff« geredet wird. [...]
Integration impliziert unter einer solchen Perspektive eine strukturelle Asymme-
trie: Integriert wird in etwas, namlich die herrschende soziale Ordnung. Zugleich
geschieht noch etwas Weiteres: Diese Ordnung wird samt ihrer Bevolkerung als
existent und in gewisser Weise auch homogen gedacht und gesetzt[...], weil damit
in Wirklichkeit oft oder meistens Assimilation gemeint ist.« (DISS-Journal 2010,
S.6)

Es ist nicht von der Hand zu weisen, dass Integration nicht selten im Sinne
der klassischen Definition von Assimilation als einseitige Anpassung der
Migranten verstanden wird — auch wenn bereits vor lingerer Zeit Bemi-
hungen erfolgten, auch assimilation stirker als wechselseitigen Prozess zu
definieren (vgl. etwa Alba/Nee 1997). Ein einseitiger und nicht wechsel-
seitiger Assimilationsbegriff ist sicherlich charakteristisch fiir einen er-
heblichen Teil der o6ffentlichen und politischen Debatte. Weite Teile der
einschligigen Forschung, zumindest der soziologischen, haben sich jedoch
seit langem darum bemiiht, Integration nicht in diesem Sinne zu verste-
hen; jedenfalls diirfte unter Forschenden weitgehend Ubereinstimmung
bestehen, dass der Begriff »Integration« nicht normativ im Sinne von ein-
seitiger Assimilation verstanden werden sollte.

Allerdings ist in Teilen der aktuellen Forschung zur Integration von
Fluchtlingen eine Art stillschweigende Regression zu einem Integrations-
verstindnis zu konstatieren, das der traditionellen Vorstellung von Assi-
milation nahekommt — zumindest beim Themenfeld »Integration in die
Arbeitswelt, dem sich seit 2015 etliche Forschende zugewandt haben. Man
mag dies als weiteres Argument dafiir werten, den Begriff der »Integration«
zu verabschieden, doch aus unserer Perspektive wiirde ein genereller Ver-
zicht auf diesen Begriff, der auch die Desintegration als spezifische Auspra-
gungsform von Integration einschliefen misste, erhebliche Erkenntnisblo-
ckaden fir die sozialwissenschaftliche Forschung nach sich ziehen. Dann
wirde ein verstindlicher, jedoch hinreichend abstrakter Begriff fehlen, mit
dem sich gesellschaftliches Zusammenwachsen, aber auch Entkopplungen
und Ahnliches fassen lassen.

Ein normativer Integrationsbegriff, der einseitige Anpassung unterstel-
len oder propagieren wiirde, wire jedoch fir empirische Untersuchungen
nicht nur aus ethischen Grinden nicht geeignet. Grundsatzlich kénnen
und missen sich in modernen arbeitsteiligen Gesellschaften nicht nur
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Migrantinnen und Migranten in irgendeiner Weise integrieren, vielmehr
missen sich auch alle anderen in geregelter Weise aufeinander beziehen.
Dies gilt schon lange nicht mehr nur fiir Familien oder Dorfgemeinschaf-
ten, sondern auch fir Staaten und Unternehmen, aber auch globale Wert-
schopfungsketten oder die Europiische Union.

Allerdings ist es unseres Erachtens sinnvoll, den Integrationsbegriff im
Anschluss an David Lockwood in System- und Sozialintegration zu differen-
zieren:

»Wihrend beim Problem der sozialen Integration die geordneten oder konfliktge-
ladenen Beziehungen der Handelnden eines sozialen Systems zur Debatte stehen,
dreht es sich beim Problem der Systemintegration um die geordneten oder kon-
fliktgeladenen Beziehungen zwischen den Teilen eines sozialen Systems.« (Lock-
wood 1979, S. 125)

Die Unterscheidung in diese beiden Arten der Integration erdffnet die
Moglichkeit, ein gewisses Maf§ an Integration zu denken, etwa als Markt
teilnehmer, ohne deshalb in die Nihe eines normativen Begriffs von In-
tegration im Sinne sozialer Assimilation zu geraten. Dieses sozialwissen-
schaftlich hinlidnglich bekannte Verstindnis von Integration kommt im
Grundsatz nicht nur ohne eine Unterscheidung nach bereits Integrierten
und noch zu Integrierenden aus (auch wenn kleinere schwichere Gruppen,
Neuankémmlinge etc. faktisch oft — aber keineswegs immer — grofSere Inte-
grationsleistungen erbringen mussen), sie verdeutlicht auch, dass tber das
Aufkommen von Konflikten nicht vorentschieden sein muss.

Die Stérke eines solchen Integrationsbegriffs besteht darin, dass er gera-
de nicht von einer bereits integrierten Gruppe oder Gesellschaft und einer
hinzutretenden Gruppe ausgeht, sondern zum einen von Systemelementen
und zum anderen von Handelnden, die zumindest in letzter Instanz Indi-
viduen sein missen. Damit steht dieser Integrationsbegriff in einem Span-
nungsverhiltnis zum Alltagsverstindnis von Integration und zur Frage, ob
es gelingen wird, die groffe Zahl der ins Land gekommenen Gefliichteten
zu integrieren, denn die Frage, ob Integration gelingen wird, entscheidet
sich nicht allein und wahrscheinlich nicht einmal priméar am Verhalten
der neu gekommenen Flichtlinge. Vornehmlich die Mehrheitsgesellschaft
wird dartiber entscheiden, ob Sozialintegration erfolgt, und politische Ent-
scheidungen werden dariiber befinden, ob Integration Giberhaupt zugelas-
sen wird. Deshalb konnen reale gesellschaftliche Integrationsprozesse und
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damit verbundene Schwierigkeiten jenseits aller normativen Fragen mit
einem einseitigen Integrationsbegriff nicht verstanden werden.

In der Betriebs-, Arbeits- und Industriesoziologie sowie in Forschungen
zu industriellen Beziehungen wird haufig ein ahnlicher Integrationsbegriff
verwendet, bei dem die Integrationserwartung nicht allein einer Gruppe
zugeschrieben wird und der Konflikte, sogar »Konfliktpartnerschaft« (Mal-
ler-Jentsch 1991) trotz erforderlicher Integration nicht ausschliefSt. Mit
Blick auf betriebliche Sozialintegration lasst sich sagen:

»Integration< meint in unserem Kontext nicht ausschlieflich eine Anpassung
oder Eingliederung von Beschiftigten auslandischer Herkunft, sondern bezieht
sich zum einen auf das Verhiltnis zwischen allen Beschéftigten und zum ande-
ren auf den sozialen Zusammenhang aller betrieblichen Gruppen inklusive der
Kollektivakteure Management und Betriebsrat, meint betriebliche Sozialintegra-
tion.« (Schmidt 2006a, S. 17)

Wie die Integration in den Betrieben aber tatsichlich ablauft und inwie-
fern es sich um einen wechselseitigen Prozess handelt, bleibt gleichwohl
eine empirische Frage und darf iber die Wahl des Integrationsbegriffs aus-
dricklich nicht vorentschieden werden.

1.3 Zum Aufbau des Buches

Wir werden im Folgenden Grundzige der Integration von Gefliichteten in
der heutigen Arbeitswelt in Deutschland beschreiben und diskutieren und
dabei mit Erfahrungen bei der Inkorporation und Integration von Arbeits-
migrantinnen und -migranten abgleichen. Dabei halten wir, wie es bereits
angeklungen ist, eine Analyse sowohl des Handelns aller beteiligten Akteu-
re als auch des gesellschaftlichen Kontexts fir unverzichtbar.

Nach Erlduterungen zur Entstehung der vorliegenden Untersuchung,
zum Stand der Forschung, zu Anlage und Methode sowie den Fragestel-
lungen der Untersuchung (Kapitel 2) wollen wir den derzeitigen Stand der
Integration von Geflichteten in die Arbeitswelt betrachten. Dabei werden
wir einerseits Grundtendenzen aufzeigen und nach Erfahrungen des Ge-
lingens sowie vorkommenden Schwierigkeiten fragen, anderseits wollen
wir zeigen, dass verschiedene Varianten von Integration existieren. Auch
Fragen nach den Anforderungen, mit denen Gefliichtete konfrontiert wer-
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den, nach ihrer Bereitschaft zur Integration und auftretenden Integrations-
problemen werden diskutiert (Kapitel 3).

In Kapitel 4 werden wir dann Unterschiede und Gemeinsamkeiten der
Inkorporation und Sozialintegration im Falle von Flucht und Arbeitsmigra-
tion betrachten und die aktuelle Situation mit friheren Jahren vergleichen.
Da die betriebliche Mitbestimmung, aber auch gesetzliche und tarifver-
tragliche Regulierungen in der Vergangenheit relevant fiir die betriebliche
Sozialintegration (nicht nur) von Herkunftsverschiedenen waren, werden
wir schlieflich der Frage nachgehen, ob die Arbeitsbeziechungen und die
Trager der Mitbestimmung in ihrer heutigen Verfasstheit — angesichts des
strukturellen Wandels und auch in der Arbeitnehmerschaft auftretender
rechtspopulistischer Tendenzen — ihre Funktion noch hinreichend erfiillen
konnen, und strategische Schliisse ziehen (Kapitel ).

29






2 Fragestellung und Untersuchungsmethode

2.1 Anlass der Untersuchung

Die soziale Integration von Beschiftigten unterschiedlicher Herkunft in der
Arbeitswelt war lange Zeit kaum Thema sozialwissenschaftlicher Studien.
Angesichts der weithin geteilten Auffassung, dass die Teilhabe am Arbeits-
leben ein zentrales Moment gesellschaftlicher Integration und somit auch
der Integration von Migrantinnen und Migranten darstellt, darf dies als
eine bemerkenswerte Forschungsliicke gelten (Scherr/Janz/Miiller 2015b).

Als uns dieser Umstand etwa um die Jahrtausendwende klar wurde,
nahmen wir uns vor, zum Schlieen dieser Liicke beizutragen. Dank der
Forderung durch die Hans-Bockler-Stiftung konnte dann von 2003 bis
2005 ein entsprechendes Projekt unter dem Titel »Arbeitnehmerherkunft
und betriebliche Arbeitsbeziehungen« durchgefiithrt werden. Die Unter-
suchung konzentrierte sich auf Industriebetriebe und zeigte, dass die be-
triebliche Sozialintegration keineswegs problemlos verlauft und mitunter
Spannungen zwischen Beschiftigten unterschiedlicher Herkunft und auch
Benachteiligungen vorkommen — aber auch, dass der Arbeitsalltag in der
Regel nur in geringem Maf3e von Ressentiments und Diskriminierung ge-
pragt ist.

Der Befund zum Umgang der Beschiftigten untereinander fiel posi-
tiver aus, als wir es angesichts der sparlich vorliegenden Literatur — somit
auf wenig fundierter Basis — erwartet hatten. Es lieen sich Umstinde und
Prozesse ausmachen, die betriebliche Sozialintegration begiinstigen (vgl.
insbesondere Schmidt 2006a, 2006b und 2007a). Ebenfalls zu konstatieren
war allerdings, dass sich Beschaftigte auslindischer Herkunft auch nach
vielen Jahren in Deutschland noch immer im Segment der Tatigkeiten fiir
angelernte Arbeiterinnen und Arbeiter konzentrierten. Doch da sich in
den letzten Jahren sowohl Arbeitsbedingungen und Arbeitsbeziehungen
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als auch Migrationsprozesse in einem ausgeprigten Wandel befanden, wur-
de es immer kritischer, diesen alternden Befunden zu trauen.

Da der damalige Befund, dass dem deutschen System der Arbeitsbezie-
hungen eine ausgesprochen wichtige Bedeutung fur die Integration von
Herkunftsverschiedenen zukommt, auch hohe politische Relevanz hat, schien
es uns aus wissenschaftlichem wie aus gesellschaftspolitischem Interesse
geboten, erneut aktiv zu werden. Sollte sich bestitigen, dass institutiona-
lisierte Arbeitsbeziehungen einen wichtigen Faktor fiir erfolgreiche Inte-
gration darstellen, dann droht durch die seit Jahren konstatierte Erosion
der Tarifvertragsbindung und die hiufig fehlende Interessenvertretung
durch Betriebsrite ein wichtiger Mechanismus der sozialen Integration in
der deutschen Einwanderungsgesellschaft untergraben zu werden. Eine
Schwichung der Arbeitsbeziehungen oder industrial relations wiirde dann
in einer Hinsicht zum Problem werden, die in der bisherigen Debatte na-
hezu keine Rolle spielte, aber im gesellschaftlichen Interesse dringend be-
achtet werden sollte.

Es reifte der Gedanke, eine neue und erweiterte Studie zur betrieblichen
Sozialintegration von Beschiftigten unterschiedlicher Herkunft durchzufiih-
ren. Die damaligen Befunde sollten unter den aktuellen Bedingungen einer
erneuten Betrachtung unterzogen, bestatigt, modifiziert oder revidiert wer-
den. Forschungsbedarf bestand somit aus unserer Sicht schon vor der im
Jahr 2015 besonders starken Zuwanderung von Flichtlingen — zumal auch
der Wanderungssaldo bereits in den Jahren zuvor merklich gestiegen war.
Die starke und rasche Zunahme, die besondere 6ffentliche Wahrnehmung,
die »Willkommenskultur« einerseits sowie andererseits aufkommende Angs-
te und Befiirchtungen samt offentlicher Mobilisierung von Ressentiments
setzten Flucht und Migration dann jedoch mit hoher Prioritit auf die gesell-
schaftspolitische Agenda. Auch die Frage nach der Integration in die und
innerhalb der Arbeitswelt wurde jetzt zu einem brisanten Diskursthema.

Es war mehr als naheliegend, dass die Integration von Flichtlingen
einen zentralen Stellenwert in einer aktuellen Studie zur Integration in
der Arbeitswelt einnehmen musste. Eine Beschrinkung der Betrachtung
auf die Integration der seit 2015 eingetroffenen Flichtlinge schien jedoch
nicht unproblematisch: Da die zuletzt ins Land gekommenen Flichtlinge
zumindest in der ersten Zeit ihres Aufenthalts in der Regel aus gesetzlichen
und sprachlichen Griinden keine Maglichkeit haben, einer Arbeit nach-
zugehen, und geradezu definitionsgemifl nicht Gber lingere betriebliche
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Erfahrungen in Deutschland verfiigen, sind begriindete Einschitzungen
tiber die Chancen des weiteren Integrationsverlaufs kaum ohne Vergleiche
mit den bisherigen Erfahrungen mit Zugewanderten oder Kenntnisse iiber
mittel- und langfristig wirksame Integrationsmechanismen moglich.

Gerade wenn wir die Integrationschancen von Geflichteten und die da-
bei wirksamen Mechanismen realistisch betrachten wollen, dirfen wir uns
nicht allein auf Geflichtete konzentrieren. Aus diesem Grunde haben wir
uns entschieden, auch andere Beschaftigte unterschiedlichster Herkunft,
und zwar sowohl Mitarbeiterinnen und Mitarbeiter als auch Vorgesetzte,
mit in die Untersuchung einzubeziehen.

2.2 Forschungsstand

Obwohl es in jingerer Zeit wenig Forschungen zur betrieblichen Integra-
tion, vor allem zur betrieblichen Sozialintegration von Menschen unter-
schiedlicher Herkunft gab, fehlt es nicht ginzlich an einschligigen Stu-
dien. Im Groflen und Ganzen kann jedoch gesagt werden, dass sich die
Migrationsforschung wenig fir die Arbeitswelt interessierte und sowohl
die Arbeits- und Industriesoziologie als auch die interdisziplinire Indus-
trial-Relations-Forschung seit Jahren wenig Interesse an Migration und In-
tegration aufbrachte.

Vordergriindig mag das geringe Interesse damit zu erkliren sein, dass
sich Forschung (Forschungsférderung inklusive) oft mehr fiir augenschein-
liche Probleme interessiert als fiir ein Feld, in dem - verglichen mit den
mitunter als dramatisch beschriebenen sogenannten Parallelgesellschaften
in Stadtteilen oder im Bereich der Jugendsozialarbeit — wenig Schwierig-
keiten auftreten oder aus dem — anders kann es angesichts der schwachen
Forschungslage nicht formuliert werden — zumindest wenig tiber mogliche
Schwierigkeiten bekannt ist. Doch hinreichend erklart ist das Desinteresse
der Forschung damit nicht, denn beispielsweise Giinter Wallraffs Mitte der
1980er Jahre erschienener Bericht Giber seine Erlebnisse als »Ttirke Ali, der
keineswegs den Eindruck einer Arbeitswelt frei von Diskriminierung ver-
mittelte, wurde in der Offentlichkeit ausgesprochen breit rezipiert.

Auch einige iltere Studien zeigten, dass Herkunft und ethnische Zu-
gehorigkeit durchaus eine Rolle in Betrieben spielten und auch Konflik-
te nicht ausblieben (Bosch/Lichte 1982; Gillmeister/Kurthen/Fijalkowski
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1989; Hergesell 1994; Budzinski 1979; Kartari 1997; Briiggemann/Riehle
1998); mitunter wurde sogar eine Zunahme ethnischer Konflikte im Betrieb
prognostiziert (Freyberg 1994). Dabei unterschieden sich die wenigen Stu-
dien bisweilen nicht nur nach ihrer empirischen Basis, sondern auch in ihren
Befunden deutlich. So brachten die Untersuchungen von Birsl et al. (1999
und 2003) erheblich weniger Spannungen zum Vorschein als beispielsweise
die Arbeit von Hergesell (1994) — wobei widerspriichliche Befunde eigent-
lich kein Grund sein sollten, sich mit weiterer Forschung zuriickzuhalten.

Allerdings wire auch die Vermutung gut funktionierender betriebli-
cher Integration kein verntnftiger Grund, auf Untersuchungen zu verzich-
ten, denn abgesehen davon, dass auch die Hypothese positiver Integration
der empirischen Absicherung bedarf, sollte ein wissenschaftliches und
gesellschaftspolitisches Interesse daran bestehen, Faktoren und Mechanis-
men erfolgreicher Integration zu bestimmen. Angesichts des Alarmismus,
der beim Thema Fliichtlinge in Teilen der Offentlichkeit zu beobachten
ist, kommt der Bestimmung integrationswirksamer Prozesse noch einmal
gesteigerte Bedeutung zu.

Hinweise auf Integrationsprobleme liefert regelmifig die besser eta-
blierte und kontinuierliche Arbeitsmarkt und Berufsibergangsforschung
(u.a. Held/Hackl/Brose 2018; Granato 2013; Granato et al. 2011; Scherr 2015;
Scherr/Janz/Miiller 2013, 2015a und 2015b; Hillmert/Wefling 2014; Kaas/
Menger 2012) auf der Basis von amtlichen Statistiken, eigenen Erhebungen
und Experimenten mit Scheinbewerbungen unterschiedlicher Herkunft.
Doch selbst Themen wie die Arbeitsbedingungen bei Arbeitnehmerent-
sendung (Wagner 2014 und 2015; Wagner/Lillie 2014), also bei grenziiber-
schreitender Mobilitdt von Beschaftigten innerhalb von Organisationen,
wurden lange Zeit »wenig sozialwissenschaftlich analysiert« (Pries 2015,
S. 65). Jingere Studien, die sich explizit mit Prozessen der innerbetrieb-
lichen Integration von Herkunftsverschiedenen beschiftigen, sind eher
selten (Bischoff/Bruhns/Koch 2009). Wildung/Schaurer (2008a und b) wid-
men sich der Integration im Ausbildungsbereich.

Gleichwohl war die betriebliche Sozialintegration in den letzten Jahren
durchaus unter dem Stichwort »Diversity-Management« implizites Thema
von Personalmanagementkonzepten und in der Organisationsberatung.
Das Lob von Verschiedenheit oder Diversity ist gewissermafSen der konzep-
tionelle Gegenpol zur Assimilation, zumindest wird die normative Grund-
annahme klassischer Assimilationsideen, dass weitgehende Ahnlichkeit an-
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zustreben sei, in ihr Gegenteil gewendet. Viele Arbeiten zu Diversity und
Diversity-Management sind aus Managementperspektive verfasst (kritisch
hierzu etwa Stringfellow 2012) und bezichen die Beschaftigten selbst —
egal welcher Herkunft — gerade nicht als eigenstindige und eigensinnige
Akteure mit ein. Vor allem jedoch handelt es sich bei Diversity-Manage-
ment meist um ein normativ aufgeladenes Konzept und weniger um eine
empirische Beschiftigung mit den tatsichlichen Sozialbeziehungen in der
Arbeitswelt (positive Ausnahmen sind etwa Anders et al. 2008; Ortlieb/
Sieben 2010).

Nicht unterschitzt werden sollte schlieflich auch der basale Umstand,
dass Betriebe nicht frei zuginglich sind und der Zugang nicht immer
leicht ist. Viele Betriebe sperren sich insbesondere gegen Untersuchungen,
bei denen auch kritische Aspekte thematisiert und unter den Beschiftig-
ten »schlafende Hunde geweckt« werden konnten. Schon deshalb bietet
sich fir in der Arbeitswelt wenig erfahrene Migrationsforscherinnen und
-forscher das Feld der Arbeit wenig an; das Thema ist nicht besonders for-
schungsokonomisch. Dartiber hinaus ist das Management der Arbeits- und
Industriesoziologie gegentiber oft wenig aufgeschlossen, wenn auch mit
den Beschiftigten selbst gesprochen werden soll. Dies gilt insbesondere bei
Themen, bei denen befiirchtet wird, dass sich ein negatives Bild ergeben
konnte.

Warum aber hat sich die Arbeits- und Industriesoziologie kaum um das
Thema gekiimmert? Bruno Cattero wunderte sich Ende der 1990er Jahre,
wohin die »unqualifizierten auslindischen >Gastarbeiter« verschwunden
seien. Er fragte angesichts der »Verberuflichung des industriesoziologischen
Diskurses in Deutschland« ein wenig ironisch, ob sie alle Facharbeiter ge-
worden oder statt in der Industrie nur noch in der Gastronomie zu finden
seien (Cattero 1998, S. 101). Damit diirfte er einen ersten Punkt angespro-
chen haben, mit dem das mangelnde Interesse der Arbeits- und Industrie-
soziologie am Thema Migration und Integration erklart werden kann, denn
mit dem Verschwinden der in die »Massenarbeiter« gesetzten Hoffnungen
als Trager gesellschaftlicher Verinderung, wie sie etwa durch den Streik
bei Ford 1973 genahrt worden waren (Trede 2015; Warneken 2016), riickte
Facharbeit stirker in den Fokus, und mitunter schien der »hochqualifizier-
te Facharbeiter« geradezu zum neuen Idol geworden zu sein.

Vorbereitet und begleitet von einem nachlassenden Interesse an Klas-
sen-, Arbeiter- oder Arbeitnehmerbewusstsein nahm auch das Interesse an
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Beschiftigten verschiedener Herkunft ab. Das Interesse an Beschaftigten als
komplexen und eigensinnigen Subjekten schien entgegen aller Individua-
lisierungsrhetorik nachzulassen. Dabei wurde faktisch an einem einfachen
Modell der Interessenkonstitution festgehalten, das primar materielle bzw.
6konomische Interessen und soziale Lagen beachtet und die Dimension
der sozialen Anerkennung ausblendet. Soziale Anerkennung, Herkunfts-
erfahrungen und ethnische Selbst- und Fremdzuschreibungen sowie Grup-
penidentititen sind von Relevanz fiir die Konstitution von Beschaftigten-
interessen, Arbeitnehmerinteressen und deren Charakter, doch in einem
nur auf 6konomische Interessen ausgerichteten theoretischen Konzept sind
sie nicht vorgesehen und schwer zu fassen.

In einer solchen Perspektive fehlt die Begrifflichkeit, um Fragen von
Migration, Herkunft und sozialer Integration hinreichend thematisieren
zu konnen. Eine Reihe von Beitrigen (etwa Kotthoff 1994; Voswinkel 2001
und 2012; Schmidt 2005; teilweise anschliefend an die Arbeiten von Hon-
neth 1994, Fraser 2000 und Fraser/Honneth 2003) sowie jiingere praktische
Erfahrungen um die Relevanz von Anerkennungsfragen, etwa bei der Ein-
fihrung der ERA-Tarifvertrige in der Metall- und Elektroindustrie (Kuhl-
mann/Schmidt 2011), haben dazu beigetragen, dass die Thematik sozialer
Anerkennung inzwischen sowohl in der Forschung als auch bei Akteuren
der Arbeitsbeziehungen mehr Beachtung findet und Alternativen zur Be-
griffslosigkeit beim Umgang mit Interessenkonstitution und Gruppeniden-
tititen bestehen.

Uns scheint es generell sinnvoll - fir eine Untersuchung wie diese je-
doch besonders wichtig —, dass Forscherinnen und Forscher eine »duale
Perspektive« (Schmidt 2005) einnehmen, d.h. stets mit der Relevanz von
Interessen und sozialer Anerkennung rechnen, ohne damit jedoch eine
theoretische Vorentscheidung dartiber zu treffen, welche Bedeutung die-
sen jeweils zukommt.

Relevant ist sicherlich, dass nicht allein die Forschung aus ihrer Be-
obachterperspektive wenig Sinn fir Identitits- und Anerkennungsfragen
aufbrachte, sondern dies auch fiir die wichtigsten Akteure in den Betrie-
ben galt: Das Personalmanagement war zunehmend weniger juristisch
oder psychologisch orientiert, sondern fiir betriebswirtschaftlich mess-
bare Zahlen und eine Steuerung via materieller Anreize ausgebildet
(Knyphausen-Aufsefs/Linke/Nikol 2010). Auch die Betriebsrate — eben-
falls »Okonomisten«, wie Kotthoff (1994, S. 53) konstatierte — hatten oft
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gelernt, dass sie mit betriebswirtschaftlichen Argumenten mehr errei-
chen kdnnen als mit Appellen an soziale Gerechtigkeit oder menschliche
Nachsicht.

Dariber hinaus legten in der Vergangenheit viele Betriebsrite groffen
Wert darauf, moglichst wenig nach Herkunft zu unterscheiden. Dabei
spielte die nachvollziehbare Uberlegung eine Rolle, besser vor der Bildung
partikularistischer Orientierungen entlang von Herkunftsgruppen gefeit
zu sein. Auferdem durften wechselseitige Rationalititserwartungen bei
betrieblichen Expertinnen und Experten und bei den befragenden Wis-
senschaftlerinnen und Wissenschaftlern einen Wahrnehmungszirkel be-
gunstigt haben. Doch auch die vor einigen Jahren wahrscheinlich noch
relativ verbreitete schlichte Abneigung, Beschiftigten anderer Herkunft
besondere Aufmerksamkeit zu widmen, dirfte zumindest im Feld mit-
unter mitgespielt haben, war doch die Offenheit gegeniiber Kolleginnen
und Kollegen auslandischer Herkunft — vorsichtig formuliert — vor dem
Hintergrund von realer oder imaginierter Arbeitsmarktkonkurrenz auch
in den Gewerkschaften nicht immer besonders ausgeprigt (Trede 2015; vgl.
auch Treichler 1998).

Jenseits solcher mehr oder weniger plausibler Grinde, die einen Zu-
gang zur Untersuchung erschweren, besteht zweifellos auch so etwas wie
eine »pfadabhingige Entwicklung« bei Forschungen: Uber in der For-
schung marginale Themen werden nicht nur weniger Forschungsberichte
verfasst, sie werden auch seltener gelehrt und der Einstieg in die Unter-
suchung solcher Themen wird jungeren Forschenden selten nahegelegt.
Marginale Themen versprechen keine Teilhabe an einem etablierten wis-
senschaftlichen Feld.

Nicht auszuschlieSen ist allerdings, dass die derzeit relativ breite Be-
schiftigung mit der Integration von Gefliichteten in die und in der Arbeits-
welt zu einer Verinderung beitragen konnte, zumal die (Wieder-)Entde-
ckung von Anerkennungsfragen in der Arbeits- und Industriesoziologie
sowie eine Wiederaufnahme von Untersuchungen mit Beziigen auf Arbei-
ter- oder Arbeitnehmerbewusstsein (etwa Hirtgen/Voswinkel 2014; Krat-
zer et al. 2015; vgl. auch Hirtgen 2013 zu Kollegialitdt) die theoretische
Anschlussfahigkeit zur Migrations- und Integrationsforschung erheblich
verbessern durfte.

37



Kapitel 2

2.3 Fragestellung und Methode
Wir verfolgten in unserer Erhebung vornehmlich drei Fragestellungen:

+ Uns interessierte erstens, welche Stellung Fluchtlinge und andere Be-
schaftigte mit und ohne Migrationshintergrund in den Betrieben ein-
nehmen. Diesbeztglich sprechen wir von struktureller Inkorporation.

+ Zweitens galt unser Interesse wie dargelegt der betrieblichen Sozialinte-
gration von Flichtlingen und anderen Beschaftigten.

+ Drittens fragten wir danach, welche Faktoren zu einer gelingenden be-
trieblichen Sozialintegration beitragen oder einer solchen entgegenste-
hen und welche Funktion dabei die Arbeitsbeziehungen bzw. industriel-
len Beziehungen haben.

Um diesen Fragen nachgehen zu kdnnen, schien es uns sinnvoll, in Betriebe
zu gehen und mit Geflichteten sowie anderen Beschiftigten und Vorge-
setzten zu sprechen, um uns auf Basis von deren Erfahrungen ein empi-
risch begriindetes Bild zu machen. In insgesamt 15 Betrieben haben wir
Expertengespriche mit dem Management und/oder mit Betriebs- bzw. Per-
sonalriten sowie teilweise auch Einzelinterviews und Gruppendiskussio-
nen mit Beschaftigten unterschiedlicher Herkunft gefiihrt. Ergédnzt um die
Auswertung betrieblicher Materialien dienten uns diese Gesprache dazu,
verschiedene betriebliche Konstellationen der Integration ausfindig zu ma-
chen und nach ihrer Funktionsweise zu fragen.

Dabei hatten wir geplant, finf Betriebe intensiv zu untersuchen und
bei zehn weiteren Betriebsbesuchen, die dazu dienen sollten, die finf Inten-
sivfalle systematisch auszuwihlen wie auch erginzende Informationen zu
liefern, mit einem Interview vorliebzunehmen. Diese Unterscheidung nach
intensiv und weniger intensiv zu untersuchenden Fillen diente uns als Leit-
linie unserer Untersuchung. Allerdings unterschieden wir dann doch we-
niger strikt zwischen diesen beiden Erhebungsvarianten und betrachteten
statt eines fiinften Intensivfalles einige der anderen Fille etwas griindlicher.

Der Grund dafiir ist, dass sich manche Betriebe zwar iiberraschend pro-
blemlos fiir eine Untersuchung 6ffneten — wesentlich problemloser, als wir
es vor dem Hintergrund unserer bisherigen Erfahrungen mit der Untersu-
chung von Migration und Integration in der Arbeitswelt erwartet hatten —,
sich dann aber zeigte, dass sich die Betriebe, die sich zu einer intensiven
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Untersuchung bereiterklarten, trotz aller vorhandenen Unterschiede hin-
sichtlich ihres Umgangs mit Geflichteten tendenziell dhnlich waren. Stets
waren es Betriebe, die der Integration von Gefliichteten nicht nur positiv
gegeniberstanden, sondern im Hinblick auf Flichtlinge auch vorzeigbare
Aktivititen vorzuweisen hatten und zumindest Aspekte einer »betriebli-
chen Willkommenskultur« vorweisen konnten.

Etwas haufiger als urspringlich geplant fihrten wir Gespriche mit
Expertinnen und Experten, die tiber betriebsibergreifende Erfahrungen
verfiigen, also vornehmlich mit Vertreterinnen und Vertretern von Kam-
mern, Gewerkschaften und Arbeitgeberverbanden. Mit diesen Gesprichen
beabsichtigten wir, die Selektionseffekte bei den Betriebszugingen auszu-
gleichen, um uns ein weniger einseitiges Bild machen zu kénnen, als es
durch eine Untersuchung allein jener Betriebe zustande gekommen wire,
die sich fiir eine intensive Untersuchung offneten.

Im Verlauf unserer Erhebung zeigte sich nicht zuletzt, dass auch die
Integration in der Arbeitswelt in erheblichem Mafe eine gesellschaftliche
Frage ist. Einen gewissen Zusammenhang betrieblicher und gesellschaft-
licher Integrationsprozesse, die sich wechselseitig positiv oder negativ ver-
starken, hatten wir durchaus erwartet, doch der externe Einfluss auf be-
triebliche Entwicklungen scheint zugenommen zu haben.

2.3.1 FordermaRnahmen und Betriebszugang

Die Frage nach der Integration von Gefliichteten wird in der Offentlichkeit
und in Verbinden, aber auch in vielen Betrieben haufig als Frage der beruf-
lichen Qualifizierung, von Praktika und Berufsvorbereitungsmaffnahmen
diskutiert. Berufliche Qualifizierung ist zweifellos von nicht zu unterschit
zender Bedeutung fiir eine gelingende Integration von Fliichtlingen, doch
sind Praktika, berufsvorbereitende Manahmen und Ausbildungsplatze
auch fir die offentliche und die mediale Prasentation besonders geeig-
net — z.B. wird in den Medien regelmifig positiv tiber die Besetzung von
Lehrstellen mit Flichtlingen berichtet. Dass soll nicht heifsen, dass Aus-
bildungsplitze allein aus PR-Griinden mit Gefliichteten besetzt wiirden,
doch wird die 6ffentliche Darstellung und Rezeption der Integration von
Flachtlingen in der Arbeitswelt vor diesem Hintergrund gewissermafen
als Frage nach beruflichen Integrationsmafinahmen reformuliert und da-
bei auf einen spezifischen Aspekt der Integration verengt.
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So wichtig Qualifizierung fiir die Integration in die Arbeitswelt auch
ist, Integration lasst sich nicht ausschlieflich als Qualifizierungsfrage be-
handeln, ohne dass andere Wege der Inkorporation und wichtige Aspek-
te der Integration ignoriert werden. Nicht alle Gefliichteten durchlaufen
eine (berufliche) Ausbildung, weshalb auch andere Beschiftigungsformen
mit in die Betrachtung einbezogen werden missen. Schon aus prinzipiel-
len Griinden wire eine zufriedenstellende Betrachtung von »betrieblicher
Sozialintegration« mit Perspektive nur auf eine bestimmte Beschaftigten-
gruppe nicht moéglich, aber auch, weil Zeit ein wichtiger Faktor bei In-
tegrationsverlaufen ist, haben wir nicht nur die seit 2015 eingetroffenen
Fliichtlinge, sondern auch andere Beschaftigte unterschiedlicher Herkunft
in unsere Untersuchung mit einbezogen.

Die Verengung der betrieblichen Wahrnehmung auf Mafnahmen zur
beruflichen Integration von Fliichtlingen diirfte auch daran liegen, dass die
Kategorie des Flichtlings in vielen Betrieben erst im Jahr 2015 oder danach
handlungs- und damit auch wahrnehmungsrelevant wurde. Uber Beschif-
tigte mit Fluchthintergrund, die vor 2015 und auf gewohnlichem Wege,
also anders als dber spezielle Angebote und Maffnahmen in die Betriebe
kamen, ist meist wenig bekannt. Waren Flichtlinge einmal im Betrieb an-
gekommen, spielte der Fluchthintergrund dort meist keine Rolle mehr; die
Priffung von Aufenthalts- und Arbeitserlaubnis waren in der Regel eine Ver-
waltungsangelegenheit der Personalabteilung. Besondere Manahmen zur
Berufsvorbereitung und beruflichen Integration fir Gefliichtete sind aber
auch wegen der umfangreichen und polarisierten offentlich-politischen
Debatte, in der das Thema Fliichtlinge unter dem Schlagwort »Fliichtlings-
krise« zentral wurde, wahrnehmungspragend und handlungsrelevant.

Der Zugang zu Betrieben, die berufliche Férdermafnahmen vorzu-
weisen haben, wurde uns relativ problemlos gewahrt; fiir andere Bereiche
und Betriebe der Fluchtlingsbeschaftigung gilt dies weniger. In der Konse-
quenz konnten nicht alle Felder der Beschaftigung von Gefliicchteten und
anderen Migrantinnen und Migranten gleich intensiv untersucht werden.
Wir bemithen uns dennoch, auf Basis der erginzenden Experteninterviews
und der Beachtung ansonsten vorliegender Befunde ein stimmiges Gesamt-
bild zu zeichnen, indem wir eine »Korrelation« zwischen Untersuchungs-
umfang (also etwa der Anzahl der Interviews in einem Betrieb) und zuge-
schriebener quantitativer Relevanz bewusst vermeiden — ein Vorgehen, das
im Rahmen qualitativer Methoden ohnehin selbstverstandlich sein sollte.
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2.3.2 Expertengesprache

Die empirische Arbeit des Projekts startete im Herbst 2016 mit betriebs-
tbergreifend angelegten Expertengesprichen insbesondere mit Fachzu-
stindigen der Gewerkschaften. Im spiteren Verlauf des Projekts fanden
dann auch Gespriche mit Vertreterinnen und Vertretern eines Arbeitge-
berverbands und einer Handwerkskammer statt. Diese tiberbetrieblichen
Expertengespriche, die zwischen anderthalb und drei Stunden dauerten,
waren in mehrfachem Sinne ausgesprochen hilfreich. Erstens lieferten sie
nitzliches Expertenwissen fiir den inhaltlichen Einstieg und eine spétere
Vertiefung der Thematik, zweitens waren Informationen tiber Verbands-
aktivitaten, also das Handeln der uberbetrieblich wirkenden Akteure selbst
zu bekommen und drittens waren die dadurch entstechenden Kontakte
hilfreich, um Betriebszuginge zu erleichtern. Allerdings fiel es keineswegs
allen externen Gesprichspartnerinnen und -partnern leicht, geeignete Be-
triebszuginge zu vermitteln.

Dariber hinaus unternahmen wir auch eigene Recherchen, um auch
Zugang zu Betrieben zu finden, in denen relativ viele Fliichtlinge beschaf-
tigt sind, ohne dass besondere Férdermanahmen angeboten werden. Auch
so fanden sich Betriebszuginge, allerdings erwies sich auch dieser Weg als
schwierig, wenn betriebsinterne Konflikte und ein eher negativer Verlauf
der betrieblichen Integration von Flichtlingen vorzuliegen schienen. In
einem Fall lehnte die Geschiftsleitung nach langem Hin und Her schliefs-
lich ab, und auch der Betriebsratsvorsitzende hatte seine Distanz gegeniiber
Flichtlingen zuvor telefonisch deutlich gemacht. Gelegentliche Kontakte
mit auf dem Feld der Integration aktiven Vertreterinnen und Vertretern
von Behorden, Anbietern von Sprachkursen und Initiativen erbrachten
deshalb erginzende und hilfreiche Hinweise.

Expertengesprache, vornehmlich mit dem Personalmanagement, Aus-
bildungsverantwortlichen und Arbeitnehmervertretungen, spielten auch
im Rahmen der betrieblichen Erhebungen eine wichtige Rolle. Als betrieb-
liche Expertinnen und Experten betrachten wir somit — wie in der Arbeits-
und Industriesoziologie verbreitet — Personen, die aufgrund ihrer Funktion
einen groeren Uberblick tiber den Betrieb entwickeln konnen, als dies bei
anderen Beschiftigten der Fall ist. Die Expertengespriche dienten der An-
eignung von grundlegendem Wissen tiber den jeweiligen Betrieb und seine
spezifische Integrationskonstellation sowie tiber die Aktivititen und Inten-
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tionen von Management und Betriebsrat. In allen Betrieben fand mindes-
tens ein Expertengesprich statt, in manchen wurden auch zwei, drei oder
mehr Expertengesprache gefiihrt.

Methodisch fanden die Expertengesprache (vgl. Trinczek 1995; Witzel
1982, 2000; Bogner et al. 2005) leitfadengestitzt und teilstrukeuriert, je-
doch als weitgehend offene Gespriche statt. Sie wurden aufgezeichnet und
von wenigen Ausnahmen abgesehen transkribiert; von den nicht transkri-
bierten Gesprichen existiert ein Protokoll. Die durchgefithrten Experten-
interviews sind aus Tabelle 1 ersichtlich.

Tabelle 1: Ubersicht iiber die gefiibrten Interviews und Gruppendiskussionen

Arbeitnehmer- und Experteninterviews

vor kurzem Gefliichtete 14

sonstige Migrierte 15 (darunter 2 Altfliichtlinge)
nicht migrierte Beschaftigte 16

interne Expert/innen 25 (insgesamt 29 Personen)
externe Expert/innen 10 (insgesamt 12 Personen)

Gruppendiskussionen mit Beschaftigten

nur Gefliichtete

nur sonstige Migrierte

3
1
nicht migrierte Beschéftigte 6
gemischt 3

An Interviews und Gruppendiskussionen beteiligte Personen

Gefliichtete 31
sonstige Migrierte 29
nicht migrierte Beschaftigte 54
interne Expert/innen 29
externe Expert/innen 12
gesamt

Gesamtzahl der Gesprache 94
Gesamtzahl der Personen 155

Anmerkung: Die Gesamtzahl der Personen verringert sich, wenn wir die mehrfache
Teilnahme einzelner Personen sowohl an Interview als auch an Gruppendiskussion
beriicksichtigen.
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2.3.3 Beschiftigteninterviews

Von zentraler Bedeutung fiir das Projekt sind die Interviews mit Flicht-
lingen sowie anderen Beschiftigten mit und ohne Migrationshintergrund.
Die Interviews mit Beschaftigten, die gewdhnlich etwa eine Stunde dauer-
ten, wurden stirker als die Experteninterviews an das Modell des narrati-
ven Interviews angelehnt (Schiitze 1977) und trugen partiell biografische
Zige. Die Beschiftigten, auch die Gefliichteten, wurden ausgehend von der
Frage, wie ihr Weg in den Betrieb verlaufen sei, nach ihren Arbeitserfah-
rungen gefragt und darum gebeten, von ihren Kontakten mit Kolleginnen,
Kollegen und Vorgesetzten im Betrieb zu berichten. Auch tber Interessen-
vertretung und soziale Kontakte in der Freizeit wurde gesprochen; schlief8-
lich wurden personliche und berufliche Perspektiven thematisiert.

Auch wenn biografische Erzahlungen in Gesprachen mit Flichtlingen
naheliegend sind, war es aus sprachlichen Griinden des Ofteren erforder-
lich, in kirzerer Frequenz Fragen zu stellen, da nicht alle Befragten tber
hinreichende Deutschkompetenz fiir laingere Narrationen verfagten. Ob-
gleich die Fluchterfahrung in vielen Fallen von hoher Relevanz fir person-
liche Orientierungen und damit in gewisser Weise auch fiir die Integration
ist, haben wir meist darauf verzichtet, ausfihrlich nach Fluchterfahrun-
gen zu fragen, wenn wir den Eindruck hatten, dass dies von den Befragten
nicht gewtinscht war (was des Ofteren der Fall zu sein schien), oder wenn
wir annahmen, dass dadurch Misstrauen in der Interviewsituation geschiirt
worden wire. Auch generell haben wir Fluchterfahrungen nicht intensiver
erfragt, da diese nicht unseren eigentlichen Untersuchungsgegenstand dar-
stellten.

Zwar konnten wir die geplante Zahl der Interviews durchfihren (vgl.
Tabelle 1), doch die intendierten Auswahlkriterien konnten nur unvoll-
stindig zur Anwendung gebracht werden. Dies gilt insbesondere fir das
Vorhaben, Interviews nicht nur mit mannlichen Geflichteten zu fihren.
Unter den Befragten deutscher und anderer Herkunft war zwar auch eine
Reihe von Frauen, aber in den Betrieben, in denen wir Beschaftigtenbe-
fragungen durchfithren konnten, fanden sich von einer Ausnahme ab-
gesehen keine Frauen unter den Gefliichteten. Dies ist zwar bedauerlich,
jedoch angesichts des Manneranteils und der Branchenzugehorigkeit der
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Betriebe, in denen wir Gespriche fiihren konnten, nicht ginzlich tber-
raschend.!

Ebenfalls stark vertreten sind unter den interviewten Gefliichteten
junge Menschen; die meisten befanden sich in Praktika und Berufsvorbe-
reitungsmafinahmen, mehrere bereits in einer Berufsausbildung. Zurick-
zufiithren ist dies erstens auf die Tatsache, dass junge Menschen einen be-
sonders hohen Anteil unter den Fliichtlingen stellen; zweitens hangt dies
damit zusammen, dass wir bewusst auch Gespriche mit Gefliichteten ge-
fahrt haben, die sich in einer Berufsvorbereitungsmafinahme oder Aus-
bildung befinden. Unter den anderen Beschiftigten ist — wie auch beim
Geschlechteranteil — die Verzerrung weniger ausgepriagt. Doch um Inter-
views mit Beschiftigten fithren zu kénnen, die regelmifig Kontakt mit
Gefliichteten haben, war es sinnvoll, unter den anderen Befragten etwas
tiberproportional Auszubildende auszuwahlen.

2.3.4 Gruppendiskussionen

Erginzt wurden die Interviews um Gruppendiskussionen (Bohnsack 2013;
Liebig/Nentwig-Gesemann 2002), die in unterschiedlichen Konstellationen
durchgefiihrt wurden. Manche Gruppen bestanden nur aus Geflichteten,
andere nur aus Beschiftigten mit deutschem oder migrantischem Hinter-
grund, mitunter waren die Gruppen auch gemischt. Die Gruppendiskussio-
nen fanden tiberwiegend in Realgruppen statt, also mit Personen, die auch
im Betriebsalltag zusammenarbeiten.

Diese Gruppengespriche boten Gelegenheit, die inhaltlichen Darle-
gungen in einem Interaktionskontext zu interpretieren. Dabei bestitig-
te sich die Erwartung, dass in Interviews mit Einzelnen die individuelle
und in Gruppendiskussionen eher die kollektive Perspektive hervortritt
(Schmidt 2006a, S. 26; Kratzer et al. 2015, S. 27). Auerdem ermdglichten
die Gruppendiskussionen, eine grolere Zahl an Beschiftigten zu befragen
und einen breiteren Eindruck von der Situation in den Betrieben zu er-
halten.

1| Da Frauen sowohl unter den Beschiftigten als auch unter den betrieblichen
Expertinnen und Experten deutlich unterreprisentiert waren und in vielen Féllen
rasch erkennbar wiren, haben wir zur Anonymisierung bisweilen auf die Kenn-
zeichnung durch eine feminine Endung verzichtet.
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Gruppendiskussionen sind zwar forschungsékonomisch sinnvoll, da
mehr Personen in die Erhebungen einbezogen werden kénnen, aber nicht
aus der betriebswirtschaftlichen Perspektive der Betriebe. Deshalb waren
manche Gruppen etwas kleiner als intendiert; die Gruppengrofle bewegte
sich zwischen (in einem Fall) zwei und sieben Beschiftigten. Allerdings
waren etwas kleinere Gruppen mitunter sogar von Vorteil, da die Kom-
munikationsprozesse im Falle vorliegender sprachlicher Einschrinkungen
mehr Zeit erforderten, wihrend in groferen Gruppen bei einem meist vor-
gegebenen Zeitrahmen von ein- bis anderthalb Stunden nicht immer alle
Beteiligten in hinreichender Weise ihre Sicht darlegen konnten.

Bis auf ein Gesprich (ein weiteres nur partiell) wurden alle Interviews
und Gruppendiskussionen aufgezeichnet und nahezu alle transkribiert.
Insgesamt wurden 94 Interviews und Gruppendiskussionen gefithrt (vgl.
Tabelle 1), wobei sich Interviews und Gruppendiskussionen teilweise — ins-
besondere bei den Gefliichteten — personell iiberschnitten. Von den Exper-
teninterviews abgesehen wurden bei nahezu allen Interviews und Grup-
pendiskussionen erginzend zum Gesprach kurze einseitige Fragebogen
eingesetzt (»Personenbogen«), um einige Basisinformationen trotz offener
Gesprichsverlaufe von allen Beschaftigten gleichermaflen zu erhalten.

2.3.5 Interviews, Gruppendiskussionen und deutsche Sprache

Eine begrenzte Ausdrucksfahigkeit in der deutschen Sprache, wie sie bei
einem Teil der Fliichtlinge vorlag, hat selbstverstindlich Einfluss auf den
Interviewverlauf: Die Ausfithrungen werden vereinfacht, verzerrt und - da
manche Dinge als nicht darstellbar erscheinen — gefiltert. In Verbindung
mit dem Phianomen der sozialen Erwiinschtheit kann dies ernsthafte Aus-
wirkungen haben; allerdings war es nicht méglich, dieses Problem ginz-
lich zu umgehen.

In den Betrieben wurde uns — von der Ausnahme einer Gruppendis-
kussion abgesehen — bei der Terminplanung versichert, dass alle Interview-
partner hinreichend Deutsch sprichen, um ein Gesprich angemessen fiih-
ren zu koénnen. Dies entsprach nicht immer der Realitit, weshalb wir im
Einzelfall mitten im Interview spontan ins Englische wechselten, wodurch
die sprachlichen Probleme allerdings nicht verschwanden. Erstens hatte
gewohnlich auch die Englischkompetenz der Gesprachspartnerinnen und
-partner ihre Grenzen; zweitens musste zur Erlauterung etwa der eigenen
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Arbeitssituation doch wieder auf deutsche Worter zurtickgegriffen werden,
was das Gesprach wiederum nicht vereinfachte. Jedoch war das Englische
gegeniber dem Deutschen ohnehin in den meisten Fillen keine vertretba-
re Alternative. In Gruppendiskussionen unterstiitzten sich die Teilnehmen-
den mitunter gegenseitig.

Auf den Einsatz von Dolmetscherinnen und Dolmetschern haben
wir zum einen verzichtet, weil es zu aufwendig gewesen ware, sie fir alle
potenziell infrage kommenden Sprachen vorsorglich mitzunehmen. Zum
anderen schien uns deren Einsatz ebenfalls als potenzieller Storfaktor, der
zu Verzerrungen wegen sozialer Erwiinschtheit, Glittung der Darstellung
und eventueller Einflussnahme hitte fiihren konnen. Bei der Auswertung
achteten wir jedoch darauf, einer knappen Erzihlung oder Mitteilung von
Gesprichspartnerinnen und -partnern mit sprachlichen Einschrinkungen
nicht weniger Gewicht beizumessen als der ausfithrlichen Narration ande-
rer.

Erginzt haben wir die Auswertung der Interviews durch die Auswer-
tung von statistischen Daten, wie sie etwa von der Bundesagentur fiir Arbeit
vorliegen, von betrieblichen und dberbetrieblichen Dokumenten und
durch gelegentliche teilnehmende Beobachtung.

2.3.6 Zum untersuchten Feld

Unsere Untersuchung kann als »qualitative Forschung« verstanden wer-
den, der es nicht darum geht, Kriterien statistischer Reprasentativitit zu
genigen, sondern sinnvermittelte Wirkungszusammenhange und deren
Kontextbedingungen zu betrachten. Ziel ist es, Mechanismen zu finden,
die Integration ermoglichen oder ihr entgegenstehen. Allerdings scharft
es das Urteilsvermogen, wenn moglichst verschiedene Konstellationen be-
trachtet werden, etwa wenn sich die Rahmenbedingungen hinsichtlich der
institutionalisierten Arbeitsbeziehungen unterscheiden.

Mit Blick auf die Arbeitsbezichungen wollten wir uns urspriinglich
auf Betriebe beschrinken, in denen Arbeitnehmervertretungen aktiv und
Tarifvertrige in Kraft sind, weil wir uns vor dem Hintergrund unserer fri-
heren Untersuchungen (Schmidt 2007a) fiir die erwartet positive Funktion
der Mitbestimmung im Hinblick auf Integration interessierten und aufSer-
dem annahmen, dass es schwierig werden dirfte, in anderen Betrieben
umfangreiche Untersuchungen durchfithren zu dirfen. Letzteres hat sich
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bewahrheitet: Zwar erwies sich der Betriebszugang einerseits als weniger
schwierig, als wir erwartet hatten, jedoch beschrinkte sich der erleichterte
Zugang weitgehend auf Betriebe, in denen Fordermafinahmen fiir Fliicht-
linge stattfinden.

Doch da gerade in den Branchen, in denen Betriebe haufig nicht zu
den Vorzeigefillen des »deutschen Modells« der industriellen Beziehungen
zihlen — etwa in Teilen des privaten Dienstleistungssektors oder im Hand-
werk —, ein relevanter Teil der Arbeitsmarktintegration von Flichtlingen
stattfindet, wollten wir zumindest das ein oder andere Gesprich auch in
solchen Betrieben fiihren. Dort konnte im Vergleich zu den mitbestimm-
ten Betrieben ex negativo betrachtet werden, was den Einfluss der Mitbe-
stimmung ausmacht. Tabelle 2 zeigt die Branchen, in denen unsere Ge-
sprache stattfanden.

Tabelle 2: Ubersicht iiber die betrieblichen Erbebungen

Nr. | Kiir- | Branche Beschaftigte im | Beschiftigte | Einzel- Gruppen-
zel Unternehmen im Betrieb interviews | gespriache
1 |A Chemie 13.000 weltweit, 2.000 17 4
2.600 in Deutsch-
land
2 |B Metall 55.000 weltweit, 3.000 18 1
11.000 in Europa
3 |C 0PNV 2.000 2.000 13 6
4 |D Metall 290.000 25.000 " 2
5 |E Bau 25 25 2 0
6 |F Orthopadie 38 22 3 0
7 |G Chemie 400.000 welt- | Gesprach auf 1 0
weit, 73.500 in | Konzernebene
Deutschland
8 |H Metall 400.000 8.000 1 0
9 |I Qualifizierung, 80 Fest- variierend 1 0
Personalauf- angestellte
fanggesell-
schaft
10 |J Zustellung 1.300 1.300 2 0
11 [K Zeitarbeit 60.000 in externer 2 1
Deutschland Einsatz
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Nr. | Kiir- | Branche Beschiftigte im | Beschaftigte | Einzel- Gruppen-
zel Unternehmen im Betrieb interviews | gesprache

12 |L Elektro 113.000 in 350 1 0

Deutschland
13 [M | Offentliche 2.500 2.500 0 1
Dienstleistung
14 N Hotel 1.000 2 Standorte 0 1
15 |0 Klinik 5.500 5.500 1 0

Anmerkung: Bei den Beschaftigtenzahlen handelt es sich aus Griinden der
Anonymisierung um ungefahre Werte.

Um nicht Gefahr zu laufen, Ressentiments, Diskriminierung und Kon-
flikte infolge von Zugangs- und Selektionseffekten sowie Effekten sozialer
Erwuinschtheit zu unterschatzen, kommt auch den Interviews mit betrieb-
lichen und tberbetrieblichen Expertinnen und Experten grofie Bedeutung
zu — zumal Betriebe durch ungleiche Machtstrukturen gepragte soziale
Raume sind, in denen beispielsweise rassistische Auflerungen hart sanktio-
niert werden kénnen und bisweilen auch werden. Deshalb kénnen nicht
nur soziale Erwartungen, die den Interviewenden zugeschrieben werden,
bei den Befragten Effekte der sozialen Erwiinschtheit ausldsen, sondern
auch im Betrieb selbst herrschende Erwartungen. Zentral ist deshalb das
Vertrauen, dass die Interviewenden im Betrieb potenziell unerwiinschte
AuRerungen tatsichlich vertraulich behandeln.

Von erheblicher Relevanz sind Effekte der sozialen Erwiinschtheit bei
Interviews mit Flichtlingen. Da unvorsichtige Aussagen etwa tber das
Maf an selbst erlebter politischer Verfolgung oder die Sicherheitslage im
Herkunftsland unter Umstinden gravierenden Einfluss auf Aufenthalts-
status und personliche Zukunft haben konnen, scheint seitens der Ge-
flichteten Zuriickhaltung bei Befragungen angeraten, sobald Zweifel an
der Vertrauenswiirdigkeit der Interviewer aufkommen (Thielen 2009). Das
cher zuriickhaltende Verhalten mancher Flichtlinge, die noch nicht gut
mit den Verhaltnissen in Deutschland vertraut sind, dirfte sich auch damit
erkldren lassen, dass es ihnen schwerfillt, die Vertrauenswiirdigkeit von
Forschenden zu beurteilen und soziale Erwartungen einzuschitzen — also
zu wissen, was als akzeptabel gilt und was nicht.
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So war es dem Interviewer in einer Diskussion mit einer Gruppe von
Gefliichteten, die besonders schlecht Deutsch sprachen, nicht leichtgefal-
len, Vertrauen aufzubauen, und anfangs hatten die Wortbeitrige — anders
als in anderen Fillen — vornehmlich die Legitimation der eigenen Flucht
durch den Verweis auf die unertriglichen Bedingungen im Herkunfts-
land zum Inhalt. Es gelang erst allmahlich, den Verdacht auszurdumen,
dass es sich bei dem stattfindenden »Interview« um eine amtliche Anhé-
rung handelt. Insgesamt kann allerdings konstatiert werden, dass gerade
die Interviews mit Gefliichteten kaum den Eindruck fehlender Offenheit
hinterliefSen.

Da manche der interviewten Fliichtlinge vor einer Bewahrungssitua-
tion standen, in der es etwa darum ging, ob hinreichende Ausbildungsfa-
higkeit bescheinigt wird, mag ihnen die Erdrterung fachlicher und sprach-
licher Schwichen zwar als Risiko erschienen sein, in den Interviews kam
ein solcher Eindruck jedoch kaum auf. In den Gruppendiskussionen hin-
gegen schienen sich manche — nicht nur Gefliichtete — zurtickhaltender zu
verhalten. Wegen der Teilnahme von Kolleginnen und Kollegen aus dem
Betrieb handelt es sich bei Gruppendiskussionen um eine zumindest par-
tiell betriebsoffentliche Veranstaltung; allerdings kdnnen auch sprachliche
Schwichen, Schiichternheit oder die Angst, in der Gruppe zu sprechen, ein
Grund fiir die Zuriickhaltung sein. Inwieweit Angste oder traumatische
Erfahrungen eine Rolle spielen, die sich auf die Fluchtgriinde oder den Ver-
lauf der Flucht beziehen, konnte und sollte in den Gesprachen jedoch nicht
systematisch erhoben werden.

2.3.7 Vergleich mit eigenen Vorarbeiten

Besonderer Stellenwert kommt in unserer Betrachtung der bereits erwahn-
ten, zwischen 2003 und 2005 durchgefiihrten Studie mit dem Titel »Arbeit-
nehmerherkunft und betriebliche Arbeitsbeziehungen« zu, da ein Konzept
und eine Reihe von Begrifflichkeiten im Rahmen dieser Studie und an sie
anschlieBend entwickelt wurden (vgl. Schmidt 2005, 2006a und b, 2007a
und b, 2013 und 2015 sowie Schmidt/Miiller 2013b und Adler/Fichter 2014,
S. 96f) und damit die inhaltlichen und konzeptionellen Grundlagen der
aktuellen Studie gelegt wurden. Die altere Studie dient uns somit als be-
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grifflicher Ausgangspunkt und Vergleichsrahmen fir das aktuelle Pro-
jekt.?

Die damalige Untersuchung kam zu dem Ergebnis, dass die betrieb-
liche Sozialintegration trotz mitunter vorkommender Konflikte und Dis-
kriminierung im Grofen und Ganzen durch eher kollegiale Bezichungs-
formen gekennzeichnet ist, die wir als »pragmatische Zusammenarbeit«
bezeichnet haben (Schmidt 2006a). Neben der alltidglichen Zusammen-
arbeit von Beschiftigten unterschiedlicher Herkunft, die unter bestimm-
ten Voraussetzungen eine funktionierende Sozialintegration fordert (vgl.
auch Allport 1979 und etwa Pettigrew 1998), wurde nicht zuletzt ein insti-
tutioneller Rahmen fiir integrationsrelevant erachtet, in dem Regeln un-
abhingig von Herkunft und ethnischer Zugehorigkeit gelten, sowie eine
Praxis, in der die Anwendung gleicher Regeln auf alle als selbstverstindlich
gilt (>betrieblicher Universalismus).

Zudem wurde konstatiert, dass der Einbezug und die Beteiligung aller
Beschiftigten — unabhingig von Herkunft und Staatsangehorigkeit — in
die institutionalisierte betriebliche Mitbestimmung und die kollektivver-
tragliche Regulierung eine einheitliche Interessenartikulation »als Arbeit-
nehmer« (also nicht als Angehorige einer bestimmten Herkunftsgruppe)
begtnstigt. Allerdings war festzustellen, dass sich Beschaftigte auslindi-
scher Herkunft trotz gelungener Sozialintegration und haufig langer Be-
triebszugehorigkeiten deutlich tiberproportional im Segment angelernter
Arbeit fanden.

Auch zeigte sich, dass die betriebliche Sozialintegration Herkunftsver-
schiedener keineswegs unerschitterlich und immer wieder Gefahrdungen
ausgesetzt ist. Storungen bis hin zum Abbruch kollegialen Verhaltens ka-
men — wenngleich selten — vor. Deutlich wurde auch, dass »pragmatische
Zusammenarbeit« nicht voraussetzungslos als dominante Praxis erwartet
werden darf. Dies ist darauf zurtickzufiihren, dass ein relevanter Teil der

2 | Diese frithere Studie basierte auf drei intensiven Fallstudien in mittelgrofSen
Industriebetrieben der Metall- und Elektroindustrie bzw. der chemischen Indus-
trie (500, 700 und 1.700 Beschaftigte), in deren Rahmen Interviews und Gruppen-
diskussionen (47 Gespriche mit 93 Personen), schriftliche Mitarbeiterbefragun-
gen (grofere Stichproben mit einem Riicklauf von insgesamt 553 verwertbaren
Fragebogen) und Auswertungen der betrieblichen Eingruppierungsstatistiken
durchgefithrt wurden.
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Fluchtlinge sowie der Arbeitsmigrantinnen und -migranten de facto in
Branchen und Betrieben mit geringem Institutionalisierungsgrad der indus-
triellen Beziehungen arbeitet und zudem die Regeln, die fiir andere Beschaf-
tigte gelten, auf Fliichtlinge nur partiell Anwendung finden. Aufferdem hat
die Polarisierung der gesellschaftlichen Diskurse zum Thema Flucht, Mi-
gration und Integration zugenommen, so dass es schwieriger als noch vor
einigen Jahren ist, die relative Autonomie des Sozialraums Betrieb gegen-
tiber dem Eindringen gesellschaftlicher Spannungen zu wahren.

Eine eher kleinere erste Studie zur betrieblichen Integration von Fliicht-
lingen, die wir 2016 durchgefiihrt haben und in deren Rahmen Gesprache
in zwolf Grounternehmen gefiihrt wurden (Miller/Schmidt 2016a und
2016b; Schmidt 2016), deutete zwar an, dass der bisher beobachtete Modus
der Integration noch immer bedeutsam ist, jedoch stirker als in der Ver-
gangenheit unter Druck geraten konnte. Bereits erste Feldeindriicke der
hier vorgelegten Studie (Schmidt 2017) wiesen ebenfalls in diese Richtung.

2.3.8 Die Untersuchungskomplexe

Die bisherige Forschung sprach dafiir, die Untersuchung thematisch nach
drei Untersuchungskomplexen zu strukturieren:

+ Ein erster Untersuchungskomplex konzentrierte sich auf die Frage, in
welcher Weise Flichtlinge in die Betriebe aufgenommen werden und
welche Positionen sie in der betrieblichen Sozialstruktur einnehmen, d. h.
ihre strukturelle Inkorporation in das betriebliche Gefiige sollte betrachtet
werden. Dabei geht es um die Relevanz verschiedener Beschaftigungs-
formen und Tatigkeiten, aber auch um die Frage, welche Selektionskri-
terien Betriebe anwenden und welche Zugangswege in die Arbeitswelt
existieren.

Auflerdem werden wir das Verhiltnis von Qualifikation und Tatigkeit
bei den Geflichteten betrachten. Dabei gingen wir von der Annahme
aus, dass sich nicht nur der betriebliche Integrationswille, sondern vor
allem auch branchen- und betriebsspezifische Voraussetzungen auf die
Bereitschaft der Betriebe auswirken, Flichtlinge aufzunehmen. Aller-
dings hielten wir es vor dem Hintergrund historischer Erfahrungen fiir
moglich, dass nicht nur vorgefundene Strukturen der Arbeitsmarkt
nachfrage von Relevanz sind, sondern sich auch das Angebot an Arbeits-
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kriften auf Nachfrageverhalten, Qualifizierungsbedingungen und die
Gestaltung von Arbeitsbedingungen und Arbeit in den Betrieben aus-
wirken kénnte.

Einen zweiten Untersuchungskomplex widmeten wir den betrieblichen
Sozialbeziehungen. Betriebliche Sozialintegration verstehen wir dabei im
Anschluss an unsere einleitenden Ausfithrungen als Interaktionsgeflecht
der Beschaftigten im Betrieb, das variierende Formen annehmen kann.
Wir rechneten etwa mit gemeinschaftlichen oder instrumentellen (vgl.
Kotthoff/Reindl 1990, S. 354), aber auch mit eher kooperativen und eher
spannungsgeladenen Beziehungsformen. Da wir bereits im fritheren
Projekt »Arbeitnehmerherkunft« Unterschiede zwischen der keineswegs
seltenen Zustimmung zu Diskursen, die durch Ressentiments und Vor-
urteile gekennzeichnet sind, einerseits und der betrieblichen Alltagspra-
xis einer eher gelingenden Kooperation andererseits gefunden hatten,
gingen wir dieser Differenzierung auch mit Blick auf die Sozialintegra-
tion bei Gefliichteten nach.

Zunichst haben wir deshalb die Interaktionserfahrungen im Betrieb
und die Sicht der Geflichteten selbst zu ermitteln versucht, dartber hi-
naus auch die Sicht der anderen Beschaftigten zur Thematik von Flucht,
Migration und Integration. Wir rechneten sowohl mit Empathie und So-
lidaritdt als auch mit Ressentiments und Vorurteilen bis hin zu rassisti-
schen Vorstellungen. Neben der Unterscheidung zwischen Diskurs und
Praxis interessierte uns auch die Differenzierung nach sozialer Ndhe und
Distanz, etwa die Frage, ob Beschiftigte mit eigenem Migrationshin-
tergrund einen anderen Zugang zu Empathie gegentiber Flichtlingen
haben als andere Beschiftigte oder ob deren eigene Erfahrungen und
Arbeitsmarktnihe eher konkurrenzférmige Beziehungen beférdert.
Schlieflich werden wir variierende betriebliche Integrationskonstella-
tionen skizzieren. In Abhingigkeit von betrieblichen Qualifikations-
anforderungen, der Anwendung von Regeln und anderen Einflussfak-
toren und Rahmenbedingungen unterscheiden sich die Prozesse der
Integration. Da auf Basis der Studien von Birsl et al. (1999 und 2003)
und Hinken (2001 und 2018) sowie eigenen Befunden anzunehmen
war, dass Mitbestimmung, Interessenkonstitution und Arbeitsbeziehungen
eine relevante Rolle fiir Integration spielen, bildeten diese einen dritten
Untersuchungskomplex. Wir fragten, ob deren positive Einflisse noch
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immer wirksam sind und diese Einfliisse auch im Falle von Gefliichteten
wirken.

Nicht verschwiegen werden soll, dass wir es vor dem Hintergrund bisheri-
ger Befunde zur betrieblichen Integration von Arbeitsmigrantinnen und
-migranten als wahrscheinlich erachteten, dass — soweit Fliichtlingen ein
Zugang in die Arbeitswelt gelingt bzw. erméglicht wird — auch die Inte-
gration in die betrieblichen Sozialbezichungen im Groffen und Ganzen
gelingen wird, auch wenn wir angesichts verdnderter Arbeitsmarktstruk-
turen und Qualifikationsanforderungen sowie der besonderen Umstinde
bei Fluchtmigration erhebliche Schwierigkeiten keineswegs ausschlossen.
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3 Die Integration von Gefliichteten in die Arbeitswelt

3.1 Integration und Desintegration

Lost man sich von einer an Assimilation angelehnten Vorstellung von Inte-
gration und betrachtet die geschichtlichen Phasen, in denen Integration miss-
lang oder bereits erfolgte Integration wieder revidiert wurde, so wird rasch
deutlich, dass sich die groSten »Misserfolge« der Integration immer dann
ereigneten, wenn die Mehrheitsgesellschaft — oder die dominante Gruppe in
einer Gesellschaft — die Integration von Minderheiten oder weniger einfluss-
reicher Bevolkerungsgruppen verweigerte oder deren aktiven Ausschluss
betrieb, mitunter sogar trotz eines zuvor hohen Mafles an Integration.

Zahlreich sind die historischen Beispiele solchermaflen »gescheiterter
Integration« oder, aus der Sicht der dominanten Akteure, »erfolgreicher Des-
integration« bzw. »erfolgreicher subalterner Integrations, d.h. vollstindiger
oder partieller Ausschluss und systematische Benachteiligung, bisweilen bis
hin zu Verfolgung und Vernichtung (vgl. Bade et al. 2010). Nicht selten sind
gerade Formen der diskriminierenden oder unterwerfenden Integration eng
mit der Arbeitswelt verknipft — erinnert sei nur an die Sklavenhaltung —, da
sie besondere Formen der Ausbeutung erméglichen (Tilly/Tilly 1998).

Die Diskussion dartiber, ob die Integration der in jingerer Zeit nach
Deutschland gekommenen Flichtlinge gelingen wird oder nicht, aus-
schlieflich mit Blick auf die Gefliichteten selbst und deren Verhalten zu
fuhren ist deshalb grundsitzlich zum Scheitern verurteilt — selbst dann,
wenn diese Diskussion mit den besten Absichten geftihrt wird. Es handelt
sich um eine geradezu banale Erkenntnis: Den groferen Einfluss darauf,
wie sich das Zusammenleben von Einheimischen und Zugewanderten ge-
staltet, haben gewohnlich diejenigen, die tGber die groffere Macht verfiigen.
Dies konnen unter bestimmten Umstinden durchaus auch die Einwan-
dernden sein — erinnert sei hier nur an die Unterwerfung der indigenen
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Bevolkerung durch europiische Kolonialisten oder an kriegerische Inva-
sionen —, in der Regel jedoch, und dies trifft auf jeden Fall fiir die heutige
Situation in Deutschland zu, dominieren bei Einwanderung im Kontext
von Flucht und Arbeitsmigration die Einheimischen und nicht die Zuge-
wanderten.

Allerdings sind auch die Schwicheren nicht ginzlich ohne Einfluss auf
den Integrationsprozess und konnen ebenfalls zur Desintegration beitra-
gen, etwa wenn sie sich nicht darum bemiihen, sich mit der Sprache und
den Gepflogenheiten im Niederlassungsland vertraut zu werden — ein Ver-
halten, das durchaus vorkommt, wie mediale Berichte tiber »Parallelgesell-
schaften« und frauenfeindliche Vorkommnisse nahelegen.

Abgesehen davon, dass Fille abweichenden Verhaltens bei Migrantin-
nen und Migranten hiufig kulturellen Griinden zugeschrieben werden,
wihrend dasselbe Verhalten bei Einheimischen ohne Migrationshinter-
grund - soweit es Gberhaupt 6ffentlich wahrgenommen wird — gewohnlich
nicht als kulturell, sondern als individuell bzw. psychisch bedingt gedeutet
wird, haben sozial problematische Verhaltensweisen durchaus verschiede-
ne Ursachen. Im Kontext von Migration etwa konnen sie aus der Angst ge-
boren sein, die Sicherheit eigener Verhaltensroutinen aufgeben zu miissen
oder die Kontrolle tber die Entwicklung der Familie zu verlieren, da einem
die eigenen Kinder zu entgleiten drohen (Dubet/Lapeyronnie 1994; Portes/
Rumbaut 2001). In vielen Fallen diirfte es allerdings — wie auch aus anderen
Konstellationen sozialer Ungleichheit bekannt — die erlebte oder antizipier-
te Verweigerung von Teilhabechancen sein, die Integration behindert.

Bei genauer Betrachtung stellt sich die Situation stets komplizierter dar,
denn weder alle Einheimischen noch alle Zugewanderten verfolgen die-
selben Ziele. Es gibt Interessenunterschiede zwischen Kapital und Arbeit,
aber auch Konkurrenz um begrenzte Ressourcen unter Arbeitnehmerinnen
und Arbeitnehmern, ebenso unterschiedliche politisch-ethische Grund-
haltungen, wie aktuell beispielsweise am Konflikt zwischen Unterstiitzern
und Gegnern der Willkommenskultur zu erkennen ist.

Obwohl es daher zu einfach ist, Integrationsprozesse ausschlieflich als
Frage von Akkulturation, Verhalten und eventuell auch Wohlverhalten
von Migrantinnen und Migranten zu diskutieren, wollen wir unsere Er-
gebnisse zu Verhalten und Orientierung von Fliuchtlingen darstellen. Die
Gefliichteten, mit denen wir gesprochen haben, waren zwar fast ausschlies-
lich méannlich und tGberwiegend eher jung, doch sie hatten unterschied-
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liche Fluchtgeschichten hinter sich, brachten unterschiedliche Vorbildung
und bisweilen auch Berufserfahrung im Herkunftsland mit und waren in
Deutschland in unterschiedlichen Beschiftigungsformen titig.

Von wenigen Ausnahmen abgesehen waren jedoch nur wenige in
einem reguliren Normalarbeitsverhiltnis. Die meisten Flichtlinge wa-
ren entweder in Praktika oder Berufsvorbereitungsmaffnahmen oder ab-
solvierten eine Ausbildung; mehrere waren auch in 80-Cent-Jobs nach §5
Asylbewerberleistungsgesetz titig. Bezahlt wurden Letztere nicht von dem
von uns untersuchten Unternehmen, fiir das sie faktisch tatig waren - sie
hatten eingeschrinkt mobile Fahrgiste im offentlichen Nahverkehr zu
unterstiitzen. Die Gefliichteten mit dieser Aufgabe unterlagen nicht den
tiblichen betrieblichen Arbeits- und Beschiftigungsbedingungen, sondern
waren zur Arbeit verpflichtet worden und unterschieden sich tendenziell
auch in der Arbeitsorientierung von den anderen Gefliichteten.

Bevor wir uns den nétigen Differenzierungen unter den Gefliichteten
zuwenden, die nach den Regeln des Unternechmens tétig sind, sei ein zu-
mindest im Grundsatz alle verbindender Befund betont (die nach Asylbe-
werberleistungsgesetz titigen Personen zunichst ausgeschlossen): Ohne
nennenswerte Einschrinkungen lésst sich feststellen, dass — zumindest in
der Selbstwahrnehmung — hohe Motivation und Leistungsorientierung
dominierten und eine meist ausgeprigte Zufriedenheit vorhanden ist, in
einem der untersuchten Betriebe mitwirken zu konnen — auch dann, wenn
noch keineswegs sicher war, ob weiterhin mit einer Aufenthaltserlaubnis
bzw. Duldung gerechnet werden konnte.

Gediampft war die Begeisterung dariiber, einen Einstieg in die deut-
sche Arbeitswelt gefunden zu haben, bei jenen, denen die bestehende Un-
sicherheit zu grof erschien. Dafiir gab es primér zwei Griinde: die Angst,
Deutschland wieder verlassen zu missen, und die Angst, eine angestreb-
te Berufsausbildung nicht zu erhalten oder — oft aus primir sprachlichen
Griinden — nicht zu bewiltigen. Doch selbst eine in der Vergangenheit er-
folgte Abschiebung nach Italien, wie sie etwa ein Bauarbeiter erlebt hatte,
hielt diesen nicht davon ab, sich weiter intensiv und engagiert am Arbeits-
platz einzubringen.

»I want to live here to finish my contract. Then afterwards, if I see any possibility
to remain here, I will remain here. Yes, that’s what my plan at this moment is. Not
dream, my plan. [lacht]« (Fliichtling, Bauarbeiter, Betrieb E)
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Hoffnung auf eine Perspektive in Deutschland besteht bei nahezu allen Ge-
flichteten, mit denen wir gesprochen haben. Die Hoffnung auf dauerhaf-
ten Zugang zum Arbeitsmarkt und beruflichen Erfolg nimmt dabei einen
zentralen Stellenwert ein. Auch wenn die eigene Familie oder der Wunsch
nach einer partnerschaftlichen Beziehung, nach Geselligkeit und Freizeit
nicht ohne Bedeutung sind, so herrscht doch die Auffassung vor, dass die
Ausiibung eines Berufs oder zumindest eines einigermaflen gut bezahlten
Jobs zentral fir ein zufriedenstellendes Leben ist.

Da sich auch Geflichtete darum bemiihen, ihrem Leben eine Perspek-
tive und moglichst positive Wende zu geben, und eine erfolgreiche Integra-
tion in die deutsche Arbeitswelt offenbar in der Regel als zentral erachten,
erwecken manche von ihnen in den Gesprichen den Eindruck, als wiren
das Arbeiten in Deutschland, Karriere und ein moglichst hoher Verdienst
die eigentliche Motivation zur Migration gewesen. Anders als man vielleicht
erwarten konnte, waren nur wenige Befragte darum bemiiht, eine Flucht
und Leidensgeschichte zu prisentieren, um ihren Aufenthalt in Deutschland
zu legitimieren. Vordergrindig schien der Unterschied zwischen Flucht- und
Arbeitsmigration eher gering zu sein — gleichwohl scheint Arbeitsmigration
im Gewand von Flucht- und Asylgriinden, soweit sich dies aus den gefiihr-
ten Interviews erschliefen lasst, kein prigendes Motiv darzustellen.

»Ja, ich méchte in Deutschland bleiben, weil kann nicht nach Afghanistan gehen
zurlck, weil ich habe meine Eltern und auch meinen Bruder tot. Und welche Leu-
te es genau waren, ich weif§ nicht, Taliban oder islamische Gruppe. Kann nicht
gehen zurtick und ich will bleiben hier und ich méchte arbeiten. Erst jetzt Aus-
bildung und danach arbeiten.« (Fliichtling, Berufsvorbereitung, Betrieb B)

Ahnliche, oft kurz gefasste Aussagen fielen in den Gesprichen immer wie-
der. Auch manche Erzahlungen dber den zuriickgelegten Weg nach der
Auswanderung aus dem Herkunftsland sprechen dagegen, dass das Interes-
se an einer Arbeit oder einem besseren Leben in Deutschland tiberhaupt
ein Faktor war, der bei der Entscheidung, das Herkunftsland zu verlassen,
eine Rolle gespielt hat. Von einer gezielten Arbeitsmigration nach Deutsch-
land kann meist keine Rede sein, vielmehr avancierte Deutschland bei
vielen Gberhaupt erst allmahlich zum Ziel der Migration, weil sich ein ge-
sicherter Aufenthalt in anderen Lindern als schwierig oder unméglich er-
wiesen hatte.
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»Also mein Ziel war also nicht, nach Deutschland zu kommen, [...] ich bin zum
Beispiel ein Jahr im Libanon geblieben und sechs Monate in Algerien. [...] Ja, und
als ich in Algerien war, also ich habe gehért, dass es gibt einen Weg also von Ma-
rokko. Bei Marokko gibt es eine Stadt, kleine Stadt, gehdrt zu Spanien, und dort
kann man also dort einwandern, um einen Asylantrag zu beantragen, und ich
habe so gemacht. Dann habe ich nach zwei Monaten, habe ich eine Aufenthalt fir
sechs Monate nach Spanien, und die spanische Regierung oder der Staat hat uns
also mit Schiff transportiert von Marokko also durch die Stadt nach Spanien. Und
ich bin dort in Spanien fiir eine Woche geblieben, dann bin ich nach Deutschland
mit dem Bus gefahren, das war also ungefahr April 2015, ja.« (Flichtling, Azubi,
Betrieb D)

Bisweilen handelt es sich um eine lingere Liste von Landern, die vor der
Ankunft in Deutschland durchwandert wurden. Solche Wanderungspro-
zesse sind der Migrationsforschung keineswegs unbekannt. Ist die Ent
scheidung erst einmal gefallen und hat die Flucht begonnen, werden (oft
negative) neue Erfahrungen und Berichte anderer Flachtlinge gesammelt,
so dass sich in der Folge sekundare Ziele an das Fluchtmotiv anlagern, die
Uber das Entfliechen aus der als bedrohlich und aussichtslos erscheinenden
Situation im Herkunftsland hinausgehen. Obgleich zu Beginn der Flucht
Push-Faktoren entscheidend waren, werden diese wihrend des Migrations-
verlaufs zunehmend durch sich herausbildende Pull-Faktoren erganzt, die
zu einem spateren Zeitpunkt im Mittelpunkt des Interesses stehen und
handlungsleitend werden.

»Aber ich méchte gerne bei X [Betrieb B] ja einen Ausbildungsplatz als Mecha-
troniker bekommen.« (Flichtling, Berufsvorbereitung, Betrieb B)

Die Fluchtwege der von uns Befragten verliefen dabei ganz unterschied-
lich und reichten von der dramatischen Flucht Minderjahriger, die kaum
ohne traumatische Folgen geblieben sein diirfte, bis zum vergleichsweise
bequemen Familiennachzug per Flugzeug. Doch selbst im Fall des Letzte-
ren ware es zu kurz gegriffen, daraus auf fehlende Belastungen zu schlie-
Ben: Der Flucht des Vaters, eines ehemaligen syrischen Militdrangehorigen,
ohne die der Familiennachzug des Sohnes nicht moglich gewesen wire,
erfolgte zuvor tiber das Mittelmeer und auf insgesamt schwierige Weise;
die hiufig dramatischen Konsequenzen bei Fluchtmigration sind dem Be-
fragten auch aus der weiteren Familie nicht fremd:
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»Ja, also ich habe zwei Cousins verloren in Griechenland, also im Meer. Die sind
auch dort gestorben, und die waren noch am Strand.« (Flichtling, Betrieb D)

Selbst wenn mancher Geflichtete inzwischen sehr konkrete berufliche
Zielvorstellungen entwickelt hat (»Mechatroniker«), die sich wenig von
denen anderer Migranten oder Jugendlicher ohne Migrationshintergrund
unterscheiden, so war die urspringliche Fluchtabsicht dennoch nicht von
Zielen in Deutschland gepragt:

»Wenn in Afghanistan Frieden, wire ich nicht nach Deutschland gekommen.«
(Flichtling, Berufsvorbereitung, Betrieb B)

In manchen Fallen bleibt allerdings eher unklar, in welchem Verhiltnis die
eigentlichen Fluchtmotive und das Interesse an Arbeit und Berufstatigkeit
zueinander stehen. In einem Fall scheint die Beeintrachtigung der Studien-
moglichkeiten durch den Krieg in Syrien ein wichtiger Grund fiir die Aus-
reise 2012 gewesen zu sein. Auch hier fithrte der Weg keineswegs direkt
nach Deutschland, sondern zunachst in andere Lander:

»Und als ich nach Deutschland gekommen bin, [...] das war nicht meine Ent-
scheidung und nicht mein Ziel, aber [...] man sucht immer die beste oder die
bessere Sache, [...] ich habe verschiedene Lander besucht. Ich habe in Dubai ge-
arbeitet, ich war in Oman [...], ich war in Agypten, ich war im Libanon und ich
kenne auch viele Leute Giberall. Aber wenn man von weit weg guckt, findet man,
Deutschland ist das Beste fiir die Syrer, weil hier in Deutschland man kann besser
lernen, besser studieren, besser leben [...].« (Fliichtling, Azubi, Betrieb F)

Der hier Zitierte ist einer der wenigen unter den befragten Flichtlingen,
der eine Riickkehr ins Herkunftsland nicht nur generell nicht ausschliefSt,
sondern auch seine Berufsausbildung in Deutschland ganz konkret an
einem absehbaren Bedarf in Syrien orientiert. Hervorzuheben ist, dass
dieser Auszubildende zu denjenigen unter den Geflichteten zihlt, denen
das Erlernen der deutschen Sprache leichtfillt; auch die erfolgreiche Be-
waltigung der Berufsschule scheint nicht infrage zu stehen. Mit anderen
Fluchtlingen, die relativ geringe Schwierigkeiten haben, die deutsche Spra-
che zu erlernen und mit den Anforderungen in der Berufsschule zurecht
zukommen, hat er eines gemeinsam: eine tiberdurchschnittliche schulische
Bildung und, wie es ebenfalls des Ofteren vorkommit, ein (begonnenes) Stu-
dium im Herkunftsland.
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Auch bei einem anderen Auszubildenden, der ebenfalls schon in Syrien
studiert hatte und den wir oben als Beispiel fiir mitunter lange Fluchtwege
vorgestellt haben, zeigt sich ein deutlich Gber das Fluchtmotiv hinausge-
hendes Interesse am Ziel der Verbesserung der eigenen Lebensbedingun-
gen:

»Also ich habe in Syrien Business-Management studiert, vier Semester, und ich
war tatsichlich in einer internationalen Firma beschaftigt, mit Mode und Kla-
motten und so, fiir zwei Jahre. Und nach dem Krieg musste ich rausgehen, weil
wenn ich dortbleibe, muss ich zur Armee gehen. [...] dann entweder bringst du
die Leute um oder du wirst selber sterben. So, eigentlich war mein Ziel nicht,
nach Europa zu kommen, aber ich fand nie bessere Chancen in den anderen Lin-
dern als in Europa, weil hier gibt es also Moglichkeit zu arbeiten, also ein besseres
Leben zu haben.« (Flichtling, Azubi, Betrieb D)

Allerdings sieht er sich in erheblich stairkerem Mafe als Opfer, da der Krieg
seine Lebenspline beeintrichtigt hat:

»Ja, also ich hatte schon Pline vor dem Krieg, also dass ich bis 25 eine Frau habe
und Kinder und so. Aber leider hat das nicht geklappt. [...] Krieg ist gckommen,
als ich 20 Jahre alt war, [...] also das heift, ich habe meine besten Jahre verloren,
und ich kann die nicht wiederholen, sie sind schon vorbei.« (Flichtling, Azubi,
Betrieb D)

Vor dem Hintergrund dieser Enttauschungen, aber auch einer allgemein
kritischen Sicht erwartet er auch fir die Zukunft keine positive Entwick-
lung. Wihrend der oben zitierte Flichtling, der seine Berufswahl auf den
kinftigen Bedarf in Syrien abgestimmt hat, auf ein baldiges Ende des Krie-
ges hofft und sich danach Chancen auf geschiftlichen Erfolg ausrechnet,
halt er es fir moglich, dass der Krieg in Syrien den Beginn eines dritten
Weltkriegs darstellt (»Also ich hoffe das nicht, aber man sieht das schonx).
Diese beiden sowie einige wenige andere Auszubildende fallen durch
gesellschaftspolitische Darlegungen zu Themen wie Flucht, Integration
etc. auf, die bei anderen weitgehend fehlen. Abgesehen von der sprachli-
chen Ausdrucksfihigkeit scheinen hier vor allem schulische und berufliche
Vorbildung, nicht zuletzt aber auch das Lebensalter der Gesprachspartne-
rinnen und -partner eine Rolle zu spielen. Auch bei Interviewten ohne oder
mit sonstigem Migrationshintergrund (zweite oder dritte Generation), bei
denen keine Mangel bei der Beherrschung der deutschen Sprache festzu-
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stellen waren, zeigte sich bei den Jingeren — von Ausnahmen abgesehen —
ein vergleichsweise eher eingeschrankter reflexiver Horizont.

Die Mehrzahl der Flichtlinge, mit denen wir im Kontext von Praktika,
Berufsvorbereitung und Berufsausbildung sprachen, war durch das Interes-
se an einem erfolgreichen Aufenthalt in Deutschland zu Ausbildung und
Qualifizierung motiviert; Integrations- und Qualifizierungsbereitschaft fie-
len mehr oder weniger zusammen. Die Begrenzungen der Integration resul-
tieren bei ihnen vor allem aus Schwierigkeiten beim Erlernen der deutschen
Sprache, bei der Suche nach einem Ausbildungsplatz und bei der Bewil-
tigung der Ausbildungsanforderungen, primar der Berufsschule. Auch bei
Befragten, die aus familidren, finanziellen oder Altersgriinden auf eine Aus-
bildung verzichten wollen oder miissen, unterliegt die Integration damit
insofern Einschrinkungen, als es bei fehlender beruflicher Ausbildung in
der Regel nicht gelingen diirfte, das Segment der Einfacharbeit zu verlassen.

Soweit wir unter Integration nicht vollstindige und kritiklose Assimila-
tion verstehen, haben wir keine »Integrationsverweigerung« unter den von
uns interviewten Flichtlingen gefunden. Auch ist die Bereitschaft durch-
aus ausgepragt, sich an die in Deutschland geltenden Regeln zu halten.

»Na ja, ich will keine Probleme haben, ich habe in Syrien auch keine Probleme ge-
habt. Und schwarz [arbeiten] oder so etwas, ich komme nicht klar. Ich mache alles
nach der Regel, und was kommt, ist gut.« (Fliichtling, Azubi, Betrieb C)

3.2 Leistungs- und Qualifizierungsbereitschaft

Einige der Gefliichteten, die wir in den Betrieben angetroffen haben, kon-
nen zumindest formal betrachtet durchaus als tberqualifiziert gelten, da
sie nicht nur tiber eine gehobene schulische Ausbildung (Abitur) verfiigen,
sondern dariiber hinaus auch eine Ausbildung oder mitunter ein Studium
absolviert haben. Insbesondere unter den syrischen Flichtlingen finden
sich solche Fille:

»Okay, [...] so nach dem Abitur ich komme zuerst aus Syrien, 24 Jahre alt [...]. Ich
habe dort nach dem Abitur eine Ausbildung gelernt als Drucker und Grafikdesigner
und nach der Ausbildung [...] zwei Jahre geschafft, und nach der Ausbildung habe
ich ein Jahr Betriebswirtschaft gelernt, studiert wirklich in Universitat, in Damas-
kus-Universitit, dann nach Deutschland gekommen.« (Fliichtling, Azubi, Betrieb D)
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Fachspezifische Vorbildung, aber auch eine gute Basisqualifikation und
lingere Lernerfahrungen steigern die Erfolgschancen bei der beruflichen
Qualifizierung in Deutschland. Gleichwohl sehen sich viele Flichtlinge bei
der Vorbereitung und Bewiltigung einer Berufsausbildung vor erhebliche
Anforderungen gestellt. Dabei scheint es in aller Regel nicht an mangeln-
der Qualifizierungs- und Leistungsbereitschaft zu liegen, wenn Probleme
auftreten. Immer wieder wird hervorgehoben, dass es primar nicht die
praktische Arbeit sei, die Schwierigkeiten bereite:

»Na ja, praktisch geht, aber theoretisch und sprachlich haben wir noch Probleme.
Wir missen mehr Deutsch lernen und viele neue Worte, neue Begriffe konnen
wir nicht.« (Fliichtling, EQ-Teilnehmer, Betrieb C)

Schwierigkeiten bereitet den meisten vor allem die deutsche Sprache, unbe-
kannte Fachbegriffe und die theoretische Seite der Ausbildung, vornehm-
lich die Berufsschule. Unterschiedliche Lern- und Ausbildungserfolge las-
sen sich anscheinend weniger mit Unterschieden in der Lernbereitschaft als
vielmehr beim Ausgangswissen und den Aufnahme- und Verarbeitungs-
moglichkeiten erkliren. Bei nicht wenigen bestehen erhebliche Angste da-
vor, Tests nicht zu bestehen.

Um Sprachdefizite zu verringern und die Chancen in der Berufsschu-
le zu verbessern, besuchen manche Fliichtlinge zusitzlich zur betriebli-
chen Praxis und schulischen Ausbildung noch Sprachkurse, manchmal mit
Unterstiitzung des Betriebs, mitunter auf eigene Faust. Dadurch steigen
die zu bewiltigenden Anforderungen zunachst zusitzlich. Die Geflich-
teten haben meist erheblich groere Anforderungen zu bewiltigen als in
Deutschland aufgewachsene Auszubildende. Ohne die Unterstiitzung von
Vorgesetzten, Kolleginnen und Kollegen und nicht selten ehrenamtlichen
Helferinnen und Helfern, die ihnen beim Deutschlernen, aber auch mit
Rat und Tat beistehen, wire dies sicherlich haufig nicht zu bewiltigen.

Bessere Voraussetzungen fiir die Berufsschule bringt mit, wem das la-
teinische Alphabet geldufig ist. Auch die Herkunft aus Landern, in denen
Mehrsprachigkeit vorkommt, scheint selbst bei eher geringer Schulbildung
ein gewisses Talent zum Sprachenlernen zu fdrdern. Ein Fliichtling aus
Afghanistan mit paschtunischer Muttersprache betont, dass es »in Afgha-
nistan 28 Sprachen« gebe, von denen er auch nur »ein, zwei« beherrsche.
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Deutsch scheint ihm vor dem Hintergrund seiner Erfahrungen mit mehre-
ren Sprachen vergleichsweise leicht zu fallen:

»Aber Deutsch ist eine Sprache und sehr gut, kann schnell alles merken.« (Flicht-
ling, Berufsvorbereitung, Betrieb B)

Ein anderer Fliichtling aus diesem Betrieb, ebenfalls aus Afghanistan kom-
mend, hebt hingegen die fiir ihn bestehenden Schwierigkeiten der Aus-
sprache hervor, die ihn daran hindere, sich mit Deutschen zu unterhalten:

»Ich mochte [...] sprechen, aber ich habe Probleme mit Aussprache, auszuspre-
chen, ja, mit Umlaut und andere. Ich habe viel gelernt, bis B1, Konjunktiv I, Kon-
junktiv IT und alles, [...] Konjugation. Ich habe kein Problem mit Grammatik. Ich
habe kein Problem mit Mathematik, ich habe schon in Afghanistan Mathematik
gelernt. Ich kann alles, hier Arbeit bekommen, [...] ich kann gut machen. Nur
manchmal mit der Sprache, verstehe andere nicht, was sagen. Ich will nicht aus-
sprechen, es gibt viel O, U, [...] richtig auszusprechen habe ich Problem.« (Fliicht-
ling, Berufsvorbereitung, Betrieb B)

Seine Chancen fiir eine alltdgliche Deutschpraxis stehen eher schlecht, da
er im Heim mit Landsleuten zusammenwohnt, die alle seiner Mutterspra-
che machtig sind, weshalb sie untereinander ausschlieSlich in dieser spra-
chen. Das, so betont er, »geht so nicht«.

Ein Flichtling aus Syrien hingegen, der den Beruf des Mechatronikers
mit Begeisterung erlernt (»Ich wollte alles lernenc), erlebt es umgekehrt als
besondere Schwierigkeit, in der Berufsschule ganz allein unter Deutschen
zu sein, zumal diese alle Dialekt sprachen. Er berichtet davon, dass er in der
Berufsschule mitschreibe und dann zu Hause nach den Wortern suche, was
ihm aber oft nicht gelinge. Dennoch hat er die Hoffnung nicht aufgegeben,
die Berufsschule zu schaffen. Im Betrieb sei nicht nur die Praxis, sondern
auch die erginzende theoretische Arbeit besser zu bewiltigen:

»Hier im Betrieb hat man Zeit zum Fragen, zum Lernen, [...] mit den Ausbildern die
Fragen durchgehen. Aber in Berufsschule, man guckt nur an die Tafel und manch-
mal auch schreiben, manchmal héren und schreiben.« (Flichtling, Azubi, Betrieb C)

Durch die Uberlagerung von sprachlichen Defiziten und fehlendem Ba-
siswissen ist es fir die Betriebe und die Ausbilderinnen und Ausbilder —
bis zu einem gewissen Maf sicherlich auch fiir die jungen Geflichteten
selbst — oft nicht einfach zu unterscheiden, welchen Einfluss sprachliche
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und welchen fachliche Schwichen haben, wenn bestimmte Aufgaben nicht
bewiltigt werden. Dies gilt fiir die Bewiltigung konkreter Aufgaben, aber
auch fir die Einschitzung vorhandener Potenziale.

Obwohl sich einerseits die Inhalte von Ausbildung und Studium zwi-
schen Deutschland und den Herkunftslandern selbst bei mitunter forma-
ler Ahnlichkeit deutlich unterscheiden kénnen (weshalb bekanntlich auf
wendige Anerkennungsverfahren existieren), bedeutet andererseits selbst
eine fehlende (zertifizierte) Ausbildung keineswegs das Fehlen von Fach-
kenntnissen. Haufig gibt es trotz fehlender Berufsausbildung gleichwohl
Erfahrungen selbst mit anspruchsvollen Tatigkeiten. Das duale System der
Berufsausbildung, wie wir es in Deutschland kennen, ist in vielen Landern,
darunter auch den Herkunftslandern der Gefliichteten, unbekannt:

»Bei uns [im Iran] ist es etwas anders. Wenn jemand einen Beruf erlernen méchte,
geht er in ein Geschift und lernt.« (Flichtling, EQ-Teilnehmer, Betrieb C)

»In Afghanistan ich hatte keinen Beruf wie in Deutschland, das ist ganz anders.
Manchmal ich fahre Auto, manchmal ich arbeite auf Acker, manchmal als Ver-
kiufer verkaufen und so weiter.« (Flichtling, Berufsvorbereitung, Betrieb B)

Gleichwohl duarften sich zumindest einige der Auszubildenden als high
potentials erweisen. Moglicherweise ist diese Gruppe grofer, als sich bisher
erkennen lasst, da sich die mangelnde Beherrschung der Sprache derzeit
noch wie eine Milchglasscheibe vor die entwickelten und latenten Kom-
petenzen schiebt und die Wahrnehmung der Verantwortlichen in den Be-
trieben beeinflusst — und mitunter, wie es scheint, auch die Selbstwahr-
nehmung der Flichtlinge selbst, von denen sich zumindest manche als
schwach erleben und fiir jede Unterstiitzung dankbar sind, die sie erfahren.

Zwar setzen manche Verantwortlichen in den Betrieben bei der Re-
krutierung von Auszubildenden durchaus nicht immer nur auf Bewerbe-
rinnen und Bewerber mit Abitur, selbst wenn sich Abiturientinnen und
Abiturienten in hinreichender Zahl bewerben. Viele Betriebe haben — wie
in mehreren Gesprachen betont wurde — die Erfahrung gemacht, dass in
solchen Fillen ein hohes Risiko besteht, dass die Auszubildenden im An-
schluss an die Ausbildung ein Studium antreten und den Betrieb wieder
verlassen.

Im Falle der Geflichteten scheint die Zurtckhaltung, immer nur die
bestqualifizierten Bewerber auszuwahlen, jedoch auffer Kraft gesetzt. Da es
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fur die Betriebe anfinglich und teilweise bis heute schwierig ist, Bewerbe-
rinnen und Bewerber zu finden, deren Deutschkenntnisse einen erfolgrei-
chen Besuch der Berufsschule versprechen, findet de facto der Versuch einer
Bestenauswahl statt. Dies ist selbst dann der Fall, wenn sich die Verantwort-
lichen des Risikos eines spateren Ausscheidens aus dem Betrieb durchaus
bewusst sind. Die Begeisterung tiber besonders begabte und engagierte
Fluchtlinge, die mitunter in den Betrieben anzutreffen ist, kénnte dann in
Enttduschung umschlagen.

Eine Tendenz zur Uberqualifizierung findet sich nicht nur bei Auszu-
bildenden, sondern auch bei Fliichtlingen, die auf Normalarbeitsplatzen
beschaftigt sind. So hat sich einer der Gefliichteten, die im »Begleitservice«
eines OPNV-Betriebs (Abholung und Unterstitzung von Personen mit
Handicap im 6ffentlichen Nahverkehr) auf Basis eines 80-Cent-Jobs titig
waren, im Anschluss an diese Tatigkeit um eine im gleichen Betrieb ausge-
schriebene regulire Stelle im Kundenservice bemiht und diese nach einem
formellen Bewerbungsverfahren auch erhalten. Die Arbeit im »Begleitser-
vice« hatte ihm als vom Sozialamt verordnete und gering bezahlte Tatig-
keit zwar nicht zugesagt (wie auch anderen nicht), doch er hatte die Chance
ergriffen, um in Kontakt mit Deutschen zu kommen:

»Weil in der Schule [...] die ganzen Studenten oder Schiiler waren von anderen
Lindern, Syria, Marokko und so. Und ich méchte deutsche Leute kontaktieren,
zu reden, um die Sprache zu verbessern und so. Als das Sozialamt mir gesagt hat:
>Wir haben diese Pflichtarbeit und 80 Cent pro Stunde, ich habe gesagt: >Ja, ich
nehme das, weil ich méchte mit Leuten reden.« (Flichtling, Beschaftigter, Be-
trieb C)

Durch ein Gesprich im Betrieb fand er dann auch den Zugang zu seiner
jetzigen Stelle. Sein Plan, tiber den 80-Cent-Job Kontakt zu Deutschen zu
finden, um seine Sprachfihigkeit zu verbessern und Zugang zur Arbeits-
welt zu erhalten, ist damit aufgegangen. Dabei ging es ihm um mehr als
nur um den Verdienst — eine regulare Arbeitsstelle hat fir ihn auch wegen
der sozialen Anerkennung grofe Bedeutung:

»Es war ein grofer, guter Schritt fiir mich. [...] Ich mochte arbeiten und selbst-
bewusst sein und [...] etwas machen, nicht zu Hause bleiben.« (Fliichtling, Be-
schiftigter, Betrieb C)
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Thm sei stets bewusst gewesen, dass es wichtig ist, die deutsche Sprache gut
zu beherrschen, und obwohl er zunichst keinen Zugang zu einem Sprach-
kurs hatte, bemithte er sich darum:

»Ich war [...] im Wohnheim und ich konnte nicht in die Schule gehen, weil ich
habe keinen Aufenthaltstitel bekommen. Und dann ich habe mich in der Volks-
hochschule selbst angemeldet und von meinen Leistungen fiir die Schule bezahlt,
um eine Arbeit zu haben oder die Leute zu kontaktieren und zu verstehen. Weil
hier, besonders in Sachsen, die Leute sprechen kein Englisch und es war sehr
schwer, mit den Leuten zu kontaktieren, so ich [...] habe das selbst gemacht.«
(Flichtling, Beschiftigter, Betrieb C)

Obwohl er von seinen Kolleginnen und Kollegen und vom Vorgesetzten zu
Recht wegen seiner guten Deutschkompetenz gelobt wird, legt er Wert auf
die Feststellung, dass er sein Deutsch weiter verbessern miisse.

»Eigentlich fihle ich mich hier bei X [Betrieb C] sehr zufrieden. Die Kollegen
waren sehr nett und haben sie mich am ersten Tag herzlich empfangen und im-
mer mir geholfen und unterstiitzt. In Zukunft mochte ich weiterlernen, vielleicht
Abitur machen, um eine héhere Position zu haben.« (Fliichtling, Beschiftigter,
Betrieb C)

Trotz der herzlichen Aufnahme durch die Kolleginnen und Kollegen — die
im Zusammenhang damit steht, dass vor ihm in derselben Abteilung eine
Gefliichtete als Praktikantin gearbeitet hatte, von deren Engagement man
ebenfalls sehr angetan war, und dass englische und arabische Sprachkompe-
tenzen im Kundenzentrum ausgesprochen hilfreich sind — und trotz seiner
Zufriedenheit dartiber, dass er sein Leben mit eigener Arbeit finanzieren
kann, mochte dieser Gesprachspartner sich mittelfristig nicht mit seiner
derzeitigen Stelle zufrieden geben. Das ist wenig tGiberraschend, wenn man
berticksichtigt, dass er — palédstinensischer Herkunft — bereits im Libanon
einen universitiren Abschluss im Hotelmanagement erworben hat. Die er-
hoffte Karriere wiirde er offenbar gerne mit einer weiteren Tatigkeit fiir den-
selben Betrieb verbinden. Wahrscheinlich wird er auf den Versuch, weitere
Karriereschritte zu gehen, nicht verzichten und sich darum bemiihen, einen
seinem urspriinglichen Bildungsniveau adiquaten Status zu erreichen.
Ohne hier vorschnell und unzutreffend zu verallgemeinern, darf doch
konstatiert werden, dass es in den Betrieben, in denen wir Gesprache mit
Flichtlingen fithren konnten, trotz der Schwierigkeiten, die manche Aus-
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zubildenden mit dem Lernstoff in der Berufsschule haben, bei etlichen
nicht an Vorbildung und mitunter nicht einmal an Berufserfahrung fehlt -
in aller Regel schon gar nicht am Engagement —, sondern dass sich die noch
mangelhafte Deutschkompetenz wie ein Schleier Gber die Fahigkeiten und
Kompetenzen legt.

Erinnern wir uns an die klassischen »Gastarbeiter« aus dem Siiden Ita-
liens oder dem tirkischen Anatolien, so sind viele der von uns interviewten
Fluchtlinge nicht nur besser qualifiziert, sie sprechen dank der Integrations-
und Sprachkurse oder eigenen Engagements, aber auch dank der betrieb-
lich angebotenen Praktika und sonstigen Foérdermaflnahmen angesichts
der kurzen Zeit ihres Aufenthalts bereits relativ gut deutsch. Ohne hier
einen systematischen Vergleich vornehmen zu konnen, muss doch konsta-
tiert werden, dass wir in unserer zwischen 2003 und 2005 durchgefiihrten
Erhebung (Schmidt 2006a) noch auf Beschiftigte der ersten Generation aus
Italien und der Turkei trafen, die des Deutschen trotz jahrelangen Aufent
halts in Deutschland noch immer kaum méchtig waren.

Ein relevanter Teil der Gefliichteten dirfte erheblich besser qualifiziert
sein als viele der fritheren »Gastarbeiter«; gleichwohl fillt es ihnen nicht
leicht, Zugang zur Arbeitswelt zu erhalten. Zumindest fiir diese Gruppe
gilt, dass dies nicht an vergleichsweise stirker fehlendem Humankapital
liegt, sondern daran, dass sich die Qualifikationsanforderungen veriandert
haben. Der Bedarf an »Einfacharbeit« an Fliebandern, bei der man nicht
nur ohne Fachwissen, sondern auch ohne Sprachkenntnisse auskommen
konnte, hat abgenommen.

Allerdings wire eine durchgingige Beschreibung der Flichtlinge als
eher uberqualifiziert sicherlich dhnlich unzutreffend wie die in Teilen der
Offentlichkeit gingige Wahrnehmung, sie seien nicht fihig (und bisweilen
auch nicht willens), in der deutschen Arbeitswelt zurechtzukommen. Wih-
rend viele der Gefliichteten, denen es gelungen ist, einen Ausbildungsplatz
oder zumindest einen Arbeitsplatz in den von uns untersuchten Betrieben
zu erhalten, eine relativ gute Vorbildung mitbringen, ist dies keineswegs
bei allen der Fall, mit denen wir gesprochen haben. Der bereits erwahnte
Bauarbeiter etwa hatte nie das Gliick, eine Schule zu besuchen.

»I never did school in Gambia. This is my problem, because all my life is so crit-
ical. There is no need to explain why it is so critical. But I didn’t do any school.
The little I know, I know from my father. [As I was] 13 years old, my father has
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left. But the little he told me still is with me. I never forgot that. Yes, that is my
difficulty. And then by the time my father has left I didn’t have any possibility to
learn, because I am the elder.« (Fliichtling, Bauarbeiter, Betrieb E)

Als Altester musste er die Familie ernihren. Dieser Umstand schrinkt zwar
seine beruflichen Méglichkeiten ein, jedoch weder sein berufliches Engage-
ment noch seine Bereitschaft, die deutsche Sprache zu erlernen und prak-
tische Erfahrungen zu sammeln. Deutsch lernen ist ihm wichtig, auch um
respektiert zu werden:

»Yes, the German language. Because any country, when you are there, you have to
speak their language [...]. Without the language you cannot have any respect. [...]
In the deutsch country [...] I have to speak deutsch.« (Flichtling, Bauarbeiter, Be-
trieb E)

Auch seine Arbeit als Bauhelfer schitzt er keineswegs nur deshalb, weil er
damit seinen Lebensunterhalt verdienen, sondern auch, weil er sich dabei
neues beruflichen Wissen aneignen kann.

»Yes, yes, the work, I like it so much, because of what I learn here is very inter-
esting. Yes, it is very interesting and therefore I like it. [...] Because in Gambia
I worked through power. But here I work through the machine. I understand
many machines now. [...] You know, my occupation that is important to me. It’s
my occupation. Then at this moment I am learning [...] many things here, yes.«
(Flachtling, Bauarbeiter, Betrieb E)

Auch wenn er, wie er hinzufiigt, manche der Maschinen nicht bedienen
dirfe, da es dafiir Spezialisten gebe, ist er begeistert davon, in seinem Beruf
hinzuzulernen. Obwohl er in Gambia als Bauarbeiter keine geregelte Aus-
bildung durchlief, hat er doch eine ausgepragte Berufsidentitit entwickelt.
Bevor er (zunachst tiber ein Praktikum) die Stelle beim Baubetrieb bekam,
hatte er bei McDonald’s gearbeitet.

»The McDonald’s boss was a very good man, is very good. The time I started work-
ing there he appreciated my work. [...] You know the McDonald’s, when you are
there you have to be fast. So he liked my work, he appreciated my work. The time
I said, I have another job, then I reichte the Kiindigung, then he was crying. He
said [...] if there are any difficulty, still your position is here. If you want, you can
come back. I said, it’s okay, but I am not playing for that, to come back there. [...]
Because this work is my occupation.« (Flichtling, Bauarbeiter, Betrieb E)
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Das berufliche Interesse, die Arbeitsweise auf den Baustellen in Deutsch-
land zu erlernen, und die Bereitschaft zur beruflichen Integration laufen in
diesem Fall einer bereits im Herkunftsland ausgebildeten beruflichen Iden-
titat nicht zuwider. Diese (und in anderer Weise seine Religion) erleichtert
ihm die Orientierung in der neuen Umgebung — sie hilft ihm dabei, den
Erwerb neuer Kenntnisse und Erfahrungen nicht als Abschied von seinem
bisherigen Selbstverstindnis wahrnehmen zu missen, sondern als Ergin-
zung und Vervollstindigung seiner beruflichen Kompetenzen. Er sihe sich
als schlechten Bauarbeiter, wiirde er sich nicht darum bemthen, sich in
Deutschland zusitzliche Kompetenzen anzueignen.

Obwohl sein Aufenthaltsstatus prekar ist (er rechnet mit einer erneu-
ten Abschiebung nach Italien), er als formal nichtqualifizierter Bauhelfer
arbeitet und sich keine berufliche Karriere abzeichnet, ist seine berufliche
Situation fiir ihn offenbar relativ befriedigend, weil er nicht mit seinem
bisherigen Selbstverstindnis brechen muss. Dies ist bei etlichen Fliichtlin-
gen mit beruflichen Vorerfahrungen anders, die in eine andere berufliche
Tatigkeit wechseln mussen und dabei haufig nicht nur berufliche Vorerfah-
rungen, sondern auch beruflichen Status einbiifSen; ihre bereits erworbe-
ne Bildung wird entwertet. Es diirfte auf der Hand liegen, dass die Ent-
wertung beruflicher Kenntnisse und der Statusverlust eine Belastung im
Migrations- bzw. Integrationsprozess darstellt. Mit einem hohen Maf§ an
Leistungsbereitschaft und Karriereorientierung versuchen manche, diesen
Riickschlag wettzumachen — ob ihnen dies gelingen wird, war jedoch zum
Zeitpunkt unserer Gespriache noch nicht absehbar.

In manchen Fillen lasst sich allerdings bereits jetzt ein demotivierender
Einfluss durch die Abwertung von Kompetenzen feststellen. Dabei geht es
nicht immer darum, einen zuvor ausgeiibten Beruf nicht mehr austiben
zu kdnnen, es geniigt bisweilen auch, wenn der auf Basis der eigenen Bil-
dung bzw. wahrscheinlich auch des jeweiligen Klassenhintergrundes vor
der Flucht erwartete berufliche Status infrage steht. Einer der befragten
Ausbildungsmeister berichtet von Schwierigkeiten im Rahmen einer Be-
rufsvorbereitungsmafinahme:

»Das war ein junger Mann mit syrischen Wurzeln und der hatte schon von vor-
nerein betont, er hitte doch einen Hochschulabschluss und hatte doch eine ho-
here Schule schon in Syrien besucht, [...] plotzlich [sind uns] innerhalb einer,
zwei Wochen fast alle Syrer abgesprungen. Und das war [...] auch irgendwo ent-
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tauschend [...], weil wir doch gedacht haben, wir hitten jetzt Fliichtlinge und
[...] Syrer als namhafte Fliichtlingsgruppe [...]. [Man] bekommt es ja auch in den
Nachrichten tagtiglich mit, was in dem Land passiert. [...] ich hatte dann am ers-
ten Tag auch eine Arbeitskleidung ausgegeben: Handschuhe, Arbeitshose, Sicher-
heitsschuhe, und da ist sein Gesicht immer linger geworden. Man hat gemerkt,
der fahlt sich nicht wohl. [...] haben sich natiirlich auch ausgetauscht, unterhal-
ten und hatten auch noch Kontakte zum Heimatland, teilweise zur Verwandt-
schaft, teilweise Eltern noch in Syrien zu Hause. Und die hatten allgemein den
Tenor und das Verstindnis, wenn ich Arbeitskleidung anziehe, mache ich eine
schmutzige Arbeit, eine niedrige Arbeit, eine sozial nicht anerkannte Arbeit, und
sie sollten doch nicht die Hilfsarbeiten und nicht die schmutzigen Arbeiten in
Deutschland machen. Sie sollten extrem aufpassen, dass sie nicht ausgenutzt wer-
den und nicht die Drecksarbeit in Deutschland machen.« (Ausbilder deutscher
Herkunft, Betrieb B)

Aus der Sicht eines Ausbilders in einem deutschen Industrieunternehmen,
das zweifellos hohe Ausbildungs- und Beschiftigungsstandards aufweist,
muss ein solcher Riickzug tiberraschen und enttiuschen. Offenbar gelang
es nicht zu tberzeugen:

»Und wir haben gesagt [...]: »Das ist doch eine riesige Chance.« Und im Grof-
betrieb und irgendwo was Handwerkliches zu machen ist ja nicht unehrenhaft
[...], ist ja nicht unbedingt eine schlechte Arbeit, und salopp formuliert, wir sind
ja hier auch nicht [...] als Miillwerker beschaftigt, sondern es geht um eine fun-
dierte, anerkannte, hochwertige Berufsausbildung, auf die man aufbauen kénn-
te. Nein, kein Verstindnis. In dem Moment, wenn er Arbeitskleidung anzieht,
macht er eine schmutzige Arbeit.« (Ausbilder deutscher Herkunft, Betrieb B)

Bei diesem Riickzug aus einer Berufsvorbereitungsmaffnahme mag eine Rei-
he von Faktoren eine Rolle gespielt haben, die vermutlich vom verbreiteten
Wunsch nach einem Studium, den auch in Deutschland Geborene hegen,
bis zum édngstlichen Bemiihen der Eltern gereicht hat, die eigenen Kinder
vor Ausbeutung zu schiitzen. Die Erwartung, dass die Kinder ebenfalls ein
Studium absolvieren und nicht zu Bildungsabsteigern werden, ist unter Aka-
demikerinnen und Akademikern sicherlich nicht nur in Syrien verbreitet.
In diesem Fall diirfte jedoch noch der Umstand hinzutreten, dass die
Gefliichteten selbst, vor allem aber die sich noch in Syrien aufhaltenden
Eltern und Verwandten die Insignien korperlicher Arbeit vor dem Hinter-
grund der syrischen Qualifikationsstrukturen interpretiert haben. Wahrend
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in Deutschland (noch immer) eine eher zentrierte Qualifikationsstruktur
vorzufinden ist, bei der die beruflich qualifizierten Beschiftigten die grofite
Gruppe stellen und Akademiker sowie Beschiftigte ohne Ausbildung ledig-
lich Minderheiten darstellen (vgl. BA 2018b), ist in Syrien zwar der Anteil
der Akademiker ahnlich grof, jedoch nur ein kleiner Teil der Beschaftigten
beruflich qualifiziert und ein grofer Teil ohne zertifizierte Ausbildung.
Abbildung 1 zeigt basierend auf der Befragung von erwachsenen Asyl-
antragstellerinnen und -antragstellern deren hochste besuchte Bildungs-
einrichtung differenziert nach Herkunftslindern. Wahrend eine berufliche
Ausbildung in Deutschland (oder vielleicht auch nur eine Helfertatigkeit)
fiur Flichtlinge aus Lindern mit wenig entwickeltem Bildungssystem
durchaus als beachtlicher beruflicher Erfolg verstanden werden kann, wird
dies bei Fliichtlingen aus Syrien nicht immer der Fall sein. Gleichwohl ist
ein Studium zumindest anfangs angesichts der Deutschkenntnisse nicht
realistisch, weshalb die Chance auf eine Berufsausbildung sowohl fir die
Betriebe als auch fiir viele Gefliichtete eine attraktive Alternative darstellt.

Abbildung 1: Schulbesuch der Asylantragstellerinnen und -antragsteller

insgesamt 10% 21% 31% 22%

Syrien 5% 19% 30% 25%

Irak 15% 21% 29% 15%
Afghanistan 27% 24% 22% 19%
Iran (1% 6% 18% 45%
Pakistan 9% 26% 47% 10%
Eritrea | 7% 23% 44% 23%
Okeine formelle Schulbildung O Grundschule O Mittelschule @ Gymnasium @ Hochschule

Anmerkung: Angegeben ist jeweils die hochste besuchte Bildungseinrichtung.
Abweichungen der Gesamtsumme der einzelnen Prozentwerte von 100 Prozent sind
auf Rundungsfehler zuriickzufiihren.
Quelle: BIBB 2017, S. 425, Abb. C2.1-1
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Mit zunehmenden Deutschkenntnissen und Erfahrungen mit dem deut
schen Bildungssystem diirfte den Geflichteten wahrscheinlich deutlich
werden, dass eine Berufsausbildung in Deutschland durchaus Chancen er-
offnen kann. Dennoch bietet diese bei realistischer Betrachtung (je nach
Betrieb und Ausbildung) in der Regel merklich geringere Chancen als ein
Hochschulstudium — zumindest wenn nach der Ausbildung nicht weitere
Qualifizierungsschritte erfolgen. So berichtet ein Auszubildender davon,
dass er gute Anmeldenoten fir die Abschlusspriffung seiner zweijahrigen
Ausbildung erhalten habe (»in fiinf Fichern die Note eins und zwei Facher
die Note zwei«), weils aber um seine eingeschrankten Perspektiven:

»Also es gibt schon bisschen grofen Unterschied, weil wir sind Metallwerker. Das
geht fiir die Leute, die schon in der Schule bisschen schwach sind sozusagen, und
deswegen geht die Ausbildung dann nur zwei Jahre. Man erwartet nicht, dass
man zum Beispiel noch eine Maschine iibernehmen soll [...], sondern man geht
vielleicht ans Band, arbeitet dort und dann kann man sich entwickeln. Also von
daher weif§ man, was man da macht und was man danach bekommt, genau. Es
gibt keinen Metallwerker mehr, also wir sind die letzten, es gibt gerade Fach-
praktik fiir Montagetechnik, und das heifSt, die Leute, die diese Ausbildung noch
machen, die gehen nur ans Band, genau. Also wenn man Mechaniker macht,
dann kann man was anderes erwarten, vielleicht nicht ans Band, zum Beispiel
Fertigung oder was anderes. Aber fiir Metallwerker, also kann man nicht so viel
Hoffnungen machen.« (Flichtling, Azubi, Betrieb D)

Mit dieser zweijahrigen und zudem auslaufenden Ausbildung ist die Per-
spektive wenig aussichtsreich. Er fiigt sich allerdings nicht in sein Schicksal,
denn man kénne am Band »nicht lebenslang arbeiten, ja, man muss was
anderes machen«, und ist optimistisch, dass er sich auch von dort aus »ent-
wickeln« konne, wie es im betrieblichen Sprachgebrauch heifSt:

»Also auf jeden Fall werde ich noch Meister machen, und dann werde ich noch
schauen, was noch machen kann, genau. Also nicht nur Meister machen, sondern
noch gucken, was man noch weitermachen kann, wie man sich noch entwickeln
kann.« (Flichtling, Azubi, Betrieb D)

Er zeigt erheblichen Ehrgeiz, wobei seine Karrierewtinsche nicht in erster
Linie dem aktuellen oder antizipierten Leiden an einer repetitiven oder
korperlich anstrengenden Arbeit entspringen — er konnte sich durchaus
vorstellen, eine Zeit lang als Metallwerker zu arbeiten. Vielmehr sind seine
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Pline im Kontext seiner Vorstellung von einer aktiven und zielgerichteten
Lebensfiihrung zu sehen:

»Ja, weil wenn ich so da arbeite, dann sage ich: >Okay, die Arbeit gefillt mir, jetzt
mache ich keinen Meister« oder so. Ja, aber man soll bisschen Gas geben und so-
fort das machen, also Meister.« (Fliichtling, Azubi, Betrieb D)

Offenbar hat er erkannt, dass ein Meister — trotz aller Verwerfungen im
Kontext und in der Folge von Dezentralisierung und Gruppenarbeit (vgl.
Faust et al. 1994) - in der deutschen Arbeitswelt noch immer eine geachte-
te Position einnimmt, und eine solche Position ist fiir ihn erstrebenswert.
Allerdings leuchtet ihm ein, dass ein Meister nicht nur eine entsprechende
Ausbildung, sondern auch praktische Erfahrung benétigt, weshalb er da-
mit rechnet, nicht allzu rasch eine Meisterstelle erreichen zu konnen:

»Okay, man bekommt ein Zeugnis, aber ein Meister muss auch Erfahrungen ha-
ben, [...] um ein richtiger Meister zu sein, genau. Nicht, dass man sagt: >[...] Ich
habe ein Zeugnis, ich bin Meisters, [...] das bringt ja auch nichts, genau. Und ja,
deswegen werde ich mich bisschen informieren und ganz genau gucken, was ich
da machen kann.« (Fliichtling, Azubi, Betrieb D)

Er zieht auch Alternativen in Betracht, bleibt dabei jedoch realistisch und
betont, dass ihm auch die Arbeit an einer Maschine gefallen kdnnte:

»Aber wenn es noch andere Moglichkeiten von der Firma gibt, dann hoére ich da
auch gerne zu, ja. [...] Ja, aber ich mag gerne mit Maschinen arbeiten auch. Also,
das mag ich auch sehr, so mit Maschinen umgehen, drehen, frisen, auch solche
Sachen. Also, das mag ich.« (Flichtling, Azubi, Betrieb D)

Seine Ausfihrungen zeugen wie die anderer Gefliichteter, mit denen wir
gesprochen haben, von einer gewissen Karriereorientierung, ohne dabei
ganzlich unrealistische Vorstellungen zu entwickeln. Welche Chancen sich
auch immer fir ihn ergeben mogen, fir den 21-Jahrigen ist klar, dass er
ein eigenstindiges und unabhingiges Leben fiihren méchte, weder vom
Jobcenter noch von seinen Eltern alimentiert. Bei aller Zuversicht hinsicht-
lich seiner beruflichen Méglichkeiten ist ihm durchaus bewusst, dass dies
nicht alle so sehen, weshalb er darauf hinweist, dass auch Gefliichtete »ganz
normal arbeiten« kénnen.
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»Also man kann nicht sagen: >Okay, ich komme jetzt von einem anderen Land,
ich sitze da und mache gar nichts.c Also wir bekommen schon das Geld von dem
Jobcenter, aber ich nicht, weil ich habe gesagt: >Okay, ich gehe jetzt voll raus bei
meinen Eltern¢, und so werde ich auch von dem Jobcenter rausgehen. So kann ich
mein Leben doch selber aufbauen, ja. Also wir sind auch Menschen, wir kénnen
ganz normal arbeiten mit den anderen Menschen, ja, und wir brauchen nicht das
Geld von dem Jobcenter, ja, wir konnen alles selber machen.« (Flachtling, Azubi,
Betrieb D)

Immer wieder heben Gefliichtete im Gesprach nicht nur hervor, dass sie
sich darum bemiihen, ihre Arbeit gut zu machen oder die Anforderungen
ihrer Ausbildung zu bewiltigen, sondern betonen auch, dass sie »ganz nor-
mal« seien — dies bezieht sich in der Regel nicht nur auf sie personlich, son-
dern entweder auf alle Flichtlinge oder auf die eigene Herkunftsgruppe.
So fithrt ein anderer Auszubildender aus demselben Betrieb aus:

»Also, ich [...] bin jetzt in einer Gruppe, Tirkische und Deutsche, also gemischte
Gruppe, ja. [...] am Anfang, als ich die Leute kennengelernt habe, haben sie ge-
dacht, dass ich also ganz normal hier geboren und so. Aber als ich erzéhlte, dass
ich aus Syrien komme, dann, keine Ahnung, also verdnderte sich das Verhalten
etwas, ja.« (Flichtling, Azubi, Betrieb D)

Aus seiner Sicht macht es in den Augen der anderen offenbar einen Unter-
schied, ob man »ganz normal«, wenn auch mit Migrationshintergrund, in
Deutschland geboren wurde oder als Fliichtling nach Deutschland gekom-
men ist. Er versucht sich zu erklaren, worauf dieser Unterschied zurtck-
gefithrt werden konnte:

»Also vielleicht denken die Leute, dass ich also nach Deutschland gekommen, nur
um Geld zu kriegen. [...] Ein Fluchtling ist immer schlimm in ihren Gedanken,
ja. Aber ich bin Kriegsflichtling [...], also ich versuche zu tberleben, ja. Und ich
suche nach besseren Chancen fiir mich und auch meine Familie, ja. Aber wenn
einer kommt, denkt [er] an mich nur als Fliichtling: >Diese Fliichtlinge, die ver-
stehen gar nichts.« Also so denken die Leute: Ich komme aus einem Land, wir
verstehen gar nichts, wir haben nichts gelernt, [...] wir verstehen nichts, [...] wir
sind dumm oder von Gedanken also nicht so schlau und so, ja. Also [...] ich finde
das komisch.« (Fliichtling, Azubi, Betrieb D)

»Und ich will verstehen, warum [...] sich der Eindruck verandert [...], wenn ich
sage, dass ich aus Syrien komme. Wenn ich sage, dass ich aus Italien komme oder
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aus Spanien, also ich bin der gleiche Mensch, warum dndert sich das so, wenn ich
sage, aus Syrien’« (Flichtling, Azubi, Betrieb D)

Es ist offenbar im doppelten Sinne keine klassische »Auslanderfeindlich-
keit, die er hier registriert, denn erstens trifft diese negative Zuschreibung
nur Flichtlinge und keine anderen Migrantinnen und Migranten und zwei-
tens zeigt sie sich nicht nur bei Deutschen ohne Migrationshintergrund. Ob
sich solche Ressentiments eher gegen neu Hinzugekommene richten und
damit moglicherweise aus einer Interessenperspektive erklart werden kon-
nen, ob sie sich an der ethnischen oder kulturellen Zugehorigkeit orientie-
ren oder tatsichlich am Status des »Fliichtlings« selbst festzumachen sind,
ist allerdings nicht einfach zu entscheiden.

Festzuhalten bleibt vorerst, dass die Bereitschaft zur Integration in die
Arbeitswelt, die wir bei den meisten der von uns interviewten Geflichteten
konstatieren konnten, durchaus gewissen Belastungen ausgesetzt ist. Auch
wenn solche Ressentiments weniger an den Betrieben und den Arbeitskolle-
ginnen und -kollegen festgemacht, sondern aufSerhalb der Betriebe verortet
werden, so stellen sie doch einen Faktor dar, der nicht ohne Bedeutung fir
die Integrations- und Leistungsbereitschaft der Flachtlinge ist. Somit tritt
zur Flucht selbst, die selbst unter giinstigen Umstianden keineswegs frei von
Belastungen ist, zur zumindest anfangs rechtlich prekiren Aufenthaltssitu-
ation und zum Stress beim Erlernen der Sprache und den Bemiithungen,
mit der deutschen Gesellschaft und Arbeitswelt zurechtzukommen, mit-
unter auch noch die Verunsicherung hinzu, aus nicht immer nachvollzieh-
baren Griinden Ablehnung zu erfahren. Dies kann sich negativ auf die In-
tegrationsbereitschaft sowie die Qualifizierungs- und Leistungsbereitschaft
auswirken.

Die Dauer, die eine Berufsausbildung zusammen mit oft vorausgehen-
den Berufsvorbereitungsmafinahmen, Integrations- und Sprachkursen etc.
benotigt, stellt trotz hoher Integrationsbereitschaft fiir viele Flichtlinge
insofern eine Belastung dar, als sie einen raschen Verdienst vorziehen wiir-
den — nicht nur, weil manchen der Stellenwert einer beruflichen Ausbil-
dung in Deutschland nicht bewusst ist, sondern auch, weil sie Wert auf
Unabhingigkeit legen, ihre Eltern, Geschwister oder Ehepartner unterstiit-
zen oder deren Nachzug finanzieren mochten, und mitunter auch, weil sie
noch Schulden aus der eigenen Flucht bei Verwandten oder Schleppern
bezahlen mussen. Manche Gefliichtete haben auch Kinder, denen sie mit
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einem moglichst hohen Einkommen gute Zukunftschancen bieten moch-
ten.

Abgesehen davon, dass sich Gefliichtete in der Regel unabhingig von
ihrer schulischen und beruflichen Vorbildung in einer im Vergleich zu an-
deren Bevolkerungsgruppen relativ schlechten materiellen Situation befin-
den und manche Sonderanforderungen aus dem Migrationsvorgang selbst
resultieren, unterscheiden sich Gefliichtete hinsichtlich der Bereitschaft,
ins eigene Humankapital zu investieren, offenbar nicht allzu sehr von an-
deren. Daraus sollten allerdings keine vergleichenden Schlisse auf das Kar-
riereverhalten in Deutschland und den Herkunftslindern der Geflichteten
gezogen werden, denn hier spielt ein dreifacher Selektionsprozess eine Rol-
le: Erstens entscheidet sich in der Regeln nur ein Teil der von politischer
Verfolgung, Krieg und Not betroffenen Bevolkerung zur Flucht; zweitens
kommt von diesen aus teils gewollten, teils aufgezwungenen Griinden nur
ein Teil in Deutschland an; und drittens ist von diesen wiederum nur ein
Teil bereits in der Arbeitswelt angekommen.

Als Grund fiir das Interesse an einem guten Verdienst findet sich insbe-
sondere unter den jingeren Flichtlingen aber durchaus auch der schlichte
Wunsch, die eigenen Konsumchancen zu erhéhen — wobei mitunter ju-
gendtypische Probleme beim Umgang mit Geld vorkommen. Dies zeigen
die Aussagen verschiedener Flichtlinge, die in Betrieb A an einer Berufs-
vorbereitungsmafnahme teilnehmen:

»Strafen' zum Beispiel, zum Beispiel Handyvertrag, WLAN.«

»Ich rauche auch, meine Zigaretten sind da ... Nach zwei Wochen ist mein Geld
alle, jedes Mal.«

»Ne, fiir mich, was ich von X [Betrieb A] kriege, das reicht fir mich, weil meine Fa-
milie ist schon da. Wenn ich etwas brauche, habe ich meine Familie und so, habe ich
meinen Vater hier, ja. Brauche ich nicht mehr, brauche ich nur die Ausbildung hier.«

Dabei miissen die eigenen Wiinsche bisweilen mit der Pflicht zur Unter-
stiitzung von Familienangehorigen unter einen Hut gebracht werden. Auf
die Frage, ob die Bezahlung wihrend der Berufsvorbereitungsmaffnahme
in Ordnung sei, haben wir in der Gruppendiskussion mit denselben Fliicht-

1| Der weitere Gesprachskontext legt nahe, dass Strafen fiir Schwarzfahren und
moglicherweise Vertragsstrafen bei Mobilfunkvertrigen gemeint sind.
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lingen durchaus unterschiedliche Antworten erhalten, auch wenn keiner
tibermifig gliicklich Gber den Verdienst zu sein scheint — wie das auch bei
Beschiftigten deutscher Herkunft der Fall wire.

»Fir Ausbildung? Ich glaube ja. Aber Praktikum, die 350 im Praktikum, ja, das
ist zu wenig.«

»Sehr kleines Geld.«

»Ich bin hier nicht fiir Geld. Ich méchte nur Ausbildung machen, kein Problem
mit Geld.«

»Mehr Geld ist besser.«

»Ich kann 100 Euro an meine Eltern schicken. Die 500 Euro, ich kann zweimal
auf eine Party gehen.«

»Also fiir mich, ich brauche mehr Geld eigentlich, weil dieses Geld immer nach
zwei, drei Wochen fertig ist. Nach zwei Wochen ist dieses Geld fertig, immer, und
in der letzten Woche bin ich hier ohne Geld. Ich gehe zur Arbeit und so ohne
Geld. Diese 350 sind fiir mich sehr wenig. Ich brauche mehr, fir mein Leben
hier, nicht fir Geschenke fiir meine Familie oder so, aber fiir mein Leben hier.
Ich lebe alleine.«

Einzelne betonen auch, dass nicht das Geldverdienen fiir sie primar sei,
sondern dass sie hofften, einen Beruf zu finden, mit dem sie gliicklich wer-
den kénnen (»Ich mache, was ich liebe«), es gebe da eben »verschiedene
Lifestyles« (Flichtling, Azubi, Betrieb D). Um seinen Eltern »regelmafig,
also nicht regelmafig, aber ab und zu« Geld schicken zu kénnen, hat der-
selbe Auszubildende, von dem diese Aussagen stammen, am Wochenende
noch einen zusitzlichen Job als Fahrer. Ein anderer Flichtling erwihnt,
dass man Geld fiir eine Heirat bendtige, dass es aber dafiir nicht ausreiche
(Flichtling, Berufsvorbereitung, Betrieb B).

Vor der eigentlichen Ausbildung noch eine Berufsvorbereitungsmaf-
nahme absolvieren zu mussen wird auch von Jingeren nicht nur wegen
der aufgeschobenen Verdienstmdglichkeiten als langwierig wahrgenom-
men. Auch wenn man dabei viel lerne, so die Teilnehmer einer betrieb-
lichen Einstiegsqualifizierung, wiren sie doch froh, wenn sie sich bereits in
einer Ausbildung befinden. Gleichwohl sind die beiden aus Afghanistan
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und dem Iran Gefliichteten bereit, ihre Bedurfnisse zugunsten besserer Zu-
kunftschancen aufzuschieben. Sie hitten viel gelernt,

»aber die Zeit ist etwas lang und wir haben eigentlich, wir koénnten eigentlich
dieses Jahr auch Ausbildung machen bei einem anderen Betrieb. Aber hier, das
ist eine grofSe Firma, und da haben wir [....] groffere Chancen als [in] den anderen
Betrieben.« (Fliichtling, EQ-Teilnehmer; Betrieb C)

Im Vergleich zu in Deutschland aufgewachsenen jungen Menschen verlangt
eine erfolgreich abgeschlossene Berufsausbildung von den Gefliichteten
selbst dann ein erheblich hdheres Maf an Disziplin und Durchhaltevermé-
gen, wenn keine ausgeprigten Mingel in den schulischen Voraussetzungen
vorliegen. Da solche jedoch mitunter hinzutreten, darf man von ihrem Be-
mithen um berufliche Qualifizierung durchaus beeindruckt sein.

Obwohl die relativ gut qualifizierten Flichtlinge infolge der beschrie-
benen Selektionsprozesse einen groferen Anteil in den Betrieben stellen,
die wir untersucht haben, bringen nicht alle diese guten Voraussetzungen
mit. Treten psychische Belastungen hinzu, fiir die es verschiedene Ursa-
chen geben kann (Krieg oder Verfolgung im Herkunftsland, traumatische
Fluchterlebnisse, die Angst vor Abschiebung, das Gefiithl von Uberforderung
oder mangelnder sozialer Anerkennung bzw. Diskriminierung in einem neu-
en gesellschaftlichen Umfeld), zeugt es von einer ausgeprigten Lern- und
Leistungsbereitschaft, wenn Flichtlinge nicht resignieren und auf staatli-
che Unterstitzung setzen — zumal wenn Erholungsphasen oder die Mog-
lichkeit fehlen, sich in Ruhe mit dem zu erlernenden Stoff zu beschiftigen,
was mitunter der Fall ist.

Einer der befragten Flichtlinge berichtet davon, dass er morgens um
vier aufstehen misse, um rechtzeitig zur Arbeit zu kommen.

»Ja, aber das ist auch fir mich schwierig, [im Zimmer] wohnen sechs Personen.
[...] Manche Leute mochten Licht [...] nicht ausschalten, [...] ich méchte eigent-
lich schlafen. Das stort mich, [...] insgesamt 150 Leute. Manchmal manche Leute
haben viel getrunken [...] und reden zu stark: sWas ist losx Manche Leute [horen]
laute Musik, Ohren. Das auch wirklich so schwer. [...] Nur Flichtlinge. In diesem
Camp wohne ich jetzt vielleicht [...] zwei Jahre, ich muss in diesem Camp bleiben,
[...] vier Monate, drei Monate noch ich muss dort sein.« (Flichtling, Berufsvor-
bereitung, Betrieb B)
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Als er ein Praktikum bei einer anderen, etwas aufferhalb gelegenen Firma
machen wollte, sei ihm gesagt worden, dass er auch dort morgens um sechs
anfangen miisse. Zwar konne er es mit der ersten Strafenbahn um diese
Zeit bis in die Stadt schaffen, doch nicht zu einem auflerhalb liegenden
Betrieb:

»Tatsdchlich, das geht nicht. Manchmal Zug oder StraSenbahn, Bus hat Verspi-
tung, [...] ich weifi, in Deutschland ist sehr wichtig, piinktlich [zu sein]. Aber ich
kann nicht, ich habe kein Flugzeug, kein Auto und so weiter.« (Fliichtling, Berufs-
vorbereitung, Betrieb B)

Manche der Gefliichteten sind schon etwas alter, als es deutsche Auszubil-
dende in der Regel sind, und fiir einen 30-Jahrigen mit Kindern stellt der
Alltag erhebliche Anforderung in vielerlei Hinsicht.

»Ich [...] mache jetzt einen Deutsch-Sprachkurs [...], das heift, jetzt mache ich
die Ausbildung von Viertel vor 7 [...] bis 17 Uhr, und dann beginne ich meinen
Sprachkurs ab 17 Uhr 30 bis 21 Uhr. Ich habe drei Kinder und meine Kinder sehe
ich ... Heute gehe ich nach Hause, weil ich habe nicht nur die Ausbildung und
die Berufsschule. Ich habe noch viele [andere Dinge] [...] viele Termine beim Arzt
fir meine Kinder, oder meine Frau, oder Termine beim Jobcenter oder [weite-
re Termine] [...]. Und niemand versteht, dass du vormittags in Ausbildung und
nachmittags in die Berufsschule und [...] nur eine Stunde oder eine halbe Stunde
[hast] zum alles machen. Ich finde es schwierig, aber das muss sein. Ich muss klar-
kommen, ich versuche klarzukommen [...].« (Fliichtling, Azubi, Betrieb C)

Solche Anstrengungen mag man auf sich nehmen, wenn man damit die
Hoffnung verbindet, die eigenen Lebensumstinde zu verbessern oder zu-
mindest seinen Aufenthalt in Deutschland zu sichern. Die »Drei-plus-zwei-
Regelung« des Integrationsgesetzes (dessen praktische Anwendung sich
allerdings nach Bundeslindern unterscheidet) sieht vor, dass geduldete
Fluchtlinge fir die Zeit ihrer Berufsausbildung und bei einer anschliefen-
den Beschiftigung im erlernten Beruf weitere zwei Jahre Aufenthaltssicher-
heit erhalten.

Fir manche Fliichtlinge geht es deshalb bei einer Berufsausbildung um
mehr als nur darum, einen Beruf zu erlernen - sie wollen ihre Abschiebung
vermeiden und ihren Aufenthalt zumindest fir finf Jahre sichern. Miss-
lingt es aber, einen Ausbildungsplatz zu erhalten, wovor sich etliche unse-
rer Gesprachspartner fiirchteten, die sich in einer Berufsvorbereitungsmaf-
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nahme befanden, besteht die Gefahr, dass sie die Motivation verlieren, sich
weiterhin engagiert um Qualifizierung und das eigene Fortkommen zu
bemiihen.

Schon oben wurde von dem engagierten Gefliichteten berichtet, der sich
aus einem 80-Cent-Job heraus erfolgreich um einen normalen Arbeitsplatz
bewarb. Meist scheint der Sprung aus dieser Art von Beschiftigung in eine
Normalbeschiftigung jedoch nicht zu gelingen, obwohl auch andere Ge-
fliichtete mit dieser Art von Tatigkeit nicht zufrieden sind. Die fiir den »Be-
gleitservice« des entsprechenden OPNV-Betriebs Verantwortliche erlautert,
dass sie im vorherigen Jahr eine Gruppe von Fliichtlingen betreut habe, die
»beim Sozialamt gedringelt« und darum gebeten hitten, etwas arbeiten zu
dirfen. Im laufenden Jahr hingegen seien die Gefliichteten »quasi zugewie-
sen« worden. Dies, so fithrt sie aus, sei »ein Unterschied per se«:

»[Da] gibt’s natiirlich viele Abweichungen, aber es ist wirklich ein Unterschied,
man merkt das sofort. Ich habe das nicht wahrhaben wollen, aber als die ersten
im Mirz dieses Jahres aufgeschlagen sind ... Diskussion ohne Ende. Hatte ich bei
denen voriges Jahr nie, die haben alles schon mitgemacht, also die waren tatsich-
lich motiviert, die wollten ja was tun, haben auch nicht iber die Aufwandsent-
schidigung gemosert.« (Beschiftigte deutscher Herkunft, Betrieb C)

Vor dem Hintergrund, dass die Tatigkeit nicht frei gewahlt wurde und nur
minimal bezahlt wird, bringt sie einerseits ein gewisses Verstandnis fiir die
geringe Motivation auf, andererseits jedoch ist es ihre Aufgabe, vom Sinn
der Titigkeit zu Gberzeugen:

»Nattrlich, das ist ja auch kein Lohn. Ich meine, ich habe schon Fusseln am
Mund, es den Leuten zu erkliren, dass es nicht um Lohn geht. Ich sage: >Das ist
eine Entschidigung fir den Mehraufwand, den du betreibst, wir sagen sozusagen
ein kleines Dankeschon [...].< Ich sage auf der anderen Seite — das musste ich vo-
riges Jahr nie erkldren [...J: >Leute, wie lange seid ihr hier Ich sage [...]: >Ihr habt
eine Unterkunft, ihr habt’s warm, ihr habt Licht, ihr kriegt zu essen und Taschen-
geld habt ihr auch noch.« Ich sage: >Ist es dann nicht recht und billig, dass Vater
Staat irgendwann mal sagt, bisschen was tun konnt ihr doch Und es ist ja kein
riesiger Aufwand, ich meine, die arbeiten funf Stunden tiglich.« (Beschiftigte
deutscher Herkunft, Betrieb C)

Andererseits ist sie nicht zufrieden damit, dass dem Betrieb seitens des So-
zialamtes »dann tatsichlich die Anzahl der Leute aufs Auge gedriicke« wor-
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den sei. Man habe zwolf Gefliichtete ibernehmen miissen, obwohl man ur-
spriinglich nur acht Personen habe einsetzen wollen. In der Folge ergeben
sich Einsatzprobleme, da das Sozialamt zu Recht darauf bestehe, dass stets
»ein deutscher und ein ausldndischer Kollege zusammenarbeiten« mussten,
dafiir aber zu wenig deutsche Kolleginnen und Kollegen zur Verfiigung
stiinden. »Und dann bleiben eben welche, in Anfihrungsstrichen, tbrig
und mit denen ziehe ich dann durch die Gegend« (Beschaftigte deutscher
Herkunft, Betrieb C). Die Fluktuationsrate, so berichtet sie tbereinstim-
mend mit anderen, sei in diesem Jahr »extrem hoch«. Teilweise liege dies
aber auch daran, dass Teilnehmende »aussteigen«, um einen Sprachkurs
oder eine Schule zu besuchen, dann werde die Stundenzahl reduziert.

Beim Einlernen, d.h. in diesem Fall dem praktischen Kennenlernen
des Streckennetzes, erwiesen sich manche Teilnehmerinnen und Teilneh-
mer (offenbar auch in diesem Jahr) als

»so schnell firm, das ist einfach genial. Ich finde das richtig cool also, und dann
ganz am Anfang habe ich ja immer wirklich so, so harmlose Sachen gemacht,
also jetzt fahren wir mal zum X [Platz] [...] oder so, nach dem Motto: In welche
Bahn muss ich jetzt steigen? Jetzt frage ich so was gar nicht mehr, mache wirklich
irgendwie irgendwas, wo sie sonst wo umsteigen missen und dann selber raus-
kriegen miissen [...]. Und das ist klasse, also da ist das Interesse da, eben auch das
Verstindnis, eben mit dem Liniennetz zu arbeiten. Klar gibt’s auch welche, die
dann sagen: >Ich habe ja eine App.c Da habe ich gesagt: >Du, von mir aus mach’s
mit deiner App, aber nicht, dass du mir dann sagst, in welche Richtung muss ich
dann jetzt’« (Beschaftigte deutscher Herkunft, Betrieb C)

Obwohl es bei manchen doch in erheblichem Mafe an Deutschkompe-
tenzen fehle, scheinen auch in diesem Falle nicht fehlende kognitive Fa-
higkeiten das Problem zu sein, sondern das geringe Interesse der beteilig-
ten Flichtlinge an dieser nicht selbstgewahlten Tatigkeit, die als schlecht
bezahlt und wenig hilfreich fir den Integrationsprozess wahrgenommen
wird. In gewisser Weise mag dies auch daran liegen, dass die Erfahrungen
und die Kompetenz zur Beurteilung solcher Maffnahmen unter Fliichtlin-
gen zunehmen und untereinander kommuniziert werden.

Ziehen wir in Betracht, dass manche Geflichtete meinen, verlorene
Zeiten moglichst rasch aufholen zu missen oder mit der Erwartung von
Angehoérigen konfrontiert sind, die auf Unterstiitzung hoffen oder erhal-
tene Unterstitzung zuriickzubezahlen, dann steht zu vermuten, dass viele
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Gefliichtete glaubten, sich eine Mitwirkung bei solcherlei Aktivititen nur
fur eine kurze Zeit leisten zu konnen. Noch einmal die Betreuerin:

»Auf der anderen Seite, haben die [Behérden] auch Schwierigkeiten, Nachriicker
zu finden. Also das ist so ahnlich wie beim deutschen Jobcenter sonst, da wird
auch gesucht, wo eben im allertiefsten Satz ... >Finden wir da nicht noch einen,
der das eventuell hinkriegen wiirde Ich meine, die Leute brauchen auch eine ge-
wisse Umgangsform, weil ich kann nicht irgendjemanden nehmen, der mit den
Kunden dann nicht zurechtkommt, das geht ja nicht.« (Beschiftigte deutscher
Herkunft, Betrieb C)

Bemerkenswert ist, dass ein grofSes Industrieunternehmen (Betrieb D), das
zundchst nicht ohne Erfolg eine grofere Zahl an Praktika angeboten hatte,
von dhnlichen Erfahrungen berichtete: Es sei schwieriger geworden, geeig-
nete Teilnehmerinnen und Teilnehmer zu finden, die in diesem Falle von
der Arbeitsagentur ausgewihlt worden seien.

Inzwischen hat der besagte Betrieb die Praktika eingestellt. Allerdings
war fir diese Angebote charakteristisch, dass sich daran grundsitzlich kei-
ne Ubernahme in ein Beschiftigungsverhiltnis anschloss, weil damit Ent-
tauschung und Unmut bei Leiharbeiterinnen und Leiharbeitern ausgeldst
worden wire, die schon linger auf eine Ubernahme warteten. Deshalb
wurden die Praktikantinnen und Praktikanten unabhéngig von ihren Fi-
higkeiten und Fertigkeiten nicht ibernommen, sondern mussten sich im
Anschluss an ihr Praktikum bei anderen Unternehmen bewerben (eventu-
ell bei Unternehmen der Arbeitnehmeriiberlassung, um auf diesem Wege
doch wieder zurtck in Betrieb D zu kommen). Allerdings bot dasselbe
Unternehmen auch Ausbildungsplitze fir Gefliichtete an, die mit einer
Perspektive im Unternehmen verbunden waren.

Zwar besteht auch nach Berufsvorbereitungsmanahmen in anderen
Betrieben das Risiko, aus Grinden nicht hinreichender Leistung keinen
Ausbildungsplatz zu erhalten, doch beispielsweise in Betrieb A kann sich
Leistung immerhin lohnen.

»Ja, aber was ich blod finde, wenn ich zum Beispiel hier ein Jahr lang ein Prak-
tikum mache und am Ende bekomme ich gar keine Ausbildung. Das finde ich
blod.« (Flichtling Berufsvorbereitung, Betrieb A)

Hier wird deutlich, dass eine lingere Phase der Anstrengung ohne rea-
listische Chance auf eine weitergehende Beschiftigung oder Ausbildung
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auch bei diesem Gefliichteten auf wenig Interesse stofft. Man mag wie
die Betreuerin der Flichtlinge im Begleitservice argumentieren, dass der
deutsche Staat und die deutsche Gesellschaft eine gewisse Dankbarkeit
und auch Gegenleistung fiir die Aufnahme und Unterstitzung erwarten
konnten. Auch mag ein Orientierungspraktikum als erster Schritt hilfreich
sein, um in der deutschen Arbeitswelt anzukommen, doch aus den geschil-
derten Griinden vertrigt sich dies nur begrenzt mit den beruflichen Pla-
nen der von uns interviewten Fliichtlinge. Im Interesse einer Integration
in die Arbeitswelt und eines spateren Beitrags zu Bruttosozialprodukt und
Sozialversicherungssystem sind Forderangebote mit einer ernsthaften Per-
spektive auf eine berufliche Ausbildung (oder auch ein Studium) zweifellos
vorzuziehen.

Wahrscheinlich liegen die beruflichen Interessen der interviewten Ge-
fliichteten, soweit sie eher symbolischen Angeboten und »Fliichtlingsinte-
grationsmafnahmen« (FIM) auf 80-Cent-Basis distanziert gegeniiberstehen,
und die mittelfristigen okonomischen Interessen der deutschen Gesell-
schaft gar nicht so weit auseinander. Eine umfangreiche Verpflichtung von
Gefliichteten zu »Arbeitsgelegenheiten« nach dem Asylbewerberleistungs-
gesetz wire wahrscheinlich mit dem Risiko verbreiteter Demotivation
und Resignation verbunden, doch die Daten und eine zwischenzeitliche
Reduktion des Programms zeigen an, dass sich die als FIM firmierenden
Jobs bisher in Grenzen halten (BMAS 2018a).

Von einzelnen Enttiuschungen abgesehen scheint bei vielen Flicht-
lingen der Glaube an die deutsche und europaische Leistungsgesellschaft
noch weitgehend intakt:

»Ja, wenn man schaffen kann, dann kann man das erreichen, was man will.
Kann ich auch Lacklaborant machen, wenn ich das schaffe. Dann habe ich es ge-
schafft [.. ].« (Flichtling, Berufsvorbereitungsmafinahme, Betrieb A)

Hier geht es nicht etwa um Selbstiiberschitzung oder ein Gefiihl der Om-
nipotenz, sondern tatsichlich um die Uberzeugung, dass jeder, der dies
mochte und die verlangte Leistung bringt, es zu etwas bringen kann — auch
zu seinem Wunschberuf:

»Ich kenne einen Flichtling, der aus Eritrea kommt. Der ist nicht so lange wie ich
hier, glaube ich, aber der macht jetzt eine Ausbildung. Es geht nicht darum, wo du
herkommst, es geht darum, ob du es kannst oder nicht. Das meine ich. Wenn du
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es kannst, kannst du alles erreichen. Ich kenne auch einen [weiteren] Schwarzen
aus meinem Land, also aus Eritrea oder Athiopien, weif$ ich nicht genau, aber
den sehe ich, der ist Lacklaborant, der arbeitet im Biiro. Das hat der geschafft.«
(Flichtling, Berufsvorbereitungsmanahme, Betrieb A)

Obwohl betont wird, dass man Leistung bringen miisse, beschreiben etli-
che Gefliichtete die Arbeit selbst als eher leicht; lediglich die sprachlichen
und schulischen Anforderungen machen, wie dargelegt, 6fter Schwierig-
keiten. Ahnlich wie der oben zitierte Bauarbeiter bringen auch manche in
Industriebetrieben titige Gefliichtete zum Ausdruck — jedenfalls soweit sie
tiber Arbeitserfahrungen bereits im Herkunftsland verfiigen —, dass sie den
Einsatz von Maschinen als arbeitserleichternd wahrnehmen:

»Hier die Arbeit bei X [Betrieb A] ist sehr einfach, also ist richtig einfach. Weil
wir ... Ja, ich weif§ nicht, wie ich es sagen sollte, aber vorher habe ich gearbeitet
immer so zwolf Stunden, manchmal mehr, manchmal weniger. Ja, das war richtig
schwer, aber hier ist es ganz einfach, ja, und eine schone Arbeit hier.« (Fliichtling,
Berufsvorbereitungsmaffinahme, Betrieb A)

Oder, pragnant zusammengefasst:

»Die Sprache ist schwer, aber die Arbeit ist einfach.« (Fluchtling, Berufsvorberei-
tungsmafnahme, Betrieb A)

Abgesehen davon, dass diese Aussage nicht von allen geteilt wird und die
in manchen Betrieben zu leistende Arbeit auch von Geflichteten als durch-
aus belastend wahrgenommen wird, wire es voreilig, aus solchen Aussagen
zu schliefen, dass nach einer erfolgreichen Bewiltigung der Sprachhiirde
auch alle anderen Schwierigkeiten der betrieblichen System- und Sozialin-
tegration Gberwunden wéren. Als »einfach« wird hier faktisch die korper-
liche Belastung durch Arbeit beschrieben, denn gemeint ist ein Begriff von
Arbeit, der eng am Muster der korperlichen Arbeit bleibt. Bezugspunkt
solcher Aussagen ist die Erfahrung, dass in Deutschland verglichen mit
dem Herkunftsland Maschinen und technische Hilfsinstrumente korper-
liche Tatigkeiten erleichtern.

»Als ich in meine erste Halle gekommen bin, weil alle drei Monate musst du
die Halle wechseln, weil bei diesem Programm >Start in den Beruf musst du die
Arbeit lernen ... Bei meiner ersten Halle war das sehr schon. [...] Klarlackproduk-
tion [...], das war sehr schén. Aber jetzt bin ich in der neuen Halle und in dieser

85



Kapitel 3

Halle machen viele Maschinen alles und dann ist es hier ein bisschen langweilig.
Nicht viel zu tun, nicht viel Arbeit. [...] In meiner ersten Halle musste man immer
arbeiten mit der Maschine, weil die nehmen die Maschinen fiir die Abfiillung,
aber [...] du selber kannst die Etiketten machen. Aber in der neuen Halle, die
Maschinen [...] nehmen die kleinen Dosen, die machen Etiketten, die machen
das Abfillen und dann machen die den Deckel und dann alles in den Karton, ma-
chen sie auch. Die Maschinen machen alles, du musst immer nur gucken. Wenn
die Maschine ein falsches Etikett macht, nimmst du diesen Topf und du wechselst
dieses Etikett und dann gibst du es noch mal in die Maschine und dann macht
die Maschine alles. [...] Ist eine smarte Maschine, weif§ alles, macht den Karton
zu. Du musst nur nach der Maschine gucken.« (Flichtling, Berufsvorbereitung,
Betrieb A)

In diesem Fall, in dem nur noch wenig korperliche Arbeitsanteile verblie-
ben sind, fehlt es manchen an Strategien, das Problem der Langeweile zu
bewiltigen. Ein anderer Fliichtling betont, man miisse die Zeit nutzen, um
die Maschine zu kontrollieren, um mit Kolleginnen und Kollegen zu spre-
chen, und vor allem durfe man nicht auf die Uhr schauen, damit die Zeit
vergehe. »Langeweile« wird offenbar als belastend empfunden, ohne dass
sie den Arbeitsbelastungen zugerechnet wiirde. Auch die geistige Anstren-
gung, wie sie in besonders ausgepriagter Form an der Berufsschule festge-
macht wird, scheint nicht von allen zu den Arbeitsbelastungen gerechnet
zu werden. Auch wenn es zu kurz geschlossen wire, aus der Bewertung
von Arbeit als »leicht« zu schliefen, dass es leichtfallen wiirde, alle Arbeits-
anforderungen zu bewiltigen, so bringen solche Aussagen doch eine aus-
gepragte Arbeitsbereitschaft zum Ausdruck.

Da Industrialisierung und Automatisierung in den Herkunftslindern
der Geflichteten weniger fortgeschritten sind, herrscht unter den Geflich-
teten starker als unter in Deutschland sozialisierten Beschiftigten ein tradi-
tionelles Verstindnis von Arbeit als korperlicher Arbeit vor. Bemerkenswert
ist auch, dass entsprechende Aussagen bei Gefliichteten, die bereits im Her-
kunftsland eine umfangreichere schulische Ausbildung genossen haben,
seltener zu beobachten sind. Aufgrund anderer Bildungs- und Arbeitserfah-
rungen sowie bisweilen einer Herkunft aus héheren sozialen Schichten ha-
ben sie einen weniger an korperlicher Arbeit orientierten Arbeitsbegriff.
Daher darf nicht nur ein abweichender Arbeitsbegriff zwischen Deutsch-
land und dem Herkunftsland angenommen werden, auch schichtspezifisch
ausgepragte Arbeitsbegriffe spielen hier eine Rolle.
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Allerdings wird auch korperliche Arbeit nicht in allen Fallen als ein-
fach empfunden - jedenfalls berichten die Manager einer kleineren Hotel-
kette von schlechten Erfahrungen mit der Beschiftigung von Gefliichte-
ten. Nachdem es zunichst nicht einfach war, Fliichtlinge fir die Arbeit in
einem Hotel zu gewinnen, habe man aktiv mit Fluchtlingsheimen Kontakt
aufgenommen, um Teilnehmerinnen und Teilnehmer fiir 30 Praktika zu
gewinnen, letztlich jedoch — vor allem tber ehrenamtliche Helferinnen
und Helfer — nur funf Fliichtlinge gewinnen kénnen. Mit den Erfahrungen
ist man allerdings alles andere als zufrieden: Abgesehen von Problemen
bei der »Zusammenarbeit mit Frauens, die wegen des Islams vornehmlich
minnlichen Syrern zugeschrieben werden (obwohl faktisch keine Syrer ge-
wonnen werden konnten, weil diese haufig iiberqualifiziert seien und Be-
dienen eher als Frauenarbeit betrachteten) und bei der Piinktlichkeit stellte
man hier auch ein Problem der »Arbeitsmoral« fest:

»Unsere Arbeitsmoral als Européer — also Sie horen es, ich bin ja auch nicht
deutsch - [...], piinktlich sein, ordentlich arbeiten. Und ja, die tun sich manch-
mal schwer, acht Stunden am Stiick zu arbeiten unter dem Arbeitstempo, was ein
Europder leistet [...]. Ein paar wurden auch sehr, sehr gut informiert von Freun-
den. Also ich glaube, wenn man ankommt in einem Land, dann sucht man viel-
leicht seine Landsleute. Also ich habe es nicht gemacht, ich hab versucht, die [eige-
nen Landsleute] so weit weg wie moglich zu halten [...]. Aber ich wollte Deutsch
lernen und mich integrieren, und von daher hab ich nicht [Landsleute] gesucht.
Aber das merk ich oft bei meinen Kollegen aus Afrika [...] oder aus Sri Lanka,
das ist auch ein groffes Thema, die haben einen kleinen Kreis von Personen, die
sich extrem gut auskennen mit Gesetzen. Also die kennen die Arbeitsgesetze viel
besser als ein Deutscher selbst, glaub ich [...].« (EU-Migrant, Hotelmanager, Be-
trieb N)

Sein Chef und Manager eines anderen Standorts fiigt hinzu:

»... was ihre Rechte sind. [...] Die Pflichten sind nicht so wichtig.« (Hotelmanager
deutscher Herkunft, Betrieb N)

Mitunter, so fiihrt wieder der erstgenannte Manager fort, werde die Situa-
tion ausgenutzt. Zum Beispiel habe

»einer von den finf Mitarbeitern [...] gekiindigt nach zwei Tagen und hat gesagt:
Also, er war ein Sklave in Gambia. Er ist nicht nochmals Sklave, um fir uns zu

87



Kapitel 3

arbeiten. [...] Ich kann Thnen versprechen, dass wir unsere Mitarbeiter nicht als
Sklaven behandeln.« (EU-Migrant, Hotelmanager, Betrieb N)

Den eigentlichen Grund fiir die Kiindigung sieht er in der guten Unter-
stiitzung auch ohne Arbeit:

»Und ja, der hat mir dann gesagt, ja, sowieso wohnt er beim Pfarrer kostenlos. Er
kriegt Unterstitzung vom Staat. Wenn er es zusammenrechnet, dann bekommt
er mehr Geld und mehr Freizeit, wenn er die erste Losung nutzt, als zu arbeiten.
Von daher sieht er keine Notwendigkeit.« (EU-Migrant, Hotelmanager, Betrieb N)

Betont wird, dass man keineswegs der Auffassung sei, dass Flichtlinge
grundsatzlich weniger tichtig seien — auch bei anderen Mitarbeiterinnen
und Mitarbeitern finden sich lediglich 10 Prozent, die »unbedingt schaf-
fen«, wahrend man 80 Prozent etwas schieben musse und weitere 10 Pro-
zent innerlich gekindigt hétten. Die finf Flichtlinge sind inzwischen
nicht mehr als Praktikanten beschaftigt:

»Entweder sie haben gekiindigt oder ich habe sie gekiindigt, weil es einfach un-
moglich war.« (EU-Migrant, Hotelmanager, Betrieb N)

Die Enttauschung dartber, dass ein Teil der eingestellten Fliichtlinge das
Engagement des Unternehmens nicht zu schitzen wusste, ist grofs, zumal
es ein doppeltes Motiv hatte und nicht nur wirtschaftlichen Uberlegungen
folgte, sondern auch helfen wollte:

»Also als die grole Flichtlingswelle gekommen ist, haben wir uns gedacht:
>Mensch, wir miissen was tun, wir mussen diesen Personen helfen.« Und anderer-
seits haben wir auch eine Chance gesehen. Die Motivation ist einerseits mensch-
lich und andrerseits auch wirtschaftlich. Es ist bekannt, dass es einen groflen
Fachkraftmangel gibt in der Hotellerie.« (EU-Migrant, Hotelmanager, Betrieb N)

Unverstindnis besteht sowohl hinsichtlich des fehlenden Engagements bei
den Flichtlingen als auch gegeniiber der restriktiven staatlichen Arbeits-
zulassung sowie mangelnder Unterstiitzung bei der praktischen Durchfiih-
rung:

»Es ist sehr frustrierend, und ich wiirde sagen, wir waren fleiffig und erfolgreich,
ja. Wir haben viel getan, und das wurde ausgenutzt und wir wurden nicht wirk-
lich unterstitzt. Also von der DEHOGA hitte ich mir viel mehr gewtinscht, das
habe ich [...] lang schon besprochen. Aber er [der Vertreter der DEHOGA] sagt:

88



Die Integration von Gefliichteten in die Arbeitswelt

»Ja, bei uns ist es politisch kompliziert, [...] weil das Problem ist, dass die Gastro-
nomen relativ konservativ sind.« (EU-Migrant, Hotelmanager, Betrieb N)

Dass es fiir viele Flachtlinge ein erstrebenswertes Ziel ist, bei international
bekannten Unternehmen zu arbeiten, wurde auch andernorts berichtet, so
wie es auch bei vielen Arbeitsmigrantinnen und -migranten und Arbeit-
nehmerinnen und Arbeitnehmern deutscher Herkunft der Fall ist. An-
fangs scheint es primar das Image bekannter deutscher Produkte zu sein,
mit zunehmender Orientierungskompetenz in Deutschland sind es jedoch
auch die relativ guten Verdienstmoglichkeiten und geregelten Arbeitsbe-
dingungen bei solchen Unternehmen, die eine Bedeutung fiir deren positi-
ves Bild bei Arbeitnehmerinnen und Arbeitnehmern haben.

In der Hotellerie ist das Arbeitsentgelt geringer als etwa in der Metall-
und Elektroindustrie, zudem sind die Arbeitszeiten faktisch oft linger und
liegen ungiinstig (allenfalls im Falle von Schichtarbeit ist das in Indus-
triebetrieben dhnlich). Der nicht zureichend gedeckte Bedarf an Arbeits-
kriften in der Hotel- und Gaststattenbranche hingt mit den vergleichs-
weise schlechten Arbeitsbedingungen zusammen; nicht zuletzt aus diesem
Grund dirfte es dort auch schwerer fallen, Fliichtlinge zu rekrutieren. Die
Hinweise der interviewten Manager, dass Migrantinnen und Migranten
ihre Rechte oftmals besser als Einheimische kennen, muss zwar nicht fir
einen VerstofS des Betriebs gegen diese Rechte stehen, zeigt aber sicherlich,
dass hier — im Gegensatz zu den untersuchten Industriebetrieben — Kon-
flikte um konkrete Arbeitsbedingungen auch bei Gefliichteten eine Rolle
spielen.

Auch wenn es nicht moglich war, mit den vormals im Hotelunterneh-
men beschiftigten Fliichtlingen zu sprechen, so zeigen die Ausfiihrungen
der interviewten Manager trotz der Hinweise auf die beiden kulturellen
Standardthemen (Zusammenarbeit mit Frauen und Punktlichkeit) doch,
dass hier durchaus handfeste Interessendivergenzen eine Rolle spielen.
Wihrend Flichtlinge in anderen Betrieben — von den sprachlichen und
mitunter auch den kognitiv-fachlichen Anforderungen abgesehen — die
Arbeit in Deutschland eher als »leicht« beschreiben, berichten die Hotel-
manager, dass es Gefliichteten schwerfalle, das européische Arbeitstempo
acht Stunden lang durchzuhalten.

Offensichtlich manifestieren sich in den unterschiedlichen Erfahrun-
gen mit der Arbeitsorientierung von Flichtlingen weniger Unterschiede
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zwischen den jeweils beschiftigten Gefliichteten, vielmehr sind es die
branchenspezifisch schlechten Arbeitsbedingungen - oder allgemeiner
die in Teilen des privaten Dienstleistungssektors herrschenden schlechten
Arbeitsbedingungen —, die eine Integration erschweren. Dass soll nicht hei-
Ben, dass die Beteiligten nicht auch iiber gewisse Spielriume verfigen, was
fir das Bemithen sowohl des Managements als auch der Geflichteten gilt.
Gleichwohl scheinen die branchenspezifischen 6konomischen und institu-
tionellen Rahmenbedingungen von grofer Bedeutung zu sein.

Einzelne Unternehmen konnen die wirtschaftlichen Voraussetzungen
einer Branche nicht ignorieren und in der Hotel- und Gaststattenbranche
ist nicht mit Rationalisierungsspriingen zu rechnen, mit denen sich eine
an der Minimierung der Personalkosten orientierte Branchenlogik durch-
brechen liefe. Zur Nachahmung vorhandener Organisationskonzepte
unter (mehr oder weniger korrekter) Beachtung gesetzlicher und tarifver-
traglicher Vorschriften (mimetic isomorphism und coercive isomorphism; Di-
Maggio/Powell 1983) dirfte es fiir die Mehrzahl der Unternehmen in der
Branche keine Alternative geben. Als beeinflussbare Variable werden dann
die Lohnkosten wahrgenommen, fiir die oberhalb des gesetzlichen Min-
destlohns nur wenig Regulierung existiert.

Die Tarifvertrige der Hotel- und Gaststattenbranche werden regional
abgeschlossen, sie haben jedoch aufgrund des geringen Organisationsgrads
auf beiden Seiten nur begrenzte Bedeutung; lediglich in der Systemgas-
tronomie kommt Tarifvertrigen und Mitbestimmung eine grofSere Bedeu-
tung zu. Allerdings werden mancherorts Teile der tariflich vereinbarten
Regeln fiir allgemeinverbindlich erklirt. In der Region unseres Untersu-
chungsbetriebs ist der Manteltarifvertrag allgemeinverbindlich, in dem die
allgemeinen Arbeitsbedingungen wie Arbeitszeit, Urlaubsanspruch, Fei-
ertagsregelungen, Mehrarbeit, Weihnachts- und Urlaubsgeld sowie Uber-
stunden geregelt sind, nicht jedoch der Lohn- und Gehaltstarifvertrag. Al-
lerdings fehlt in diesen Betrieben meist ein Betriebsrat, der die Einhaltung
des allgemeinverbindlichen Tarifvertrags kontrollieren wiirde.

Angesichts der bestehenden Schwierigkeiten, den eigenen Arbeits-
kraftebedarf zu decken, sind viele Betriebe der Branche durchaus an der
Beschiftigung von Flichtlingen interessiert. Zugleich wird jedoch auch
Unverstandnis artikuliert, dass auch fir diese der Mindestlohn und ggf.
Tariflohn gilt. Ein Arbeitgeberverbandsvertreter erliutert dartber hinaus:

90



Die Integration von Gefliichteten in die Arbeitswelt

»Also bei uns [...] geht’s immer auch um die Bezahlung. Es ist so: [Ein Fliichtling]
darf nur beschaftigt werden, wenn er zumindest zu den gleichen Arbeitsbedin-
gungen beschiftigt wird, wie ein Deutscher beschaftigt wiirde. Und da machen
es sich die Bundesagenturen fiir Arbeit ein bisschen einfach, weil die sagen: >Oh,
da gibt’s ja einen Tarifvertrag und der sieht ja Tarifpositionen vor.« Zum Beispiel
bei uns, ungelernte Hilfskraft, Kichenhilfskraft, die verdient bei uns nach dem
Tarif ungefiahr 10,20 Euro. [...] Jetzt gibt es aber viele Menschen, Flichtlinge, die
sprechen kein Wort deutsch, sind noch gar nicht so weit, tiberhaupt dem Arbeits-
markt richtig zur Verfigung zu stehen, weil sie vielleicht auch nicht die Energie
haben, acht Stunden am Tag zu arbeiten [...]. Und da sagen natiirlich viele unserer
Arbeitgeber: >Wenn ich denen jetzt das Gleiche zahlen muss, was ich meiner Kraft
schon seit finf Jahren zahle, die perfekt Deutsch kann, die genau weifl, was sie
machen muss, ja, dann kriege ich ein Problem in meinem Betrieb.« Dann will die
natiirlich auch mehr haben, logischerweise, das kann ich mir aber nicht leisten.
[...] Ich kann nicht ohne Weiteres meine Personalkosten erhohen. Also will ich
dann halt den gesetzlichen Mindestlohn zahlen [...], aber das Arbeitsamt sagt:
Nein, das sind nicht die Bedingungen, unter denen ein Deutscher beschaftigt
wirde, deswegen konnen wir die Genehmigung nur erteilen, wenn mindestens
Tariflohn gezahlt wird. Und das ist ein gewisses Beschaftigungshindernis.« (Ver-
treter DEHOGA)

Ein Argument, das aus der betrieblichen Perspektive nachvollziehbar er-
scheint und auch im Hinblick darauf plausibel wirkt, méglichst viele Ge-
flichtete in Arbeit zu bringen. Die Kritik bezieht sich zunichst auf die
Praxis, den faktisch tiblichen Lohn (der bezahlt werden muss) mit dem Ta-
riflohn gleichzusetzen. Diese Praxis mag Arbeitgebern in einer Branche, in
der auch deutschen Beschiftigten haufig keine Tarifldhne bezahlt werden,
sicherlich diskussionswiirdig erscheinen, allerdings gehen die Forderungen
noch weiter:

»Und es muss einfach grundsitzlich zulassig sein, vielleicht sogar auch mal im
gewissen Zeitrahmen, sage ich mal drei Monate, bis jemand so weit integriert
ist, auch [...] noch vom gesetzlichen Mindestlohn abweichen zu dirfen. Natir-
lich nicht so, dass jemand ausgenutzt wird, nicht um 3 Euro, aber vielleicht
um 8 Euro. Einfach um da einen Anreiz zu schaffen, [...] zu sagen: >Ja, jetzt
beschiftige ich so einen Menschen.< Bis er so weit ist, muss ich mich ja um den
meistens ein bisschen kiimmern, [...] habe also zusatzlichen Aufwand. Und
wenn ich dem dann noch mehr zahlen soll wie dem, den ich schon seit Jahren
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habe,? dann funktioniert das eben nicht. Das ist das Problem, was ein bisschen
diskutiert wird, ja. Da geht’s mehr um die Lohnhéhe.« (Vertreter DEHOGA)

Allerdings wire eine schlechtere Bezahlung von Fluchtlingen, auch wenn
sie sich auf geringere sprachliche und fachliche Kompetenzen beruft, ange-
sichts der oben geschilderten Erfahrungen des Hotelunternehmens wahr-
scheinlich auch aus betrieblicher Perspektive nicht zwingend zielfithrend.
Aus gewerkschaftlicher Perspektive stellt sich die Sache ohnehin anders

dar:

»Es gab am Anfang dieser Fliichtlingsbewegung ja sofort eine Diskussion auch,
dass man diesen gesetzlichen Mindestlohn jetzt fir Flichtlinge unterlaufen soll-
te. [...] eine Kampagne, die auch wir gestartet haben, dass man dann an diesem
Mindestlohn festhilt und da auch keine Ausnahme zulisst. Weil die Sorge wére
dann, oder war fiir uns, dass man praktisch Arbeitnehmer gegeneinander aus-
spielt dann, dass der, [...] der den Mindestlohn kriegt, dass man [...] den vor die
Tur setzt, weil es jemanden gibt, der dann eben nicht mehr fir 8,84 Euro, sondern
dann [...] wie frither fiir 6 oder 5 Euro arbeitet.« (Vertreter NGG)

Der 2015 gewissermaflen rechtzeitig zur starken Zuwanderung von Ge-
flichteten eingefiihrte Mindestlohn wurde bisher nicht nur nicht aufgeho-
ben, inzwischen scheint sich auch die Aufregung tber dessen Einfithrung
im Arbeitgeberlager etwas gelegt zu haben — selbst wenn es noch immer
kein positives Bekenntnis dazu von der Bundesvereinigung der Deutschen
Arbeitgeberverbiande (BDA) gibt. In anderen Branchen begegnete uns die
Forderung nach einer generellen Einschrinkung des Mindestlohns oder
dessen Aussetzen im Kontext der Beschaftigung von Flichtlingen nicht, et-
was anders verhilt es sich allerdings im Kontext von berufsvorbereitenden
Mafnahmen.

Auch wenn es nicht gelang, die Gultigkeit des Mindestlohns einzu-
schranken, wurde im Hotel- und Gaststiattenbereich mittlerweile doch eine
tarifvertragliche Regelung getroffen, die ein geringeres Einstiegsgehalt fiir
»ungelernte Krifte« erlaubt:

»Um den beruflichen Einstieg und die Integration von ungelernten Kriften in
den Arbeitsmarkt zu erleichtern, sieht der Vertrag die Schaffung einer neuen

2 | Gemeint ist, dass Flichtlingen der als Vergleichslohn gedeutete Tariflohn be-
zahlt werden muss, wihrend andere Beschiftigte untertariflich bezahlt werden.
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Tariflohngruppe fiir ungelernte Hilfskrifte im Gastgewerbe vor. Diese erhalten
kinftig in den ersten zwolf Monaten ihrer Beschiftigung ein Tarifgehalt von
1706 Euro pro Monat.« (Allgemeine Hotel- und Gastronomie-Zeitung, 2018)

Da Auslinderinnen und Auslinder wie dargelegt nicht zu ungiinstigeren
Arbeitsbedingungen als vergleichbare deutsche Arbeitnehmerinnen und
Arbeitnehmer beschiftigt werden dirfen und sich die Prifung an den
Tariflohnen festmacht, wirke die Einfithrung dieser neuen Niedriglohn-
gruppe auch tber tarifvertraglich gebundene Unternehmen hinaus. In
Betrieben, in denen Tarifvertrige korrekte Anwendung finden, diirfte das
Risiko einer dauerhaften Absenkung, die wahrscheinlich in starkem Mafe
Gefltichtete treffen wiirde, durch die Befristung auf zwolf Monate vermie-
den werden. In Betrieben, fiir die der Tariflohn nur als Vergleichsma&stab
Verwendung findet, die ansonsten aber nicht verpflichtet sind, sich daran
zu halten, ist hingegen nicht auszuschliefen, dass Geflichtete dauerhaft in
dieser Lohngruppe verbleiben. Dies kann, muss jedoch nicht zwangslaufig
ethnische Unterschichtung beglinstigen, schlieflich markiert der gesetzli-
che Mindestlohn auch fiir Beschiftigte mit deutscher oder EU-Staatsange-
horigkeit lediglich die Untergrenze und oft erzielen auch sie kaum bessere
Verdienste.

Fir die Hotel- und Gaststattenbranche dirfte dieser Schritt allenfalls
kurzfristig ein neues Rekrutierungsfeld erschlieffen, dabei jedoch die inter-
sektorale Konkurrenzfahigkeit auf dem Arbeitsmarkt eher weiter einschrin-
ken. Selbst wenn es innerhalb einzelner Betriebe bzw. der Hotel- und Gast-
stattenbranche nicht zu einer ethnischen Unterschichtung kommen sollte,
ist aufgrund der vergleichsweise schlechten Bezahlung nicht auszuschlie-
fen, dass die Branchenstratifikation des Arbeitsmarktes zunimmt und eine
nach Herkunft segmentierte Branchenwahl, bei der sich Zugewanderte
und insbesondere Fluchtlinge eher in den schlechter zahlenden Branchen
finden, eine im Branchenvergleich herkunftsbezogene Unterschichtung
fordert.

Der Einfluss eines wechselseitigen Zusammenhangs von Geschlecht
und Branche auf die Verdienstchancen ist bekannt. Nicht auszuschliefen ist,
dass sich ein solcher Mechanismus in manchen privaten Dienstleistungs-
branchen auch hinsichtlich der Beschaftigung von Flichtlingen etablieren
konnte, z.B. im Hotel- und Gaststittengewerbe. Wenn Arbeitgeber dort
aufgrund des Arbeitskriftemangels und des abgesenkten Einstiegslohns
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tiberproportional Flichtlinge einstellen und das Entgeltniveau sinkt, konn-
ten dort andere Beschaftigte aus Verdienstinteressen, aber auch, um keine
gesellschaftlichen Anerkennungsverluste zu erleiden, vermehrt abwandern
oder sich bereits zum Berufseinstieg anders orientieren. Ethnische Unter-
schichtung und Branchenstratifikation konnten sich dann verstarken und
intersektorale Unterschichtung verdichten.

Allerdings handeltes sich hierbei nur um ein Negativszenario, das so kei-
neswegs eintreffen muss, denn es bestehen auch entgegengesetzte Tenden-
zen. Zum einen bemuhen sich viele Gefliichtete darum, in Unternehmen
unterzukommen, die gute Verdienst- und Karrierechancen versprechen,
zum anderen sollte der Mindestlohn (auch wenn Verst6f3e vorkommen) in
einem gewissen MafSe davor schiitzen, dass sich die seit Jahren — auch ohne
Bezug auf Gefliichtete — bestehende Branchenstratifikation weiter spreizen
kann (vgl. zur Entwicklung von Entgelt und Arbeitsbedingungen auch Sta-
tistisches Bundesamt 2018b und Hien 2018). Nicht auszuschlielen ist zu-
dem gerade im Gastgewerbe, dass der Eintritt weiterer Herkunftsgruppen
der Branche einen Entwicklungsimpuls geben konnte, wie er durch meh-
rere Generationen von Arbeitsmigrantinnen und -migranten unterschied-
licher Herkunft schon mehrfach zu beobachten war (z.B. italienische Eis-
dielen oder griechische Restaurants).

Es durfte deutlich geworden sein, dass der Prozess der Integration von
Flichtlingen in die Arbeitswelt auf unterschiedlichen Wegen und unter
sehr verschiedenen Bedingungen erfolgen kann. Unterschiedliche Integra-
tionsverlaufe sind somit nicht nur auf divergierende Sprach- und Fachkom-
petenzen und unterschiedliches Engagement der Geflichteten zurtickzu-
fihren. Dies gilt schon mit Blick auf Unterschiede in den strukturellen
und institutionellen Voraussetzungen und die damit zusammenhangen-
den Prozesse der Systemintegration. Varianten und mehr oder weniger ge-
lingende Integrationsprozesse sind unumgénglich, da sich die Handlungs-
orientierungen nicht nur bei Fluchtlingen, sondern auch bei den established
individuals (Jiménez 2017) bzw. in unserem Falle den established employees
und bei Management und Arbeitnehmervertretungen unterscheiden kon-
nen und zudem neben dem Matching von Person und Stelle im Prozess
der Systemintegration auch eine wechselseitige Beziechung im Rahmen der
Sozialintegration aufgebaut werden muss.
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3.3 Kulturelle Unterschiede

Vor allem in 6ffentlichen Diskursen, in denen sich skeptische bis ableh-
nende Haltungen zur Integration von Fliichtlingen manifestieren, spielen
tatsichliche oder vermeintliche kulturelle Unterschiede eine grofse Rolle.
Als besonders kritisch gelten oft die Verwurzelung im Islam und die Her-
kunft aus traditionell-patriarchalischen Gesellschaften. Die Ablehnung
der Gleichberechtigung von Frauen sowie ausgrenzende und abwertende
Formen des Umgangs mit Frauen werden darauf zurtickgefithre. Mit Blick
auf die Arbeitswelt wird auch das Fehlen »deutscher« oder »europaischer«
Tugenden wie Arbeitsdisziplin und Piinktlichkeit bemingelt. Kulturelle
»Abweichungen« der Gefliichteten werden in solchen Diskursen zu Schliis-
selfaktoren der Integration bzw. deren Misslingen.

Zweifellos ist die Beherrschung der deutschen Sprache ein wichti-
ger kultureller Faktor, der die Chancen der Integration in Bildungs- und
Arbeitswelt entscheidend beeinflusst. Uber die Integrationsrelevanz der
Sprache stimmen die Befragten im Feld Gberein, egal welcher Herkunft und
Position; auch andere Studien belegen diese (etwa Dietz/Osiander/Stobbe
2018). Schulische Bildung und berufliche Qualifikation kénnen in einem
weiteren Kulturverstindnis als kulturelle Phinomene verstanden werden
und sind von erheblicher Integrationsrelevanz. Doch im Mittelpunkt der
hier gemeinten Diskurse stehen weder prinzipiell behebbare Mangel bei
der Beherrschung der deutschen Sprache noch Qualifikationsdefizite, ob-
gleich die Trager solcher Diskurse diese Defizite ebenfalls betonen, sondern
kulturelle Unterschiede, die eng mit einer ethnisch, regional oder religios
gepragten Kultur und Identitit verbunden werden und als nicht oder kaum
tberwindbar gelten.

Diese Diskurse interessieren sich vornehmlich fiir jene Bestandteile
von Kultur, die scheinbar belegen, dass uniiberbriickbare Unterschiede be-
stehen, womit nicht selten eine Abwertung anderer Kulturen verbunden ist.
Nun deuten etliche Studien darauf hin, dass es oftmals weniger die kultu-
rellen Gemeinsamkeiten sind, die zu Gruppenidentitaten fithren, sondern
Gruppen sich tatsiachlicher oder vermeintlicher kultureller Unterschie-
de bedienen, um sich ihrer Identitit in der Abgrenzung zu vergewissern
(Barth 1969; Wimmer 2013). Trifft dies zu, sind Erzihlungen dber kultu-
relle Unterschiede mit groffer Vorsicht zu behandeln, weil die Rede von
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gruppenbezogenen kulturellen Differenzen nicht nur eine Abgrenzungs-
und Identitatsfunktion erfullt, sondern bereits die Unterschiede selbst im
Kontext einer Identitdtspolitik des Alltags als »sozial konstruiert« zu ver-
stehen sind.

Eine starke Betonung kultureller Differenzen findet sich auch in Kon-
zepten des Diversity-Managements. Hier wird kulturelle Abweichung, etwa
zwischen den Geschlechtern oder nach ethnischer Zugehorigkeit, jedoch
nicht abgewertet, sondern als achtens- und erhaltenswert wahrgenommen.
Gemeinsam ist den Negativdiskursen und dem »Lob der Verschieden-
heit« in Managementkonzepten, dass kulturelle Unterschiede als zentrale
Phinomene wahrgenommen werden, allerdings zielen Diversity-Manage-
ment-Konzepte nicht auf Ausschluss, sondern auf die Akzeptanz von tat-
sachlichen oder vermeintlichen Unterschieden und versuchen, sich diese
Unterschiede auch wirtschaftlich nutzbar zu machen. Mitunter diirften
solche Konzepte jedoch ebenfalls kulturelle Unterschiede reifizieren und —
da der Blick vor der Gleichbewertung auf Unterschiede gerichtet ist — kons-
truieren.

Unabhangig davon, wie kulturelle Unterschiede bewertet werden, bleibt
die Frage, welcher Stellenwert ihnen in den Betrieben tatsichlich zukommt.
Der in Kapitel 3.2 mehrfach zitierte Hotelmanager betont diese Unter-
schiede — tbereinstimmend mit einer verbreiteten Wahrnehmung in der
Gesellschaft — mit Blick auf den gescheiterten Versuch, Flichtlinge zu be-
schaftigen:

»Da gab es ein grofes Problem fiir die Fliichtlinge, die wir engagiert haben, sich
an die deutsche Kultur anzupassen. Also Pinktlichkeit ist ein Problem. Mit Frau-
en zusammenzuarbeiten ist ein Problem. Wir haben in der Hotellerie 80 Prozent
Frauen.« (EU-Migrant, Betrieb N, Hotelmanager)

3.3.1 Piinktlichkeit

Auch in anderen Betrieben wird des Ofteren von Problemen mit Unpiinkt-
lichkeit berichtet. Die Haufigkeit von Verstoen gegen die Pinktlichkeit
konnten wir nicht bestimmen, aber feststellen, dass solche Verstofle nicht
immer als ein schwerlich zu behebendes kulturelles Tiefenphinomen ge-
deutet werden. So erzahlt ein Facharbeiter im Interview, dass ihn »der
grofite Teil« der Fluchtlinge positiv Giberrascht habe; unter anderem hebt
er hervor, dass sie bisweilen nach relativ kurzer Zeit besser deutsch spre-
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chen als etwa tiirkische Kollegen, die schon seit 25 Jahren im Betrieb seien.
Gleichwohl weif er davon zu berichten, dass er auch ein- oder zweimal Fal-
le gehabt habe, bei denen man gemerke habe, dass Fliichtlinge »gar keine
Lust« gehabt hitten:

»Sie kamen jeden Tag zu spit, ob’s jetzt eine Stunde war oder mal zwei Stunden
waren. Und dann mussten sie da weg, dann mussten sie da weg. Und dann bin
ich leider auch in so einer Position, wo ich dann auch [...] vorne [im Buaro der Vor-
gesetzten] anrufen [muss] [...]. Ich bin dann auch eigentlich nicht der Typ, der
sofort anruft oder der dann auch sofort den Vorgesetzten Bescheid sagt. Ich gehe
dann am nichsten Tag hin und spreche mit den Leuten selber [...], weil ich werde
oft angesprochen: sHor mal zu, was ist denn mit den Jungs? Wieso sind die schon
wieder zu spati« (Facharbeiter deutscher Herkunft, Betrieb A)

Als Entschuldigung brachte der Geflichtete vor, dass er den Bus verpasst
habe. Uber einen anderen, der die deutsche Sprache besser beherrscht, ver-
suchte der Gesprachspartner, ihm zu erldutern, dass ein solches Verhalten
Konsequenzen haben kdnne. Er bemiiht sich sehr um die jungen Gefliichte-
ten, argert sich aber doch dariiber, wenn seine Erklirungen nicht fruchten:

»Und wenn man dann merkt, man kriegt was zuriick von den Leuten, dann ist
es okay. Aber es klappt halt nicht immer. Und dann fihle ich mich auch so ein
bisschen auf den Schlips getreten.« (Facharbeiter deutscher Herkunft, Betrieb A)

Punktlichkeitsprobleme werden auch von anderen Gesprachspartnerinnen
und -partnern nicht nur vom Hoérensagen bestatigt. Ein Ausbilder berich-
tet tiber junge Gefliichtete in einer Berufsvorbereitungsmafinahme:

»Wenn ich es insgesamt betrachten wiirde, wo so Schwierigkeiten neben den
Sprachproblemen [liegen] ... Ich glaube schon, bestimmte [...] Verhaltensweisen
[...] sind bei Personen, die in Deutschland leben, lange leben, schon anders als bei
denjenigen, die zugewandert sind. Also ich habe eben schon mal angesprochen,
Panktlichkeit, Zuverlassigkeit, das waren sicherlich die Themen, wo wir am meis-
ten Probleme damit hatten. Dem haben wir auch versucht tiber die Kooperation
mit der Diakonie? ein bisschen gegenzusteuern, dass also die Diakonie das Thema
bewusst auch noch mal aufgegriffen hat. [...] Das muss man erst mal trainieren.«
(Ausbilder deutscher Herkunft, Betrieb A)

3 | Betrieb A kooperiert mit der Diakonie bei der Betreuung der Geflichteten.
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Da viele der Gefliichteten ziemlich jung sind, mischen sich bisweilen zwei
verschiedene Formen der Akkulturation: die des Erlernens von in Deutsch-
land dblichen Normen und die des Erlernens der Regeln und Praktiken
in Beruf und Arbeitswelt. Da beide Formen nicht voneinander getrennt
werden konnen, werden Schwierigkeiten der beruflichen Sozialisation oft
primar in einem Migrationskontext gedeutet:

»Aber bei mir, mich macht das kaputt, um 5 Uhr aufstehen, [...] das ist richtig
schwer. Ich habe nie gearbeitet, noch nie in meinem Leben, nur hier [...], das ist
mein Problem.« (Flichtling, Berufsvorbereitung, Betrieb A).

Soweit frither bereits gearbeitet wurde, stellt sich das Problem anders dar:

»Nein, bei mir ist das ganz normal. Weil ich frither auch gearbeitet habe, da bin
ich auch so frith aufgestanden.« (Fliichtling, Berufsvorbereitung, Betrieb A)

Da sich Pinktlichkeit lernen lasst, riiccken dann nach einiger Zeit die sprach-
lichen und fachlichen Anforderungen ins Zentrum der Betrachtung:

»Also wir sind jetzt in der Phase, in der es darum geht, diejenigen, die ein Jahr
hinter sich haben, weiter zu integrieren, und jetzt kommen die nachsten Proble-
me. Heute haben wir noch einen Test gemacht mit zweien, die eigentlich sehr,
sehr gut Deutsch konnen, [...] [einer] hat sehr schnell Deutsch gelernt [...] und
heute einen sehr, sehr guten Einstellungstest gemacht. Ich habe ihm auch an-
geboten, dass er bei uns Chemikant lernen kann. Das wollte er auch, wobei er
jetzt auch uberlegt, ob er nicht weiter zur Schule geht, weil er es sich schon auch
vorstellen kann, vielleicht irgendwann auch zu studieren. Was der richtige Weg
ist, werden wir sicherlich noch mal gemeinsam auch erdrtern [...].« (Ausbilder
deutscher Herkunft, Betrieb A)

In einem anderen Fall sind die Probleme grofer:

»Was die Deutschkenntnisse betrifft, tut er sich sehr, sehr schwer, hat aber auf der
anderen Seite sehr hohe Erwartungen, was er in Richtung Ausbildung machen
mochte. Ich hatte ihm angeboten, das Praktikum zu verlingern, das wollte er
nicht [...]. Ich traue ihm eine Ausbildung nicht zu. [...] mit dem Test [...] wollte
ich ihm auch zeigen, wie weit er noch davon weg ist. Er hat da kaum einen Punkt
geholt. [...] dann habe ich ihm angeboten, hier in Kooperation beim Maler- und
Lackiererhandwerk mal reinzuschauen. Das will er auch nicht, weil Maler gefallt
ihm nicht als Beruf. Und da kommt man dann irgendwo schon an die Grenzen
[...). (Ausbilder deutscher Herkunft, Betrieb A)
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Die Integration von Gefliichteten in die Arbeitswelt

Die Integration von jungen Geflichteten in die deutsche Berufswelt ist
somit auch dort nicht einfach, wo sich Ausbilderinnen und Ausbilder,
Vorgesetzte oder andere Beschiftigte mit grofem Engagement darum
kiimmern. Piinktlichkeit muss gelernt werden, und wihrend es manchen
gelingt, ihre beruflichen Ziele in kurzer Zeit zu erreichen, fillt es anderen
schwer, ihre Berufswiinsche mit den realen Méglichkeiten in Einklang zu
bringen. Schon aus sprachlichen Griinden darf nicht tiberraschen, dass in
Deutschland aufgewachsene Jugendliche einen Startvorteil haben, doch es
scheint sich hier nicht um ein nicht zu behebendes kulturelles Problem zu
handeln. Offenbar ist Unpiinktlichkeit oft eine Folge anfanglich mangeln-
den Wissens um die Relevanz von Piinktlichkeit in der deutschen Arbeits-
welt.

Bei der Pinktlichkeit scheint es sich weniger um einen Bestandteil der
Tiefenstruktur von Kultur zu handeln, worunter wir kulturelle Praktiken
fassen, die in Herkunftsland, -region oder -gruppe nicht nur verbreitet und
tiblich sind, sondern auch in hohem Mafle als identitatsrelevant empfun-
den werden. Auch wenn es nicht immer leichtfallt, sich an Punktlichkeit
zu gewohnen, rechnen wir diese nicht zur »Tiefenkultur«, da wir keine
identititsbezogene Abwehr piinktlicher Verhaltensweisen gefunden ha-
ben. Wenn wir von »Tiefenkultur« sprechen, orientieren wir uns jedoch
nicht an in der Literatur bisweilen vorkommenden Definitionen, die an-
nehmen, dass eine sachbezogene Differenzierung zwischen Oberflichen-
und deep culture (Shaules 2007) moglich sei; vielmehr kénnen dieselben
Praktiken, etwa Punktlichkeit, in einem Falle identititsrelevant sein und
in einem anderen nicht, weil identitatsrelevante kulturelle Elemente wech-
seln konnen (vgl. Barth 1969).

Obgleich viele Beschiftigte deutscher wie anderer Herkunft Piinktlich-
keit als typisch fir die Arbeitskultur in Deutschland erachten und pinkt
lichem Verhalten offenbar eine gewisse Identititsrelevanz beimessen, darf
nicht im Umkehrschluss angenommen werden, dass Unpunktlichkeit in
ahnlicher Weise identitatsrelevant fir aus anderen Kulturen stammende
Individuen wire. Da es in der Arbeitswelt rationale Griinde fiir Punktlich-
keit gibt, weil Arbeitssysteme oft nur dann zureichend funktionieren, wenn
in koordinierter Weise gehandelt wird und Verstoe sanktioniert werden,
kann Punktlichkeit auch fiir diejenigen ein Verhaltensziel darstellen, denen
diese noch nicht »in Fleisch und Blut iibergegangen« ist:

99



Kapitel 3

»In allen Landern muss man piinktlich sein beim Arbeiten. Und man muss, wenn
man arbeitet mit anderen Leuten, [...] teamfahig sein, das ist natiirlich.« (Flicht
ling, Berufsvorbereitung, Betrieb B)

Auch Angewohnbheiten, die man sich nur allméihlich abtrainieren kann,
und Praktiken, die schwer zu erlernen sind — nicht zuletzt die deutsche
Sprache —, kdnnen Lernprozesse mithselig und Akkulturation stressig (Ma-
dubuko 2011) machen. Deshalb sind diesbeziigliche Bemiithungen zwar
nicht immer erfolgreich, doch Unpiinktlichkeit in Betrieben ist nur selten
im Kontext eines cultural clash zu sehen. Notig sind jedoch hinreichend
Zeit und Unterstiitzung durch Staat, Betriebe und Gesellschaft.

Allerdings kommt es vor, dass sich manche Gefliichtete die dafiir erfor-
derliche Zeit nicht nehmen moéchten. Dann stehen mitunter 6konomischer
Druck und eigene oder verwandtschaftliche Erwartungen an Verdienst
und Karriere im Hintergrund, die selbst durch eine bessere finanzielle
Forderung nicht ginzlich auszuriumen wiren. In solchen Fillen mag kul-
turellen Mustern dann tatsachlich eine Verhaltensrelevanz zukommen,
deren Uberwindung mehr verlangt als Fleiff und Training, weil es nicht
um mehr oder weniger internalisierte Angewohnheiten geht, die man oft -
etwa im Interesse des beruflichen Erfolgs — auch selbst iberwinden méch-
te, sondern um Erwartungen an die Erfiillung sozialer Verpflichtungen,
deren Nichteinhaltung mit einem Verlust an sozialer Anerkennung sank-
tioniert wiirde. In solchen Fillen geht es weniger um Integrationsverwei-
gerung als um tberhohte Erwartungen — etwa von Eltern — an Verdienst
und Karriere.

3.3.2 Geschlechterverhiltni