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“IElrst aus dem
Horen heraus
darf das Reden
kKommen.”

(Jan Assmann)



Wenn ein weiB3er, privilegierter Mann eine Handreichung Uber die
Forderung gefluchteter Frauen* und Migrantinnen schreibt,
droht eine Schieflage. So war auch meine Arbeit an dieser Hand-
reichung stets im Begriff, in Schieflage zu sein. Ein erster Schritt davon
weg betrifft eine Vielzahl an Verhéltnissen der Machtungleichheiten,
wie sie in Integrations- und Gender-Arbeit beispielhaft vorhanden sind.
Der vielleicht erste Schritt ist namlich die Bewusstwerdung und Bewusst-
machung der eigenen Privilegien, das Eingestandnis, diese offenzulegen,
sowie der Diskurs darum, die offenen und verdeckten Grenzziehungen



der Macht aufzudecken und zu kritisieren. Wenn ich also eine Hand-
reichung schreibe, gilt es fur mich, erst einmal eine Selbstzuricknahme
zu vollziehen, achtsam zu sein. Nicht nur meine Wahrnehmung in und
aus meiner Machtposition heraus zu schreiben und zu argumentieren,
sondern zuallererst fur die Wahrnehmung derer offen zu sein, um die es
hier eigentlich geht. Bevor ich schreiben, bevor ich argumentieren, mich
solidarisieren kann, muss ich zuhéren, durch mich durchlaufen und in
mich einsickern lassen, wie die Wahrnehmung der beschriebenen Situ-
ation flr die Menschen ist, die an ihr partizipieren, unter ihr leiden, mit
ihr konfrontiert sind. Ich muss héren, lernen zu verstehen — soweit das
maoglich ist —und habe dann die Mdglichkeit, solidarisch zu sein. Es geht
mithin darum, wie einmal Naika Foroutan betonte, heterogene Allianzen
der Solidaritat zu schlieBen, deren Gemeinsamkeit in der Wahrnehmung
kollektiver (Unrechts)Erfahrung postmigrantischer Gesellschaften liegen.
Diese Handreichung kann also nicht neutral sein. Politisch-kulturelle
Bildung kann nicht (ganzlich) neutral sein. Sie steht, gerade in diesen
Tagen, vor der Herausforderung eines komplizierten politischen Kii-
mas, in dem Nationalisten versuchen an Boden zu gewinnen, in dem
die vermeintliche Mitte der Gesellschaft verloren zu gehen droht und ein
Kampf um die Deutungshoheit dartber herrscht, welches Menschen-
und Gesellschaftsbild das richtige ist: Braucht die Gesellschaft und der
Mensch von seiner “Natur” her Schutz, Sicherheit und Grenzen? Oder
sind Mensch und Gesellschaft von Offenheit, internationaler Solidaritat
und Gemeinsamkeit gepragt? Wollen wir eine Gesellschaft, die homogen
ist, oder stehen wir fur Pluralitat?

Eine Handreichung wie diese kann, und wenn sie es auch noch so sehr
wollte, nicht ganzlich neutral sein. Sie ist Ergebnis von unz&hligen Stun-
den Lekture in Analysen und Berichten sowie einschlagiger Fachlitera-
tur. Sie ist mindestens genauso Ergebnis zahlloser Stunden Gespréache
mit Mitarbeiter“innen, Kolleg*innen und Expert*innen der (Arbeit-
smarkt)Integration. Mein herzlicher Dank gilt an dieser Stelle meinen
Gespréchspartner*innen, die teilweise Uber mehrere Stunden mit mir
sehr spannende und aufschlussreiche Gespréache gefuhrt haben: Emily
Kuck (ARRIVO BERLIN Ubungswerkstatten), Birgit Schadlich und Hel-
ena Steingart (bbz Bernau e.V.), Birgit Gericke (Berlin-Brandenburgische



Auslandsgesellschaft €.V.), Tatjana Fesenko (STATTwerke €.V.), Simone
Ehm (Walter-Hoffmann-Axthelm Stiftung Perleberg), Irina Holzmann (Kon-
takt e.V. Eberswalde), Natalja Kugler (HWK Ostbrandenburg), Yvonne
Meyer und Johannes Ginten (IHK Potsdam), André Roehse (Jobcenter
Brandenburg/Havel) sowie den zahlreichen Teilnehmerinnen der Inte-
grationsprojekte fur geflichtete Frauen* und Migrantinnen — die eigen-
tlichen Expertinnen* ihrer Situation —, die sich zu Gruppengesprachen
bereit erklarten und ihre Erfahrungen mit mir teilten.

Diese Handreichung fur politisch-kulturelle Bildung mit geflichteten
Frauen* und Migrantinnen in Brandenburg im Bereich (Arbeitsmarkt)Inte-
gration steht auf Seite all derer, die von der Ungleichheit benachteiligt
sind. Diese Handreichung sieht Integration als einen Prozess des steti-
gen Sich-Aufeinander-Zubewegens, des Zuhérens, des Wahrnehmens
aller Menschen. Diese Handreichung begreift Gesellschaft grundsétzlich
als einen Aushandlungsprozess derer, die an ihr partizipieren, mit dem
Ideal gleicher Partizipationsmoglichkeiten und gleicher Macht auf allen
Seiten. Doch bis zur Gleichberechtigung ist es auf allen Ebenen noch weit.
Ungleichheiten und Diskriminierungen hinsichtlich gender/sexuality, age,
religion, race, class und handicap verschwinden nicht dadurch, dass
es das Allgemeine Gleichbehandlungsgesetz gibt. Und genau an die-
sem Punkt kommt politisch-kultureller Bildung, die selbstreflexiv ist, eine
entscheidende Rolle zu — gegen die nationalistische und patriarchale
Angst und Hetze, fur ein demokratisches, solidarisches Miteinander.

Fangen wir also an!






1. Einleritung:
(Arbeitsmarkt)Integr
und ihre Akteur*innen




“Integration
ist sinnlos ohne
Teilhabe an
der Macht.
Wenn ich von
Integration
spreche, dann
meine ich |...]
eine wirkliche
Aufteilung von
Macht und
Verantwortung.”

(Martin Luther King)



Der Begriff “Integration”

Integration ist/ein Begriff, der spatestens seit 2015 \zwar inflationar
genutzt wird/ bei dem jedoch stets unklar ist, was damit genau gemeint
ist. Geradg deshalb steht er hier am Anfang, um eine Positionierung vor-
en, die die Lektlre des Folgenden klaren soll. Im 6ffentlichen
ch reicht der Begriff von vollkommener Anpassung (Assimila-
tion)y an die hiesige Gesellschaft bzw. Normalitat bis hin zu einer still-
s¢hweigenden Duldung diverser Kulturformen, solange die ©kono-
mische Unabhangigkeit gewahrleistet ist (va. saver/vey 2019: 54f). Der Begriff
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schwankt also zwischen der Forderung, die eigene Kultur aufzugeben
und sich einer vermeintlich homogenen “deutschen” Kultur anzupas-
sen, und der Meinung, es ware schon okay, dass verschiedene Kulturen
gelebt werden, solange wirtschaftliche Integration, d.h. Eigenstandigkeit
gewahrleistet ist. Ahnliche Formulierungen wie letztere fielen auch in
Debatten um Gefllchtete seit 2015 auf, in denen immer wieder betont
wurde, wie wichtig Gefluchtete fur die Wirtschaft sein kénnten.

Solche Aussagen bleiben insofern immer pauschal und einseitig, da
sie entweder nur den (wirtschaftlichen) Nutzen far Deutschland hervor-
heben oder stillschweigend voraussetzen, dass es jemals eine wirklich
homogene Kultur geben koénnte, in die die “Anderen” sich integrieren
kénnten oder gar mussten.

Auf Ebene sozialwissenschaftlicher Forschung sieht es damit schon
komplexer aus. So kdénnen fur die Integrationsarbeit bereits vier Ebenen
unterschieden werden, auf denen Integration stattfindet:

auf Ebene des Individuums,

(1)

(2) auf Ebene der persoénlichen/sozialen Beziehungen,
(3) auf Ebene von Organisationen und Institutionen,
(4) auf Ebene der Gesamtgesellschaft

(vgl. Heckmann 2012: 2f; Roth 2013:10).

Allein damitist schon eine hthere Komplexitat beschrieben, da Menschen
sich eben nicht einfach mal so in eine neue, klar umrissene Kultur integri-
eren.Diese ist nur eine Dimension der Integration —und nie klar umrissen.
Die Ebenen der Integrationsarbeit entsprechen schlieBlich den Dimen-
sionen der Integration: In der strukturellen Dimension geht es etwa um
die Teilhabe an Arbeit, Bildung und Gesundheit, also die Partizipation
an den zentralen Institutionen, in der kulturellen Dimension um Sprach-
verhalten und Fragen etwa wie Kopftuch oder Teilnahme am Schwim-
munterricht. Die soziale Dimension beinhaltet Freundschaften, Vereins-
mitgliedschaften, allgemein soziales Engagement, das Verhaltnis zu
Nachbarn und der direkten Lebenswelt. Die vielleicht entscheidende
Dimension fur die Beschreibung der Integration ist aber die emotionale/
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identifikatorische Dimension—also die Frage nach derinneren Verbunden-
heit mit der neuen Umgebung: Fthle ich mich angekommen, “zu Hause”?

Fuhle ich mich als Teil der Gesellschaft? (vg. Meyer2018: 41; Verein fiir Europaische Sozial-
arbeit, Bildung und Erziehung eV. 2018: 11; El-Mafaalani/Toprak 2011: 22; Heckmann 1997: 1; Esser 1980; Esser 2009)

In der aktuellen empirischen Migrationsforschung stellt u.a. Naika
Foroutan fest, dass einerseits die vier Dimensionen in Wechselbeziehun-
gen zueinander stehen, was noch wenig verwunderlich ist — die Erflllung
materieller Anspriche begunstigen etwa die emotionalen Erwartungen
und vice versa. Sie beschreibt aber darlber hinaus, dass ausgerechnet
auf emotionaler Ebene die wenigsten Fortschritte in den letzten Jahren
zu beobachten seien. Dies sei problematisch, trifft jedoch m.E. auf den
Kern der Kritik am Integrationsbegriff.

Zwar erscheinen die Dimensionen differenziert, fragen jedoch nur, wie
sich die Neuankommenden in eine vorherrschende Ordnung einflgen
kénnen — damit sie sich dann dort irgendwann “zu Hause” fUhlen. Mark
Terkessidis formuliert demgegentber mit einem starken Bild: “Notwen-
dig ist jedenfalls der Umbau des gemeinsamen Hauses” (Terkessidis 2010: 114),
Es reicht dann nicht, dass die “Anderen” oder “Hinzugekommenen” sich
an die gegebenen Strukturen anpassen. Es geht vielmehr auch darum,
weicher formuliert, dass die Gesellschaft selbst auf sie zugeht. Dass nicht
eine Seite alles zugunsten der anderen abgeben muss, sondern dass
es ein wechselseitiges Wahrnehmen und Aufeinanderzugehen ist. Nur
so kann mensch den vielfaltigen Identitdten und kulturellen Einfllissen,
die eh schon in der Gesellschaft angelegt und vorhanden sind, gerecht
werden (vel. West 2014; Rostenstreich 2011: 240; RoB 2011: 226; Bertram, nach BAMF 2017: 7). Mit der
Integration geht also eine Pramisse einher, wonach wie auch immer
gearteter Integration die Erlangung von eigenstandiger Entscheidungs-
fahigkeit vorausgeht. Diese zu ermoglichen, ist ein zentraler Bestandteil
der Bildungsarbeit

[vgl. Infokasten Empowerment, S. 153].

Demmochteich hierfolgen. Es soll, auch und vor allem fur die politisch-kul-

turelle Bildungsarbeit, nicht nur darum gehen, zu fragen, was die Ankom-
menden lernen muassen, sondern es soll von einem wechselseitigen
Integrationsbegriff ausgegangen werden, bei dem in Frage steht, was



die deutsche Gesellschaft als Rahmen fur das (emotionale) Ankommen
tun kann, um langfristiger Integration einen Weg zu ebnen. Dabei sind
alle in Frage kommenden Akteur*innen gefordert: die Migrant*innen/
Gefllchteten, die Zivilgesellschaft, die Institutionen, die Politik, aber auch,
insbesondere fur Arbeitsmarktintegration, die Unternehmen/Betriebe.
Bei diesem wechselseitigen Prozess geht es auch um Aspekte, die nur
am Rande Teil dieser Handreichung sein k&nnen und eher politischer
Natur sind: z.B. die Erméglichung von gleichberechtigten Zugéngen zu
Bildungs-, Ausbildungs- und Arbeitsméarkten oder die viele Prozesse ver-
hindernde Residenzpflicht.

Sozialer Kontakt und emotionale Integration

Der Arbeit wird im Prozess der Integration eine zentrale Rolle zuteil —
insbesondere wenn es um Starkung der emotionalen Dimension der
Integration geht (vel.van vugt2018). Egal ob es sich um Binnenmigration oder
Migration zwischen Staaten handelt: um wirklich “Teil der umgebenden
Gesellschaft” zu werden, also auch emotional integriert zu sein, ist ein
wichtiger Schritt, Teil von Sozialstrukturen zu werden, d.h. Sozialkon-
takte zu haben. Hierbei spielt Erwerbstatigkeit eine wichtige Rolle (s
Dietz/Osiander/Holk 2018: 1; Bilecen et al. 2018: 1; Kanas et al. 2011: 7; Vélker et al. 2008: 325). [Jnter den
seit 2015 nach Deutschland gekommenen Migrant*innen, die zu einem
Grof3teil Gefluchtete sind, 1asst sich jedoch empirisch feststellen, dass sich
die Zugewanderten selten bis manchmal sogar eher sozial isoliert fUhlen
(vgl. Siegert 2019:1)

Das Gefuhl der Isolation I&sst sich verstandlicherweise am besten durch
verbesserte Sprachkenntnisse abbauen, ebenso wie durch Unterneh-
mungen mit Deutschen und das Gefuhl, aufgrund der Herkunft nicht
benachteiligt zu werden. Auch die Wohnsituation hat inren Anteil daran.
So konnte ermessen werden, dass sich Personen, die in Einzelunterkin-
ften wohnen, weniger sozial isoliert fihlen als Personen, die in Gemein-
schaftsunterklnften leben. Gleichzeitig fuhrt der Kontakt, wie in der
bekannten Kontakthypothese beschrieben, zwischen Einheimischen und
Zuwanderer*innen dazu, gegenseitig Vorurteile abzubauen und den ge
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Zugewanderten dazu, gegenseitig Vorurteile abzubauen und den
gesellschaftlichen Zusammenhalt zu stéarken (ve. Aliport 1954: 28t; Pettigrew/Tropp
2006; Siegert 2019:2), |m Hinblick auf die Dimensionen der Integration ist nicht
nur der Kontakt zu gleichen Migrantenmilieus als Peer-Groups (vgl. 3.2),
sondern insbesondere der soziale Kontakt zu Deutschen fur das Ein-
leben wichtig. Dieses Ankommen im Sozialraum findet auf drei Ebenen
statt: im direkten Wohnumfeld etwa durch die Teilnahme an sozialen,
kulturellen und politischen Aktivitaten, durch den Zugang zu Dingen des
alltaglichen Lebens und Bedarfs sowie durch den Zugang zu Ressou-
rcen und Leistungen (vgl. Sauer/Vey 2019:56),

Es wird hier also von einem Integrationsbegriff abgesehen, der davon
ausgeht, Neuankommende in eine vermeintliche Einheit/Normalitat
einzugliedern. Vielmehr wird der Prozesshaftigkeit von Kultur und
Gesellschaft Rechnung getragen, wonach Kultur und Gesellschaft von
den Menschen geformt wird, die an ihr teilinehmen. Das impliziert fur eine
Migrationsgesellschaft, wie es Deutschland eine ist, Integration als einen
wechselseitigen Prozess des Aufeinanderzugehens aller Akteur*innen
zu verstehen — mit dem Ziel, dass alle besser friher als spéter gleich-
berechtigt Zugriff auf Machtressourcen haben und Gesellschaft/Kultur
gemeinsam formen.

Die Rolle der Arbeit im Integrationsprozess

Dabei spielt Arbeit bzw. das Eingebundensein in Arbeitszusammen-
hange im Integrationsprozess eine unschatzbar wichtige Rolle, da es hier
zu einem sozialen Austausch “wie nebenbei” kommt sowie im gemein-
samen Handeln ein Aushandlungsprozess angesto3en wird. Arbeitsplatz
oder Ausbildungsstatte bieten “gunstige Gelegenheitsstrukturen fur Kon-
takte zwischen Gefluchteten und Deutschen” (Siegert 2019:1; vgl. auch van Vugt 2018),
In Arbeitszusammenhangen kulminieren geradezu diverse Aspekte der
wechselseitigen Integration. Auch deshalb kann nur betont werden,
dass ein fruhzeitiger Zugang zum Arbeitsmarkt ungemein wichtig ist
(vgl. Degler 2017:10) — was aktuell rechtlich noch teilweise stark verhindert ist
(vgl. Infokasten: Wer hat wie Zugang zum Arbeitsmarkt?, S. XXX) —




und Arbeitsmarktintegration als ein “gemeinsame[r] und insbesondere
ganzheitliche[r] Prozess der unterschiedlichen Akteure” zu verstehen ist
(Pallmann/Ziegler/Pfeffer-Hoffmann 2019: 41),

Es herrscht in der Forschung Konsens dartber, dass Erwerbsarbeit u.a.
zu sozialen Kontakten, Wertschatzung und Identifikation mit der aufneh-
menden Gemeinschaft beitragen kann (= emotionale Integration): “Dem-
nach ist langfristig die erfolgreiche Eingliederung in den Arbeitsmarkt ein
wesentlicher Grundpfeiler weiterfUhrender Integrationsfortschritte auch
in den Ubrigen Dimensionen” (Verein fiir Europaische Sozialarbeit, Bildung und Erziehung e.V.
2018:14),

Arbeitsmarktintegration kann dann in vier Formen unterschieden werden:

(1) Spétere Arbeitsmarktintegration Uber Ausbildung,
(2) Nachhaltige Arbeitsmarktintegration

durch wiederkehrende Betreuung,
(3) Schnelle Arbeitsmarktintegration durch Vermittlung,
(4) Spétere Arbeitsmarktintegration Uber Weiterbildung

(vgl. Knapp et al. 2017: 36f).

Hier wird klar, dass Arbeitsmarktintegration sich von seinen Zielen nicht
nur auf Vermittlung selbst beziehen sollte, sondern dass damit ein umfas-
sender Integrationsprozess gemeint ist, der viel mehr als den schlichten
Ubergang auf den Arbeitsmarkt meint. Arbeitsmarktintegration ist einer
der Schlusselmoment der emotionalen Integration. Zugleich deuten die
zeitliche Auffacherung der Formen darauf hin, dass es fur die Arbeits-
marktintegration keine Pauschalldsungen gibt, sondern von individuellen
Ressourcen und Potentialen der Geflichteten und Migrant*innen aus-
gegangen werden sollte, um individuell sinnvolle Lésungen zu finden.

Eskannunteranderemdarumgehen,denMenschenzuhelfen,anadaquaten
Bildungsangeboten teilnehmen zu koénnen, das vorhandene Arbeits-
und Ausbildungssystem zu verstehen oder empowernde Beratungs-
leistungen zu erhalten, die es ihnen ermdglichen, selbststandig agieren
zu kénnen. Arbeitsmarktintegration ist ein umfassender Prozess, der
daruber hinaus neben den Bildungsempfanger*innen auch die Zivil-
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gesellschaft und die Arbeitsmarktakteur*innen mit einbezieht.

Welche Bausteine fur eine Forderkette geflichteter Frauen® und Migrantin-
nen in Brandenburg sind also nétig und moglich? Was muissen Bildungs-
projekte (in Brandenburg) bei Ihrer Arbeit mit den Frauen* beachten und
vor welchen Herausforderungen stehen sie”?

Die folgende Handreichung méchte genau diese Aspekte fur die
Bildungsarbeit mit gefllichteten Frauen* und Migrant*innen in Branden-
burg aufschlusseln, indem einerseits die Kontexte in ihrem Status Quo
beschrieben werden und desweiteren konkrete Bausteine vorgeschla-
gen werden, die die Bildungsarbeit im Rahmen der Arbeitsmarktinte-
gration moéglich machen und erfolgreich gestalten lassen. Viele Aspekte
lassen sich allgemein auf die Arbeit mit Geflichteten und Migrant*innen
Ubertragen. Gleichzeitig spielt aber auch eine Perspektivierung der Gen-
der-Problematik eine Rolle, da Frauen* im Arbeitsmarkt nach wie vor
spezifischen Diskriminierungsformen und Geschlechterstereotypen aus-
gesetzt sind — ganz gleich ob zugezogen oder hier geboren. DarUber
hinaus wird sich an vielen Punkten zeigen, dass die Perspektivierung
der Arbeit mit Gefluchteten und Migrant*innen zahlreiche Problemfelder
offenlegt, die strukturell in Brandenburg und I&andlichen Gebieten ange-
legt sind bzw. sich entwickelt haben.
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2. Akteure
der Arbeltsmarkit-
iIntegration

Bevor die Bausteine einer Férderkette gefllichteter Frauen* und Migran-
tinnen plausibel aufgefachert werden kdénnen, werde ich im Folgenden
die Kontexte aufgeschlusseln, in denen die politisch-kulturelle Bildungs-
arbeit eingefasst bzw. mit denen sie u.a. bei der Arbeitsmarktintegra-
tion befasst ist. Hierbei wird die Komplexitat der Arbeitsmarktsituation in
Brandenburg bzw. im landlichen Raum beschrieben (2.1), die Heraus-
forderungen der Marktakteur*innen (Unternehmen/Betriebe) angerissen
(2.2) sowie ein Uberblick tber die Gruppe' der gefliichteten Frauen* und
Migrantinnen sowie ihre Herausforderungen gegeben (2.3), um ein Ver-
standnis fur die Aufgaben der Bildungsarbeit bieten zu kénnen.

1 Es ist eigentlich falsch, von “Gruppe”  schon rein sprachlich sinnvoll, von der
zu sprechen. Die Betrachtung einer Anzahl Beschreibung von Gruppen Abstand zu
doch immer heterogener Menschen als nehmen und die Teilnehmer*innen als
“Gruppe” kann nur ungenau oder verklrzend Individuen zu betrachten und zu

sein und droht dem Missbrauch (vgl. Infokasten  behandeln - selbst wenn dies héhere 2

Othering). Es ist fur Projekte deshalb auch Komplexitat bedeutet.




2.1 Brandenburg — landlicher Raum

Um die spezifischen Herausforderungen der Arbeitsmarktintegration
geflichteter Frauen® und Migrantinnen in Brandenburg zu verstehen, ist
es wichtig, nachzuvollziehen, wie das Bundesland hinsichtlich verschie-
dener Parameter — sozio-6konomisch und migrationsbezogen — auf-
gestellt ist. Hierbei fallt bereits ein Charakteristikum auf, das die Frage
nach Integration anders stellt, als es in der Forschung zumeist vorkommit:

Die Forschung zu (Arbeitsmarkt)Integration bezieht sich in den meisten
Fallen vor allem auf urbane Gegenden und lasst den landlichen Raum
zumeist auBen vor (vl Christ et al. 2017; Dilger/Dohrn 2016; Foroutan et al. 2017; Sauer/Vey 2019).
Brandenburg ist als Fl&achenland allerdings durch landliche Regionen
gepragt, in der “die Bevolkerungsdichte niedrig, die Wege weit” (Zick/Kip-
per/Berghan 2019:271) sind — ausgenommen der gréBeren Stadte bzw. Oberzen-
tren Potsdam, Brandenburg an der Havel, Frankfurt (Oder) und Cottbus
sowie dem Berliner Umland. Doch was genau bedeutet landlicher Raum?
Landlicher Raum definiert sich kurz durch eine geringe Siedlungsdichte
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und Einwohnerzahl im Umfeld der Region, eine lockere Wohnbebauung
und einen relativ hohen Anteil an land- und forstwirtschaftlichen Flachen
sowie einer Randlage zu groBen Zentren (vel.Meni2017:9), | dndliche Regionen
sehensichin den aktuellen Entwicklungen je nach Ausgangsbedingungen
einem Spannungsfeld zwischen zunehmenden Stadt-Land-Verflech-
tungen (etwa im “Speckgurtel um Berlin”) und wachsender peripherer
Abgeschiedenheit mit ricklaufigen sozio-6konomischen Aktivitaten kon-
frontiert (vel. Grabski-Kieron2016:23), Wie genau die landlichen Regionen? gepragt
sind, h&ngt dabei von den Spezifika des jeweiligen Bundeslandes ab:
also von gesellschaftlichem und politischem Handeln ebenso wie vom
Arbeitsmarkt und der Lage (vl Seibring 2016:3),

Brandenburg ist demnach stark von Iandlichen und sehr [&ndlichen Kreis-
regionen mit schwacher sozio-6konomischer Lage gepragt. Daneben trifft
auch das Merkmal infrastruktureller Abgeschiedenheit, d.h. “weite Wege
zwischen dem Wohnort und den Ubrigen Funktionen des alltaglichen
Lebens wie Arbeitsplatz, Ausbildungsstétte, Versorgungsmoglichkeiten
oder Freizeitangeboten” ipper 2016: 6), auf zahlreiche Kreisregionen zu.
Dies zeigt sich etwa dadurch, dass viele Dorfbewohner*innen mittler-
weile “stadtische” Berufe ausiben und die taglichen Ziele benachbarte
Kleinstadte oder, etwa im Umland von Berlin, die n&chste GroBstadt sind
(vgl. Henkel 2016:13) ,

Die Perspektivierung landlicher Regionen (in Brandenburg) ist fur die
Frage nach Integration auch deshalb von besonderem Interesse, da hier
spezielle Aufgaben fur die Integration aufwarten.® Gerade die Dimension
der sozio-6konomischen Lage, die im folgenden Abschnitt fur Branden-
burg genauer erldutert werden soll, dient als wichtiger Anzeiger dafur, “ob
relativ gute oder weniger gute soziale und wirtschaftliche Bedingungen
fur die dort lebenden Menschen bestehen” (Kapper 2016:12), |m Hinblick auf

die ErIéUterungen in Kapltel 2 zur 3 Bei nur geringer Auseinandersetzung mit
emotionalen Integration ist di€Ser | dem Themawird schnell offensichtlich, dass diese

Probleme nicht nur die Integration Gefllchteter und
2 Die negative Konnotation, die den Begriff
Migrant*innen betreffen. Die Probleme wie bspw.
des landlichen Raums heute oft diffamiert, sehen
schwacher Infrastruktur sind generelle negative
Sozialwissenschaftler*innen vor allem auch kritisch
Effekte der unzureichenden Strukturpolitik. Anhand
als Ergebnis einseitiger Strukturpolitik der letzten
der Frage nach Integration werden diese nur auf
Jahrzehnte - insbesondere in den neuen Bundeslan-
eine weitere Weise perspektiviert und treten in
dern (vgl. Willisch 2013).
Erscheinung. 23




Hinweis ungemein wichtig, um abschatzen zu kdnnen, inwiefern eine
langfristige Integrationsperspektive in I&ndlichen Regionen/Gebieten
tatsdchlich besteht und welche Bedingungen/Voraussetzungen diese
hat. So heben zwar Expert*innen die Chancen des landlichen Raums her-
vor — wie bspw. ein kleines Sozialnetz, in dem Integration “wie nebenbei”
geschehen kénne —, empirische Studien sowie meine Fachgespréche
mit Projekten und Behdérden vor Ort zeigen jedoch, dass Gefllichtete und
Migrant*innen sich hier deutlich skeptischer zeigen und es eher Tenden-
zen gibt, in die Stadte zu ziehen (vgl Thomas et al. 2018: 149-151),

2.1.1 Soziobkonomisches Profil Brandenburgs

Die starke landliche Pragung Brandenburgs fuhrt mitunter zu teilweise
markanten sozialrdumlichen Disparitdten und ist das Ergebnis sich
verandernder struktureller Rahmenbedingungen. Von zentraler Bedeu-
tung ist auch hier der (auch wanderungsbedingte) demographische
Wandel sowie der damit teilweise korrelierende Fachkraftemangel, der
den Wirtschaftsstandort Brandenburg pragt. Einerseits ist die Heraus-
forderung also durch Abwanderung und Rlckgang der Bevdlkerung
beschrieben andererseits durch eine Deindustrialisierung.

Bevdlkerungsentwicklung

Von den knapp 2,51 Millionen Einwohner*innen Brandenburgs leben
alleine 1,53 Millionen im weiteren Metropolraum, welches die Gebiete
beschreibt, die direkt an das Berliner Umland anschlieBen und rund
26.790 Quadratkilometer ausmachen — inklusive Potsdam. Die drei Ober-
zentren Cottbus, Brandenburg an der Havel und Frankfurt (Oder) sind
dartber hinaus die entscheidenden Verdichtungsrdume. Doch selbst in
diesen urbanen Gegenden ist in den letzten Jahren tendenziell Bevolker-
UngSI’UCkgang ZU verzeichnen (vgl. Senatsverwaltung fiir Stadtentwicklung und Wohnen Berlin/
Ministerium fiir Infrastruktur und Landesplanung Brandenburg 2018:9). \V/or allem prOSpektiV wird
einem GroBteil Brandenburgs fur die Zukunft ein weiterer Bevdlkerungs-
rickgang prognostiziert. Unter den deutschen Flachenlandern weist nur
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Mecklenburg-Vorpommern eine niedrigere Bevolkerungsdichte auf als
Brandenburg mit 84 Einwohner*innen je Quadratkilometer (vgl. ebd:14). Der
Grund fur die Bevolkerungsentwicklung kann anhand von zwei Para-
metern beobachtet werden, die im Wechselverhalinis zueinander
stehen: (1)derdemographische Wandelund(2) die Wanderungsprozesse.
Entscheidend fur den Ruckgang ist zunachst, dass zum Ausgleich der
Sterbefélle erforderliche Geburten zu gering ausfielen (das Defizit betrug
2018 52.000 Personen). Das heift, es werden zu wenige Kinder geboren
als rechnerisch erforderlich wéren, um den Bevdlkerungsstand ohne
Wanderungsgewinne beizubehalten. Dass sich seit 2011 das Durch-
schnittsalter in Brandenburg um 0,8 Jahre auf 46,9 Jahre erhdht hat, ist
folglich keine Uberraschung, gleichzeitig aber auch Ausdruck der selek-
tiven Abwanderung. Junge Menschen sind mobiler als altere Menschen
und insbesondere junge bildungsnahe Menschen aus Brandenburg
wandern ab, da sie hier keine Zukunft mehr fur sich sehen. Je néher ein
Gebiet an Berlin ist, desto positiver fallen die Wanderungsstatistiken aus
—was sicher auch an der Moglichkeit liegt, nach Berlin zu pendeln.

Das Problem besteht hier schlechterdings darin, dass beide Argumente
— demographischer Wandel und Wanderung — miteinander im Wechsel-
spiel stehen. Abwanderungstendenzen sind in Brandenburg bereits seit
der Wende gegeben und héatten eine strukturelle sowie infrastrukturelle
Starkung des Landes bedurft, die jedoch ausblieb bzw. politisch nicht
ausreichend geférdert wurde. Stattdessen ist ein Ruckgang sozialer
und physischer Strukturen in Form von o6ffentlichen (Bildungs- und
Gesundheits) Einrichtungen zu verzeichnen: Schulen werden in der Flache
geschlossen, Landarztpraxen kénnen nicht nachbesetzt werden, Feuer-
wehren sind nicht mehr einsatzfahig, Dorfgemeinschaftshauser und
Sportanlagen sind nicht mehr finanzierbar, die Kosten flr den Betrieb
leitungsgebundener Infrastruktur steigen und der eh schon spaérliche
Busverkehr kann nicht mehr gehalten werden (vel. Aring 2013: 45ff), Dies kann
in der Summe in Teilen des landlichen Raums zu einem Mangel an
Chancengleichheit, einem regional sehr unterschiedlichen Zugang zu
Bildung und Kultur sowie einem vermehrten Bedarf an Betreuung und
Pflege von Senior*innen durch Abwanderung und Uberalterung fuhren
(vel. Schubert 2018), SO besteht mithin “die Gefahr, dass der allméhliche Abbau

26



Quelle: AfS BB, LVB

Kartengrundlage: GeoBasis-DE / BKG 2016 (Daten verandert)

(Karte und Daten: Landesamt fur Bauen und Verkehr, Raumbeobachtung

Hauptstadt Region Berlin Brandenburg
Bevokerungsdichte 2017

Bevolkerung:
-5.000
5,000 -19.999 .

20000-49999 e

50000-199999 @

3614000 .

Hauptstadt Region Berlin Brandenburg
Auslander*innen 2017

Auslander ab 10 Personen:

10-99
100 - 999 .
1000 - 4.999 [}

5,000 -14.999 .

638.000 ’

Einwohner*innen je km2

1000+

300 - 999

150 - 299

50-149

Auslanderr*innenquote in %:

10+

256-5

bis 2,6

27



von Infrastrukturen, die schleichende Akzeptanz von Versorgungseng-
passen oder die Abwertung des ¢ffentlichen Raumes zu regionalen und
kulturellen Eigenheiten umgedeutet werden” (Neu 2016: 8). Mit dem
demographischen Wandel, v.a. der Alterung der Bevdlkerung ergeben
sich komplexe neue Bedarfslagen der gesundheitlichen und pfleger-
ischen Versorgung (Stichwort: Multimorbiditat) (ve.zas2015:237). Der Arbeits-
markt ist hier mit neuen Aufgaben und Problemen konfrontiert.

Folgen fur die Wirtschaft |

Far die Wirtschaft ergeben sich daraus mindestens zwei zusammen-
hangende Problemlagen: (1) Fachkraftemangel und (2) neue Bedarfs-
lagen (etwa im Gesundheitsbereich).

Das wirtschaftliche Ruckgrat landlicher Regionen in Brandenburg
sind jedoch Arbeitsplatze im produzierenden Gewerbe und in Dienst-
leistungsunternehmen (vgl Becker/Tuities 2016: 21),  Klein- und Mittelbetriebe
prdgen Brandenburg, insbesondere im Baugewerbe, welches einen
Uberdurchschnittlichen und konjunkturell bedingt wachsenden Anteil
an der Wertschopfung hat. Die Wirtschaftszweige Nahrungs- und Fut-
termittel, Chemie, Metallerzeugung und -bearbeitung, Holz und Papier
sowie Fahrzeugbau erbringen die gréBten Umsatzanteile. Hier schreitet
durch die beschriebene Bevdlkerungsentwicklung einerseits der Fach-
kraftemangel weiter voran, andererseits kann es teilweise zu Unterauslas-
tungen der Einrichtungen der Daseinsvorsorge kommen (vgl. Senatsverwaltung
fur Stadtentwicklung und Wohnen Berlin/Ministerium fiir Infrastruktur und Landesplanung Brandenburg 2018: 6, 25),
Perspektivisch ist v.a. in den Gesundheitsberufen in den kommen-
den Jahren mit Fachkrafteengpéssen zu rechnen. Auch in den Fach-
gesprachen mit Vertreter*innen der Wirtschaft in Brandenburg bestétigte
sich, dass sowohl in urbanen als auch landlichen Gebieten insbesondere
in kleinen und mitteleren Unternehmen handeringend nach Mitarbeit-
er*innen gesucht wird und die Besetzung von Ausbildungsstellen etwa
im Handwerksbereich teilweise sehr schwer ist bzw. erfolglos bleibt. Je
weiter der Standort von urbanen Zentren entfernt liegt, desto schwieriger
ist die Lage. Zugleich ist in den letzten Jahren die Zahl der Arbeitslosen
so deutlich zurtckgegangen, sodass in dieser Gruppe immer weniger
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Potenzial fur die Deckung des Mangeln vorhanden ist (vgl. ZAB 2015: 239),
Hierbei kénnen nun Migrant*innen und Geflichtete bedeutend sein und
der Integrationspolitik kommt eine entscheidende Rolle zu (vel. Gesemann/Roth
201m), Betrachtet mensch namlich die Wanderungsgewinne des Landes
Brandenburg, speisen sich diese priméar aus zwei Quellen: Berlin und
Ausland. Die stark gestiegene Zuwanderung von Ausl&nder*innen kann
dabei in direkten Zusammenhang mit der vermehrten Zuwanderung von
Gefllichteten seit 2015 gesetzt werden. War die Quote von Menschen
mit Migrationshintergrund in Brandenburg zuvor sehr gering bei 1,9%
(2011), verdoppelte sich diese auf Uber 4,7% (2018). Fur die Fach-
kraftedeckung wird vor der Ausbildung als Tool eine herausgehobene
Bedeutung beschieden, da der Fachkraftebedarf nicht problemlos von
den Zugewanderten gedeckt werden koénne: die Berufsqualifikationen
seien haufig nicht adaquat.

2.1.2 Migrationsentwicklung in Brandenburg

Gefluchtete in Deutschland

Die Migrationsentwicklung in Brandenburg ist ebenso wie die von ganz
Deutschland seit 2015 stark durch Asylsuchende gepragt worden.
Circa 1,5 Millionen Menschen haben in den Jahren 2015 bis 2018 in
Deutschland einen Asylantrag gestellt (vgl Bricker etal. 2019:2), Seit 2017 sind
die Antragszahlen jedoch stark rtcklaufig, sodass 2018 das Niveau mit
185.853 Antragen deutschlandweit bereits unter dem von 2014 ange-
kommen war. Grund hierfur ist wohl die starkere Sicherung der EU-AuBen-
grenzen seit 2016 (gl svr201s:1f), Von den Asylsuchenden sind insgesamt
circa 43,2% Frauen*, wobei die Quote 2018 bereits bei 43,3 % lag und
die Tendenz steigend ist. BezUlglich der genannten Probleme Branden-
burgs ist gerade die Altersstruktur interessant. 2018 waren alleine 74,1
% der Asylantragstellenden junger als 30 Jahre alt und etwas weni-
ger als die Halfte sogar noch minderjahrig. Hieran ist schon zu erken-
nen, welches Potenzial fir den Arbeitsmarkt in der Gruppe steckt und
welche SchlUsselrolle das Bildungs- und Ausbildungssystem bei der
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Integration innehat. In Brandenburg wurden 2018 allerdings nur 2,9 %
der Asylantrdge gestellt.

Dennoch hat sich seit 2015 der Anteil von Menschen mit Migrationshin-
tergrund an der Gesamtbevolkerung in Brandenburg auf 4,7 % mehr als
verdoppelt, womit das Land allerdings dem Durchschnitt in Deutschland
noch klar hinterherhinkt.

2.1.3 Integration im I&ndlichen Raum?

Trotz der groBen Chancen, die die Auslands-Migration fur Branden-
burg birgt, ist aufgrund der bereits oben genannten Strukturmerkmale
des Landes fragwdrdig, wie und ob Integration in diesem MaBe gelin-
gen kann. Die langfristige Integration erscheint durch zahlreiche Fak-
toren erschwert, die groBteils bereits im sozio-6konomischen Profil Bran-
denburgs deutlich wurden und Uber die Integrationsperspektive hinaus
Probleme des Landes darstellen.

Besonders drei Faktoren wirken sich auf die sozialrdumliche Integration
von Zugewanderten im landlichen Raum aus:

(1) die strukturellen Rahmenbedingungen vor Ort,

(2) die sozialpolitischen MalBnahmen, durch die Zugang
zu Ressourcen und Beratungsmaoglichkeiten trotz
ungunstiger Lage geschaffen werden,

(3) die gesellschaftliche Atmosphére vor Ort

(vgl. Sauer/Vey 2019: 60).

Die strukturellen und sozialpolitischen Aspekte sind im |&andlichen Raum
freilich mit Schwierigkeiten versehen. Gerade der Zugang zu Bildung
und Arbeit, wie bereits oben beschrieben, ist fUr die langfristige Inte-
gration (in den sozialen Raum) unbedingt wichtig. Allerdings tun sich
hier in strukturschwachen Regionen haufig Versorgungslticken auf und
werden durch Mobilitatsanforderungen sowie -kosten noch verschérft.
Nicht in jedem Dorf/jeder Kleinstadt sind ad&quate Bildungs- und
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Der Anteil ausl&ndischer Bevol-
kerung ist in Brandenburg seit
2015 klar angewachsen. Dies
liegt einerseits an tats&achlicher
Wanderung und ist anderer-

seits ein Indikator fur den sehr
geringen Auslanderanteil an

der Gesamtbevdlkerung Branden-
burgs vorher. Dies kann zu
spezifischen Problemen fuhren,
die spater genauer beleuchtet
werden. Stand Februar 2019
leben 125.007 Auslander*innen

in Brandenburg, von denen circa
43,2 % Frauen” sind. Trotz der
vergleichsweise hohen Quote an
Gefllchteten von knapp 1/3 der
Auslander*innen ist das zahlen-
maBig am stérksten vertretene
Herkunftsland Polen, jedoch direkt
gefolgt von Syrien. Dass das
Wanderungssaldo im Land Branden-
burg in den letzten Jahren positiv

ausfiel, ist maBgeblich der
neuen auslandischen Bevolk-
erung zu verdanken (vgl MASGF
2019), FUr den Arbeitsmarkt und
die wirtschaftliche Entwick-
lung Brandenburgs liegt in
den Zugezogenen das groBte
Potenzial und der Integrations-
arbeit, mensch kann es nur
wiederholen, kommt eine
Schltsselrolle zu. Unter
anderem auch, da das Durch-
schnittsalter Zugezogener aus
dem Ausland deutlich geringer
ausfallt als das Durschnittsalter
in Brandenburg. Zuwanderung
ist hier auch fur die Entwick-
lung von Klein- und Mittel-
stadten WIChtIg (vgl. Hannemann 2016) .
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Beratungsstrukturen vorhanden, die unbedingt notwendig waren. Hinzu
kommen nur wenige Angebote, die dann wiederum in ihrer Flexibilitat
stark eingeschrankt sind. Ferner ist der Zugang zum Arbeitsmarkt deut-
lich komplizierter (vl Institut fir Sozialarbeit und Sozialpadagogik eV. 2016: 18), Die groBen
raumlichen Entfernungen erschweren also die Wahrnehmung konkreter
Integrationsleistungen. Zudem ist die Struktur von Migrant*innenorgani-
sationen in Brandenburg und allgemein im landlichen Raum (noch) sehr
schwach ausgepragt, was die Orientierung vor Ort beeintrachtigen kann.
Dadurch dass Brandenburg in der Vergangenheit nur wenig mit Zuge-
wanderten befasst war, fehlt es auBerdem h&ufig ganz grundsétzlich an
dauerhaften Strukturen kommunaler Integrationsarbeit (vg. Aumiller/Gesemann
2016: 29; El-Mafaalani/Massumi 2019: 3)

Letztlich reproduzieren sich in der Betrachtung von Problemen und
Nachteilen nur die Strukturmerkmale, die schon fur den Wegzug junger
Menschen aus Brandenburg und die Probleme des landlichen Raums
oben beschrieben werden konnten: Ruckgang von Bildungs- und Bera-
tungsinstitutionen/-infrastrukturen, schlecht ausgebildete Mobilitdtsange-
bote, die die ErschlieBung des Sozialraums verhindern, fehlende adaquate
Bildungs- und Arbeitsplatzangebote, etc. (vgl Akademie fir Raumforschung und Landes-
planung 2016: 13; Aumiiller/Gesemann 2016: 31; Sauer/Vey 2019: 56f). SO neigeﬂ zahlreiche
Zugewanderte dazu, ebenso wie bereits junge Menschen in Branden-
burg, in die (GroB)Stadte ziehen zu wollen, da hier mehr Zukunfts-
perspektiven erwartet werden, die primar auch an ékonomische Selbst-
bestimmung (durch Bildung und Arbeit) geknulpft sind. Gerade fur
besonders vulnerable Gruppen wie Frauen* mit Kindern ist der durch
die mangelhafte Mobilitatsstruktur erschwerte Zugang zu professionellen
Sprachkursen ein extremes Hindernis fur die Integration.

Diese Beobachtungen lassen drei SchlUsse zu:

(1) Integration von Migrant*innen und Geflichteten im landlichen
Raum kann nur so gut gelingen, wie es eine Entwicklung der jeweil-
igen landlichen Raume gewahrleistet (vel. Willkommen bei Freunden. Bundnisse fur junge
Geflichtete 2017:9), Das bedeutet schlechterdings auch, dass fur eine erfol-
greiche Integration ein MindestmaR an Strukturen (Personennahverkehr,
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Beratungs- und Bildungsangebote, Sprachkurse, Arbeit/Ausbildung,
etc.) vorhanden sein muss.

(2) Der emotionalen Integration in Form von sozialen Kontakten und
somit der Zivilgesellschaft kommt eine SchlUsselrolle zu (vel. Aumiller/Gesemann
2016:34), Diese ist leider in Brandenburg durchaus kompliziert. Nicht nur
in den Fachgesprachen beschrieben mir meine Gesprachspartner*in-
nen die brandenburgische Zivilgesellschaft als tendenziell verschlos-
sen bezuglich Gefluchteten und Migrant*innen. Auch das interkulturelle
Bewusstsein von Verwaltungen/Behérden im landlichen Raum ist ten-
denziell gering ausgepragt (vgl Institut fir Sozialarbeit und Sozialpadagogik eV. 2016: 17f),
Zudem zeigt sich in der Forschung, dass landliche Gemeinden im Ver-
gleich starker durch soziale Kontrolle und eine héhere Ablehnung von
Fremden gekennzeichnet sind (vl Glorius 2017:93), Diese als “Provinzialis-
mus” (vgl Pettigrew 201 bekannte These erscheint in Brandenburg sinnvoll,
da sie beschreibt, dass landlich gepragte Regionen allgemein starker
zu Fremdenfeindlichkeit neigen, weil h&ufig multikulturelle Erfahrungen
fehlen. Fremde werden schlicht abgelehnt, weil sie fremd erscheinen
(vgl. Ziok/Kupper/Berghan 2019:271), Diese Fremdenfeindlichkeit ist gepaart mit einer
Kultur des Herunterspielens von Rassismus und Rechtsextremismus
(vgl.Burschel 2010:64), Auch empirisch lasst sich zeigen, dass, neben den zahl-
reichen Erfahrungsberichten dazu, Brandenburg deutschlandweit 2018
das Bundesland mit der héchsten Quote rechtsextremer Gewalttaten war
(4,74 Taten pro 100.000 Personen). Insbesondere 2015 zeigte sich ein
extrem starker Anstieg fluchtlingsfeindlicher bis rassistischer Aktionen
von 105 bei hoher regionaler Streuung — im Vergleich dazu lag die Zahl
in den Jahren davor bei 4 bis 11 Aktionen (vgl. aktionsbindnis Brandenburg 2015),

(3) Fur Bildungsorganisationen/-projekte im Bereich Integration
bedeutet dies nicht nur ein komplexes Aufgabenprofil, sondern dartber
hinaus die Zivilgesellschaft als Motor sozialer/emotionaler Integration
konkret anzusprechen und einzubinden. Dies kann einerseits aus Sicht
der sozialpsychologischen Vorurteilsforschung helfen, durch person-
lichen Kontakt und mehr Wissen Vorurteile abzubauen. Gleichzeitig hilft
es auch den Zugewanderten, sich im neuen sozialen Raum zu verankern.
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Zentral ist dabei, wie schon erwahnt, die Rolle des Arbeitsplatzes bzw.
der Ausbildungsstatte als glnstige Gelegenheitsstruktur fur Kontakte
zur Zivilgesellschaft (vl siegert2019:1). Es gibt also drei Gruppen, mit denen
im Integrationsprozess gearbeitet werden sollte: (1) die Gefluchteten/
Migrant*innen selbst, (2) die Unternehmen und (3) die Zivilgesellschaft.

2.2 Herausforderungen fur Unternehmen und Arbeitsmarkt

in Brandenburg

In welcher schwierigen Situation sich Unternehmen in Brandenburg und
der Arbeitsmarkt im Allgemeinen aktuell befinden, ist bereits angerissen
worden. Besondere Herausforderung als Effekt der demographischen
Entwicklung ist ein akuter und sich weiter zuspitzender Fachkraftemangel
bei gleichzeitig schwacher (Bildungs)Infrastruktur und Mobilitat. Wie
in Fachgespréachen deutlich wurde, ist haufig die Perspektive auf
Gefllchtete und Migrant*innen nicht einer intrinsischen Motivation bzw.
einem speziellen interkulturellen Interesse geschuldet, wobei es auch
hier Einzelfalle gibt. Unternehmerschaft wird vielmehr nicht als Sozial-
unternehmerschaft verstanden. Das bedeutet im Umkehrschluss, dass
sich Unternehmen nicht notwendigerweise in der sozialen Verantwortung
hinsichtlich Integration fUhlen. Es ist vielmehr die spezielle Notlage bzw.
die ¢konomische Uberlegung, die es notwendig/interessant machen,
das Unternehmen/den Betrieb interkulturell weiter zu 6ffnen.

Dabei steht an oberster Stelle die Frage, wie schnell Personen in den
laufenden Betrieb integriert werden kdénnen, was hier schlechterdings
bedeutet, dass sie Personen, die “kulturell &hnlicher” sind, was auch
immer das im Detail bedeuten soll, bevorzugen. Es geht fur Unterneh-
men schlieBlich um dkonomische Abwagungen: Die Personen mussen
schnell einsetzbar sein. Speziell Gefllichteten haftet dabei die Wahr-
nehmung an, nicht als akute Lésung fur den Fachkréaftemangel dienen
zu kdnnen, da zu viele Hindernisse dazwischen stinden: Sprachkennt-
nisse, Anerkennung von Qualifikationen, Kompetenzfeststellung sowie
Abbau von kulturellen Barrieren und Vorbehalten auf beiden Seiten e
Burkert/Garloff 2017:44), Diese Wahrnehmung wurde laut Aussage von Arbeits-
marktvertreter®innen noch dadurch verstérkt, dass ab 2015 politisch die
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Hoffnung bestanden habe bzw. bei Unternehmen vorhanden war, dass
mit den GeflUchteten zahlreiche Fachkrafte ins Land k&men. Diese Hoff-
nung sei aber enttduscht worden. Die Chancen, die sich mit mit dem
Fachkrafteeinwanderungsgesetz nun womaglich eréffneten, werden hier
im Kontrast hervorgehoben.

Bezuglich eines Integrationsbegriffs kann leider nur konstatiert werden,
dass hier tatsachlich in puncto Arbeitsmarkt kein bzw. bisher nur bedingt
ein Aufeinanderzugehen erkennbar ist: Gefllchtete/Migrant*innen mus-
sen sich in die Regelsysteme eingliedern. Die Differenz zwischen der
Ausubung spezieller Berufe in den Herkunftsl&ndern und in Deutschland
sei schlicht zu groB. Dass hierin auch ein Potential und wechselseitiger
Lerneffekt liegen kénnte, wird in der Betrachtung weitestgehend aus-
gespart. Dies fuhrt haufig dazu, dass Gefluchtete/Migrant*innen eben
entweder erst eine Ausbildung/Nachqualifizierung machen mussen oder
aber, was haufig (vor allem bei Frauen*) der Fall ist, in gering-qualifi-
zierten Helfer*innenberufen bzw. im Niedriglohnsektor — also unter ihrer
eigentlichen Qualifikation — arbeiten und als billige Arbeiter*innen dienen.
Insbesondere im Handwerk ist der Bedarf nach Fachkraften und Azubis
enorm. In Gesprachen wurde mir teilweise beschrieben, Unternehmen
in fast allen Branchen der Region wurden “handeringend” suchen. Aus
Sicht der Unternehmen tun sich hier zahlreiche Bedarfe und Sorgen auf,
die im Folgenden genauer dargestellt werden.

2.2.1 Sorgen der Unternehmen im Hinblick

auf Gefluchtete/Migrant*innen

Die Unsicherheiten der Unternehmen, Gefluchtete/Migrant*innen als
Arbeitnehmer*innen oder Auszubildende einzustellen, speisen sich
aus allerlei Unklarheiten. Ob des zumeist fehlenden Wissens Uber die
burokratischen Prozesse und rechtlichen Fragen, die eine solche Ein-
stellung bedeuten, ist der Vorbehalt groB3, da die Sorge besteht, sich
unuberschaubar viel Mehraufwand aufzubUlrden (vel. Degler 2017:13), Hier fehlt
es an Aufklarung. So sehr, dass sich das 1Q Netzwerk Brandenburg
2014 gar zu dem Hinweis in einer Handreichung hinreiBen lieB, dass sich
durch “die Beschaftigung von Ausl&ndern und Ausléanderinnen [...] keine
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nachteiligen Auswirkungen auf dem deutschen Arbeitsmarkt [ergeben]”
wlrden (IQ Netzwerk Brandenburg 2014: 10), Die Kammern (HWK und IHK) agieren
zudem zumeist nur passiv als Beratungsstellen, die die Unternehmen
bei Fragen eigenstandig aufsuchen mussen — was sie teilweise auch
tun. Es fehlt hier an (informellen) Mentoring-Strukturen, auf die ich spéater
noch eingehen werde. Neben juristischen Fragen, z.B. welche Bedeu-
tungen und Hurden die jeweiligen Aufenthaltstitel Geflichteter bedeuten,
spielt fur kleine und mittlere Unternehmen die Férderung eine gewichtige
Rolle bzw. die Sorge vor bedeutendem Mehraufwand durch etwa eine
gefluchtete Person als Arbeitnehmer=in.

Ein zentrales Problem neben den Fragen der Vorqualifikation sind fur
Unternehmen vor allem die Sprachkenntnisse, da diese gerade in Aus-
bildungen wegen der zu durchlaufenden theoretischen Einheiten in der
Berufsschule zu echten Hurden werden kénnen. Auch im praktischen
Berufsalltag fuhren sprachliche Defizite immer wieder zu Verstandigungs-
problemen (vl Burkert/Garloff 2017: 53), Die Erfahrung zeigt jedoch, dass sich
die Probleme in der Praxis sich meist auf Dauer von selbst legen und
nachrangig sind. Die Zufriedenheit mit den praktischen Fahigkeiten und
der Lernbereitschaft von Gefluchteten und Migrant*innen ist insgesamt
hoch. Schwieriger ist es mit der Vorbildung (z.B. im naturwissenschaft-
lichen Bereich) und den Sprachfahigkeiten im Rahmen der Berufsschule,
die dazu fuhren kénnen, dass die Ausbildung nicht erfolgreich gestaltet
bzw. abgebrochen wird. Fachvertreterinnen sowie die Statistik zeigen
jedoch, dass die Abbrecher*innenquote von Ausl&nder*innen keines-
falls viel héher ist als bei Deutschen, wo sie immerhin knapp Uber 25 %
betragt. Diese Quoten seien jedoch insgesamt mit Vorsicht zu genieB3en,
da, so der DGB in seinem Ausbildungsreport 2018, viele Abbrecher*in-
nen eher in ein anderes Ausbildungsverhéltnis in einer anderen Branche
wechselten (vgl. Gimpel/Farnbacher 2018: 43f).

Die Abbrecher*innenquote unter Gefllchteten ist fur die Arbeitsmarkt-
integration dennoch problematisch, da, so stellte sich in diversen Fach-
gesprachen heraus, bei Negativbeispielen schnell ein Othering-Prozess
[vgl. Infokasten Othering, S.145] im Sinne eines pars pro toto statt-

finde bzw. schnell auf die Gruppe der Geflichteten allgemein
verwiesen wirde. Negativbeispiele pragten sich schnell ein und dienten
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oft als Deutungsvorlage fur die gesamte Gruppe Geflichteter und/oder
Migrant*innen. Gab es bspw. einmal Probleme mit einem geflichteten
Azubi, wollten die Unternehmen schnell gar keine “Flichtlinge” mehr als
Azubis.

[vgl. Infokasten Begriff Fluchtlinge/Geflichtete, S.143]

Auch hier zeigt sich, wie neu das Thema in Brandenburg bzw. in I&nd-
lichen Raumen ist, Personen mit Migrationshintergrund als Kolleg*innen
zu haben, und wie wenig Erfahrung folglich damit besteht. Gleichzeitig
ist die Angst vor auslandischen Abbrecher*innen hoch, da, im Ver-
gleich zu deutschen Azubis, Auffangsysteme fehlen. Eine weitere Sorge
der Unternehmen bezieht sich direkt auf die Zivilgesellschaft. So haben
Unternehmen/Betriebe (in Brandenburg) etwa im Dienstleistungs- aber
auch Handwerksbereich Sorge, dass die Einstellung eines Schwarzen
Menschen oder einer Frau* mit Kopftuch Kund*innen abschrecken und
eine schlechte AuBenwirkung produzieren kénne. So berichteten mir
Gespréchspartner*innen etwa Vorurteile dieser Art im Bereich Friseur/
Kosmetik, aber auch im Handwerksbereich: “Ich habe Angst, was dann
die Kunden sagen, wenn ich hier die Alarmanlage mit einem Schwarzen
installiere.”

In Fachgesprachen und der Literatur zeigt sich gleichzeitig deutlich,
dass durch gemeinsame Erfahrungen, d.h. die Beschéaftigung von Aus-
l&nder*innen die Hurden und Vorurteile vor einer betrieblichen Neuein-

stellung ahnlicher Bewerber*innen klar reduziert werden.
(vgl. Gurtzgen/Kubis/Rebien 2017: 5) .

2.2.2 Konkrete Bedarfe der Unternehmen bei

der Arbeitsmarktintegration

Integrationsperspektive

Die Sorgen der Unternehmen/Betriebe bestimmten auch die konkreten
Bedarfe derselben im Rahmen der Arbeitsmarktintegration. Am liebsten
hatten die Unternehmen freilich allein schon aus 6konomischer Sicht Per-
sonen, die direkt einsatzfahig, “fertig” sind. Da der Grundbedarf vor allem
an Fachkraftenachwuchs bei gleichzeitigem Mangel in Brandenburg
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hangt, ist der Fokus bei Geflichteten und Migrant*innen zumeist auf die
Ausbildung gerichtet. Die Perspektive auf Integration ist bei Unterneh-
men also sehr einseitig vorhanden. Die neuen Arbeitnehmer*innen sollen
sich der Unternehmenskultur anpassen. Allerdings gibt es auch hier, wie
bereits beschrieben, Tendenzen der C")ffnung, auf die groBe Unterneh-
men leichter und schneller eingehen (kénnen) als KMU. D.h. es findet
eine Offnung aus Notlage statt oder, wie ein*e Gespréachspartner*in
beschied, wenn sich die neuen Arbeitnehmer*innen bewéhrt hatten und
gut arbeiten wirden. Dann entwickle sich schnell Interesse an einer kul-
turellen Offnung — bspw. durch die Einrichtung eines Gebetsraums oder
gesonderten Arbeitszeitregelungen zu Ramadan.

Anforderungen

Fur das Entstehen eines Arbeitsverhaltnisses sind die Sprachkenntnisse
der zentrale Schlussel. Nach einer Umfrage von KOFA beschrieben
86% der befragten Unternehmen fehlende Sprachkenntnisse als zen-
trales Hemmnis bei der Einstellung Geflichteter (vel. KOFA 2017, nach einer
anderen Umfrage sind es nur 49% der Unternehmen (vgl. Giirtzgen/Kubis/Rebien
2017:4) — hier sind sich die Zahlen uneins, dennoch bei beiden klarer Deut.
Diese sind sowohl fur die Kommunikation im Betrieb wichtig, als auch im
Rahmen der Berufsschulen. Laut Kammern, Jobcenter und Arbeitsagen-
tur ist gutes B1 das absolute Minimum fur die Vermittlung in Ausbildung
und B2 eigentlich wunschenswerter Standard. Weitere Hurden sind
darUber hinaus vorhandene und anerkannte Zeugnisse sowie Kenntnisse
in Wirtschaft und Sozialkunde fur die Berufsschule. Allgemein wird von
allen Seiten berichtet, dass die praktische Eingliederung Gefluchteter/
Migrant*innen eher kein Problem darstellt und positiv verlauft. Die Berufs-
schule stellt das gréBte Problem dar. Hinzu kommen noch Soft-Skills wie
PUnktlichkeit und Zuverlassigkeit, die in einigen Fallen moniert werden.

Es lasst sich vorerst abschlieBend anmerken, dass vielen Unternehmen
die Unterstutzung bei der Einstellung und Beschaftigung Gefluchteter/
Migrant*innen fehlt. Hier wére ein (informelles) Mentoring vonnéten, um
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Hemmnisse abzubauen (vgl. 3.4). DarUber hinaus ist ein groBer Hil-
febedarf in der Berufsschule zum Gelingen der Ausbildungen festzu-
halten. Mit B2 sind die Anforderungen sprachlich sehr hoch gesetzt.
Vertreter*innen von Integrationsprojekten berichten, dass Unternehmen/
Betriebe auch schon Gefluchtete mit A2 in Ausbildung aufgenommen
und diese erfolgreich zu Ende gefuhrt haben — nicht zuletzt aufgrund der
groBen Arbeitsmotivation und starken praktischen Leistungen. Leider hilft
die Bildungsaspiration und die bereits vorhandene Qualifikation vielen
Unternehmen/Betriebe nicht aus bzw. sie wird als fur den deutschen
Arbeitsmarkt als nicht ausreichend bewertet, um schon frih Zugang zur
Ausbildung zu gewahren. Entscheidend ist hierbei wohl letztlich auch,
wie hoch der Einsatz der Unternehmen/Betriebe selbst ist, den Azubi
weiterfUhrend zu unterstlitzen (etwa durch Nachhilfe). Hier erscheinen
weiterfuhrende Hilfeleistungen/-stellungen fur Unternehmen sinnvoll.

,We lost our
home, which
means the famil-
iarity of daily life.
We lost our
occupation,
which means the
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confidence that
we are of some
use in this world.
We lost our
language, which
means the
naturalness

of reactions,
the simplicity
of gestures,

the unaffected
expressions

of feelings.”

(Hannah Arendt — We Refugees)



2.3 Gefluchtete Frauen* und Migrantinnen

Es ist nun insofern notwendig, geflichtete Frauen* und Migrantinnen
gesondert fur die Arbeitsmarktintegration in den Blick zu nehmen, als sie
einerseits deutlich seltener in den Arbeitsmarkt integriert sind und ander-
erseits zumeist mehrfachen Diskriminierungen ausgesetzt sind, die eine
Integration erschweren. Hierflr erscheint es notwendig, die Bildungs-
arbeit mit dieser besonders vulnerablen Gruppe in den Blick zu nehmen
und zu eruieren, wie und auf welchen Ebenen sie auf ihrem Weg begleitet
und bei der Selbstermachtigung unterstitzt werden kénnen.

So fallt bereits auf, dass geflichtete Frauen* deutlich seltener an Inte-
grationskursen oder QualifizierungsmaBnahmen teilnehmen (vel. Worbs/Barau-
lina2017:1), Teilweise finden sich hier auch Themen wieder, die Gefllchtete
und Migrant*innen betreffen, wie etwa Diskriminierungen bei Stellen-
besetzungen (vgl Knappetal. 2017:14), Auch Othering

[vgl. Infokasten Othering, S. 145]

spielt in patriarchalen Strukturen eine Rolle, die in Deutschland nach wie
vor stark vorhanden sind (vel. Der Paritatische Gesamtverband 2016: 9). Aber ebenso
genderspezifische Probleme werden in diesem Themenfeld deutlich,
die allgemein die Benachteiligung von Frauen* betreffen. Schuld daran
sind teilweise auch klischeehafte Vorstellungen davon, was Geflichtete/
Migrant*innen (Manner* wie Frauen*) beruflich kénnen. Auffallig ist, dass
gerade Frauen™ meist wenig zugetraut wird bzw. ihnen ihre Erfahrungen
abgesprochenwerden (velFarrokhzad2017:44), Die diskursivhergestelltenFiguren
der Migrant*innen und Gefllichteten sind hier sehr einseitig, in der
Frauen oft als “einer durch patriachale Verhéltnisse unterdrlckten, pas-
siven, bildungs- und arbeitsmarktfernen Migrantin aus Gastarbeiterzeit
erinnert” (ebd.: 23). Unterschéatzt wird in diesem Diskurs haufig, wie patri-
archal die deutsche Gesellschaft selbst ist und wie viel fur die Gleich-
stellung von Mannern* und Frauen* noch fehlt.

Nacheinerquantitativen Aufschllisselung tberMigrantinnenund geflichtete
Frauen* in Brandenburg (v.a. seit 2015) (vgl. 3.3.1), soll deshalb noch-
mals die Notwendigkeit einer feministischen Perspektivierung des Themas
unterstrichen werden (vgl. 3.3.2), bevor die Herausforderungen fur die
Bildungsarbeit mit der Gruppe herausgestellt (vgl. 3.3.3) und schlieB3lich
daraus Bausteine einer Forderkette (vgl. 3.) entwickelt werden kénnen.
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“Kommst du vom
Balkan, sind das
deine eigentli-
chen Qualifika -
tionen und Ref-
erenzen. Mutter,
die Politologin,
landete in einer
Grorswascherei.
Flunfeinhalb
Jahre fasste
sie in heirse
Handtlicher.”

(Sasa Stanisi¢ — Herkunft)



2.3.1 Quantitative Merkmale der Gruppe

geflichteter Frauen* und Migrantinnen

Vor dem Hintergrund, dass quantitative Aussagen in Bezug auf eine
Gruppe, die vor allem durch ihre starke Heterogenitat in allen Charak-
teristika gepragt ist, immer nur Annd&herungen sein koénnen, ist die
Aufschllsselung der Zahlen mit Vorsicht zu genieBen. Vielmehr wird es
dabei sowie in den folgenden Kapiteln darum gehen, strukturelle Prob-
leme als solche zu benennen und zu sehen, wo dort in Bildungsprogram-
men UnterstUtzung erfolgen kann.

Wie bereitsoben beschrieben, hatsich die Quote auslandischer Menschen
an der Gesamtbevolkerung in Brandenburg seit 2015 vor allem durch
die Einflusszahl Gefluchteter verdoppelt. Waren es 2014 noch 67.589
Auslander*innen, so sind es mittlerweile 125.478 (Stand Febr. 2019). Die
Quote an Frauen* sank in diesem Zeitraum von 46,2% auf immer noch
43,1%, wobei dieser Ruckgang wohl unter anderem damit zu erklaren
ist, dass der Frauen*anteil unter den Gefluchteten vor allem in den
Jahren 2015 und 2016 nur bei einem Drittel lag und sich erst in den
letzten beiden Jahren den 50% an Neuantrdgen immer mehr annéherte.
Die groBte Migrant*innen-Gruppe in Brandenburg kommt aus Polen,
wobei Pol*innen als Zuziehende in Brandenburg auch schon vor 2015
stark vertreten waren. Ganz im Gegensatz etwa zu Syrer*innen oder
Afghan*innen, die Platz drei und vier der Top Herkunftslander inneha-
ben — oder der Russischen Foéderation auf Platz zwei. Knapp 13.000
unter den Geflichteten sind Frauen* (Aufenthaltserlaubnis, Duldung
oder Aufenthaltsgestattung). Insgesamt machen geflichtete Frauen®
damit einen groBen Teil der zugezogenen Frauen* seit 2015 aus. Inner-
halb dieser Zahl fallt jedoch ins Gewicht, dass weibliche* Gefluchtete im
Schnitt deutlich kurzer erst in Deutschland sind als mannliche*, was mit
dem selektiven Nachzug von Frauen® nach Deutschland als Familien-
angehorige erklart wird. Dazu passt auch, dass Frauen* verglichen
mit den Mannern* haufiger in Partnerschaft und haufiger mit Kindern
im eigenen Haushalt leben (vgl Bahr/Beste/Wenzig 2017: 4; Briicker 2019: 2) was AuS-
wirkungen auf die Beteiligung an Bildungsprogrammen und am
Arbeitsmarkt hat.
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Frauen* stellen unter den Gefluchteten also eine zunehmend relevante
Gruppe dar. lhre Beschaftigungsanteile fallen in Deutschland aller-
dings noch sehr gering aus (vl Fendel2019:1), Zu gefliichteten Frauen™ ist die
Datenbasis durch die starke Betrachtung der Gefllchteten 2015 sehr viel
umfangreicher als fur Migrantinnen* etwa aus Polen oder der Ukraine, so
sie nicht als Gefluchtete nach Deutschland kamen. Da die Unterschei-
dung gefluchtete Frauen* und Migrantinnen in der Folge jedoch sowieso
nicht die Leitdifferenz fur die Entwicklung einer Férderkette sein soll
[vgl. Infokasten Geflichtete und Migrant*innen, S. 147]

und von strukturellen Granden fur die geringe Beteiligung von Frauen*
im Arbeitsmarkt ausgegangen wird, wird in der Folge zunachst auf Daten
aus der Forschung mit gefluchteten Frauen* zuriickgegriffen.

Unter den geflichteten Frauen* sind circa 26,6 % im Alter von 18 bis 24
Jahren (. Hes 2019:4), Die Verteilung auf die verschiedenen Altersstufen ist
hier deutlich gleichmaBiger als bei Mannern*. Wobei der Altersdurch-
schnitt seit 2016 bei gefllichteten Frauen® sinkt (vel. Palimann/Ziegler/Pfeffer-Hoffmann
2019:16),

Die IAB-BAMF-SOEP Befragung von 2017 wies aus, dass die Frauen* eine
sehr hohe Erwerbsmotivation haben: 86% unter ihnen wollen wahrschein-
lich oder sicher eine Arbeit/Beschaftigung in Deutschland aufnehmen
— egal ob mit Kindern im Haushalt oder ohne (vgl. Fendel 2019: ). Neben der
Arbeit bestehen bei jingeren Frauen* konkrete Plane fur Bildungserwerb:
41% der geflichteten Frauen® wollen einen Schulabschluss nachholen
und sogar 59% einen Berufsbildungsabschluss. Immerhin 38% gaben
in der Charité-Studie an, innerhalb der ndchsten funf Jahre ein Studium
oder eine Arbeit aufnenmen zu wollen (vgl. Schouler-Ocak/Kurmeyer 2017: 34, 44, 53),
Als Grund fur diese hohe Arbeits- und Bildungsmotivation geben die
Frauen* zumeist den Wunsch der Verbesserung der Sprachkenntnisse,
die Strukturierung des Alltags, die Moglichkeit, sich in die Gesellschaft
einzubringen, sowie den Wunsch nach Unabhangigkeit bzw. ein selbst-
bestimmtes Leben an, welche sie mit Arbeit assoziieren (vel Knapp/Evers 2018:12;
Bundesministerium fur Familie, Senioren, Frauen und Jugend 2018: 6).

Fur die Verwirklichung eines (schnellen) Ubergangs in Bildung und
Arbeit bringen die Frauen* sehr unterschiedliche Voraussetzungen mit,
die auch nicht notwendigerweise an Herkunftslandern festgemacht
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werden kénnen. Entscheidende Faktoren sind viel eher Alter oder Kinder
im Haushalt sowie die Frage, wie patriarchal ihr Leben bisher gepragt
war. Die Schulbildung reicht von Analphabetismus bis zu Hochschulab-
schllssen (vgl.Bricker2019:9). Dementsprechend variieren auch die konkreten
Hoffnungen und die Unterstitzungsnotwendigkeiten. Es fallt auf, dass
sich zwischen den Geschlechtern hier keine nennenswerten bzw.
nur sehr geringe qualitative Unterschiede zeigen — weder hinsichtlich
durchschnittlichen Schul- noch Qualifikationsabschlissen (vel. Bahr/Beste/
wenzig2017:4), Die Unterschiede zwischen den Geschlechtern* werden erstin
der Erwerbserfahrung deutlich. Sowaren nur circa40% der Frauen™ vor der
Flucht erwerbstatig (vel.Fendel 2019:2), Die Berufserfahrungen erstrecken sich
zumeist auf Dienstleistungen, Lehrende Berufe oder die Felder Buro, Ban-
ken oder Versicherungen (ve.Hes 2019: 7). Auch in Deutschland reproduziert
sich diese Ungleichheit der Erwerbsbeteiligung bei den Geflichteten
und liegt bei den Frauen® bisher im einstelligen Prozentbereich (vel. Bahr/
Beste/Wenzig 2019: 6; Fendel 2019: 1),

Es ist wahrscheinlich, dass die Erwerbsbeteiligung vor allem bei Frauen*
aus konservativ gepragten Haushalten eher geringer ausfallt

[vgl. Infokasten Migrant*innen-Milieus, S.141]

Bei der Suche nach einem Grund dafur, fallen also nicht unbedingt
Bildung und Qualifizierung auf, da diese zwischen Mannern* und
Frauen* relativ ausgewogen sind. Vielmehr fallen Gender-Problematiken
ins Auge: Teil des Problems sind auch die deutschen Behoérden (u.a.
Jobcenter oder Arbeitsagentur), da diese die Frauen™ seltener aktivieren
als die Manner*, die eher als Ansprechpartner” fir die Aufnahme von
Arbeit gesehen und adressiert werden (vgl. Bahr/Beste/Wenzig 2017:6), Damit sind
die vorgefundenen Strukturen in Deutschland Teil der Reproduktion kon-
servativer Geschlechterpolitiken und es werden kaum Anstrengungen
Uber etwa frauen*spezifische Programme unternommen, die Aktivierung
der Frauen* im Arbeitsmarkt zu starken. Dies zeigte sich insbesondere
auch in meinen Fachgespréachen. Zugleich entsteht dadurch wiederum
ein Machtgefélle zwischen den Geschlechtern bzw. wird stabilisiert.

Ein Hauptargument der geringeren Qualifizierungs- und Erwerbs-
beteiligung sowohl in den Herkunftsl&ndern als auch in Deutschland ist
mithin ein klassisches Gender-Problem: die HaushaltsfUhrung und die
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Kinderbetreuung. Dabei zeigt sich, dass gefluchtete Frauen* ohne Kinder
prozentual deutlich mehr an Bildung- und Qualifizierung sowie Arbeits-
markt partizipieren als Frauen* mit Kindern. AuBerdem ist der Prozent-
satz der Frauen® mit Ehepartner” und Kindern deutlich hdher als bei den
Méannern* — fast 2/3 der Frauen™ leben mit Kindern im Haushalt, 1/3 gar
mit Kleinkindern (vgl. Fendel 2019: 2; Bricker 2019:2), 17% der Frauen* sind allein-
erziehend—wohingegennur2%derManner*.DiegenderspezifischenUnter-
schiede bei der Teilnahme an QualifizierungsmaBnahmen und Arbeit
hangen also stark damit zusammen, ob Kinder im Haushalt leben oder
nicht (vel. Palimann/Ziegler/Pfeffer-Hoffmann 2019: 16), SO weisen allgemein Gefllchtete
und insbesondere Frauen® im Durchschnitt geringere Anteile mit sehr
guten oder guten deutschen Sprachkenntnissen auf (vgl Bricker 2019: 8),
Spannend ist wiederum, dass geflichtete Frauen*, wenn sie an Kursen
teilnehmen, durchschnittlich bessere und h&ufiger Abschllisse gelingen
als Mannern* (vgl. Worbs/Baraulina 2017; Farrokhzad 2017: 31),

Wieso sind Frauen™ also schlechter in den deutschen Arbeitsmarkt inte-
griert als Manner (vl Bricker 2019:18)? Der Anteil an Frauen™ bei allen Bes-
chéftigten mit Fluchthintergrund betrug 2017 gerade einmal 14% (vgl. Bundes-
ministerium fiir Familie, Senioren und Jugend 2018:8). Einen WiCh’[iger Anteil daran mag also
die familiare Situation ausmachen. Hierin unterscheiden sich gefllichtete
Frauen™ nur bedingt von Migrantinnen —oder je nach Einstellung auch von
deutschenFrauen*: JekonservativerdasLebensumfeld, destoschwieriger
erscheint die Eingliederung von Frauen* in Bildung und Arbeit bzw.
desto mehr Gender-Unterschiede sind erkennbar. Dies liegt auch an
den Behorden und der Zivilgesellschaft, in denen eher die Manner*
als potentielle Arbeitnehmer* angesprochen und gefdrdert werden.
Gleichzeitig sind geflichtete Frauen*und Migrantinnen, wenn sie erwerbs-
tatig sind, Uberproportional stark in atypischen Beschéaftigungsverhaltnis-
sen, d.h. vor allem in Niedriglohnsektor angestellt (vel.|1a Netzwerk Schieswig Holstein
2013:28), Hier besteht die Gefahr, dass sie langfristig in diesem Bereich
bleiben und damit dem Armutsrisiko ausgesetzt sind. Darauf weisen
explizit auch Pallmann/Ziegler/Pfeffer-Hoffmann (2019) in ihrer neusten,
sehr lesenswerten qualitativen Studie hin: “Bei der Betrachtung der
Beschéaftigungszahlen ist es wichtig, sich immer zu vergegenwarti-
gen, dass die Zahlen nur eine Aussagekraft dartber haben, wie viele
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Menschen [...] eine Arbeit finden konnten. Nicht jedoch darUber, ob die
Arbeit, die sie gefunden haben, in irgendeiner Art und Weise ihren mitge-
brachten Qualifikationen und/oder ihrem Ausbildungsniveau entspricht”
(ebd.: 21). Wichtig ist es deshalb, einerseits Geflichtete und Migrant*in-
nen so schnell wie moglich hinsichtlich ihrer Berufskarriere Uber das
deutsche Ausbildungssystem aufzukldren und andererseits berufliche
Anerkennungsverfahren zu férdern und die Zugezogenen qualifikations-
adaquat zu vermitteln.

“ITf we do some-
thing over and
over again, it
becomes hormal.
If we see the
same thing over
and over again, it
becomes hormal.
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If only boys are
made class moni-
tor, even if uncon-
sciously, that the
class monitor has
to be a boy. If we
keep seeing only
men as heads of
corporations, it
starts to seem
‘natural that
only men should
be heads of
corporations.”

(Chimamanda Ngozi Adichie —
We should all be feminists)



2.3.2 Feministische Perspektive auf die Herausforderung

der Arbeitsmarktintegration

Zu den bereits genannten Herausforderungen Geflichteter und
Migrant*innen kommen noch genderspezifische Hemmnisse hinzu. Es ist
deshalb unbedingt wichtig, die (Bildungs)Arbeit mit geflichteten Frauen*
und Migrantinnen aus einer feministischen Perspektive zu betrachten. So
haben wir es etwa bei gefliichteten Frauen* mit

(1) Fluchtspezifischen Herausforderungen,
(2) Frauen*spezifischen Herausforderungen im Zuge der Flucht
(8) Frauen*spezifischen Herausforderungen in Deutschland zu tun.

(vgl. PHINEO 2018:10f))

Frauen™ unterliegen dabei mehrfachen Diskriminierungen: einer Diskrimi-
nierung als Migrantin® und einer Diskriminierung als Frau* (vl Castella 2017:22),
Dies fuhrt zur Notwendigkeit einer intersektionalen Perspektive

[vgl. Infokasten Intersektionalitat, S.139],

die mehrere Dominanzverhéltnisse mitbetrachtet (vgl. Der Paritatische Gesamtverband
2016:6), SO haben die Frauen™ nicht nur, wie vermeintlich oft angenommen,
im Herkunftsland und auf der Flucht Ungleichbehandlungen und Gewalt
erfahren, sondern in der Folge auch in Deutschland. Im Kontext der Flucht
ergeben sich eine Reihe genderspezifischer “Vulnerabilitdten” (Ver-
wundbarkeiten), bspw. aufgrund von Genitalbeschneidung, hauslicher
und sexualisierter Gewalt und verschiedenen Formen der Unterdrickung
in patriarchalen Strukturen.

Eine Vulnerabilitdt ist dabei, wie bereits angesprochen, die Verant-
wortung flr die Familie (vel Abelsiesuthasan 2018: 4). In Deutschland erfahren
Frauen™ verschiedene Formen von genderspezifischer Gewalt, bspw. in
den Unterklnften, wo es sowohl zu einer weiteren Traumatisierung durch
sexualisierte Gewalt durch Partner*, andere Bewohner* oder Mitarbeiter*
und Sicherheitsdienste der Einrichtungen kommen kann. In der Charité-
Studie gaben 26 % der Frauen* an, Diskriminierung in den Unterkilnften
erlebt zu haben. Es fehlt hier an Schutzrdumen. In diesem Zusammen-
hang sprachen die Frauen* auch ihr/e Unbehagen/Unruhe dartber aus,
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dass sie sich wegen ihres Aussehens (Hautfarbe), ihrer Kleidung (Kop-
ftuch) oder ihrer Religion (Christin/Muslima) Diskriminierungen verbaler
oder tatlicher Art aus fremdenfeindlichen Motiven ausgesetzt sahen
(vgl. Schouler-Ocak/Kurmeyer 2017: 63),  Dies fuhrt zu einer teilweise schlechten
psychischen und allgemein gesundheitlichen Situation bei den Frauen* —
nicht zuletzt durch die sich wiederholenden Traumatisierungserfahrun-
gen durch (strukturellen) Rassismus und Sexismus.

Bei der Arbeitsmarktintegration kommen weitere Benachteiligungen
hinzu: Die bereits genannten wie die Verantwortung fur die Kinder als
Determination oder die Vermittlung vor allem in den Niedriglohnsektor
stechen heraus. Gleichzeitig ist ein fundamentales Problem, dass die
Genderrollen nicht nur in den Familienverblinden weit verbreitet sind,
sondern ebenso im Aufnahmeland und speziell bei den betreffenden
Institutionen, die die Geschlechterrollen reproduzieren. So zeigt die
Fokussierung auf gefliichtete Frauen* und Migrantinnen bereits, dass
das Rollenbild in Brandenburg in den Institutionen/Behérden allgemein
noch sehr konservativ ist — ebenso wie schon klar wurde, dass Probleme
Gefllchteter grundsétzliche Probleme des Landes nur verdeutlichen
(wie etwa in den Bereichen Mobilitat, Demographie und Infrastruktur).
So wurde in meinen Fachgesprachen klar, dass die Herausforderungen
geflichteter Frauen* und Migrantinnen zwar teilweise bekannt sind, aber
es sich eben um “Frauenprobleme” handle, was wiederum das Ende
der Argumentation war. Dass daraus eine genderpolitische Veranderung
resultieren musste und sich allgemein mit dem Thema Gender und der
Umstellung von Strukturen daraus hervorgehend gewidmet werden kon-
nte/sollte, wurde nicht weiter thematisiert. Es fehlt von institutioneller Seite
nach wie vor an Unterstutzungssystemen explizit fur gefllichtete Frauen*
und Migrantinnen.

Daruber hinaus ergeben sich strukturelle Probleme fur die Frauen®, die
zuerst Verantwortung fur Ihre Familie Ubernehmen méchten, aber den-
noch arbeiten: Es gibt nicht gentgend Kita-Platze und/oder flexible Teil-
zeitprogramme. Gleichzeitig werden z.B. von den Jobcentern in den
meisten Féallen die Eheméanner* oder Familienvater als Hauptansprech-
partner identifiziert und Uber sie die Leistungsbezlge definiert, was
zu einer Kontrollmacht im Familiengefuge fuhrt (vel. Kurmeyer 2018:19F), Auch
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deshalb erhalten Frauen* einfach weniger Stellenangebote (vel Bahr/Beste/
wenzig 2017:9), Wenn es dann einmal zu Vermittlungen oder Arbeit kommt,
sind diese zumeist im Niedriglohnsektor bzw. im geringflgigen Bereich
(vgl. Palimann 2017:12) und weit unter den Qualifikationen angesiedelt — oder in
traditionellen Frauen*berufen im Bereich Kosmetik, Friseur oder Alten-
pflege, was den Wuinschen der Frauen* nicht immer entspricht. So
berichten Mitarbeiterinnen aus Integrationsprojekten davon, dass selbst
Frauen* mit (anerkanntem) Studium oft nur geringfugige Arbeit angebo-
ten wird. Ihnen wird haufig schlicht die Erfahrung abgesprochen: “Die
Konzentration der Migrantinnen auf bestimmte Ausbildungsberufe hat
weniger mit lhrer Orientierung zu tun als mit der Angebots- und Gelegen-
heitsstruktur, fur die die Institutionen Verantwortung tragen, die unmittel-
bar den Berufsfindungsprozess begleiten missen” (QNetzwerk Schieswig-Holstein
2013: 41; vgl. auch Montero Lange/Ziegler 2017:4), |ch will damit nicht sagen, dass es bei
freier Entscheidung nicht auch legitim ist, Berufe zu wahlen, die “klas-
sische Frauen*berufe” sind, oder sich zu entscheiden, Hausfrau* zu sein.
Entscheidend ist hier die Frage, wie sehr darlber bewusst entschieden
wird und wie die Strukturen dabei unterstitzen oder eben erschweren/
verhindern, frei entscheiden zu kénnen.

Es hangt also durchaus auch stark von den Strukturen ab, wie und wo
Frauen® am Arbeitsmarkt partizipieren kénnen. Es kann deshalb ange-
nommen werden, dass je konservativer die Strukturen und Haushalte
gepragt sind, desto wahrscheinlicher ist es, dass die Erwerbsbeteiligung
der Frauen* gering ausfallt (vel. Bahr/Beste/Wenzug 2019:4), Dabei kann es in der
Bildungsarbeit mit geflichteten Frauen* und Migrantinnen durchaus
auch schwer sein, inre Bedarfe in diesem Bereich zu eruieren, da sie es
oft nicht gewohnt sind, sich dariber Gedanken zu machen und Verant-
wortung fur sich zu Ubernehmen. Es bietet sich deshalb allgemein an,
gerade bei Migrant*innen und GeflUchteten aus traditionellen Migrant*in-
nen-Milieus, Familienberatungen durchzufiihren und sowohl bei Frauen*
als auch Mannern* die jeweilige Geschlechterrolle kritisch zu reflektieren.
Auch fur gefluchtete Manner* und Migranten kann die Veranderung der
Geschlechterrolle im Aufnahmeland, die h&ufig mit (Macht)Verlust asso-
ziiert wird, problematisch sein. Hier gilt es von Beratungsseite, die gesa-
mte Familie mitzunehmen (vgl. 3.4: Familienberatung).
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2.3.3 Herausforderungen und Potenziale der Gruppe

Der Befund, dass ein hoher Bedarf an Auszubildenden bzw. zuktnftigen
Fachkraften bestent und gleichzeitig nur ein geringer Grad der
geflichteten Frauen® und Migrantinnen in Arbeit ist, kbnnte wie eine ein-
fache Win-Win-Situation aussehen. Die Wirklichkeit zeigt aber ein Bild,
das von individuellen, familiaren und institutionellen Barrieren und Hin-
dernissen fur die Frauen* sowie juristische/burokratische Unsicherheit
und Sorgen auf Seiten der Unternehmen gepragt ist. Dabei erscheint
immer wieder ein tieferliegendes Problem, das in Deutschland seit Jahren
bekannt ist und nur mangelhaft bearbeitet wird: Bildungsungleichheit, die
Menschen mit Migrationshintergrund in besonderem MaBe betrifft. Diese
Bildungsbenachteiligung steht im Wechselverhéltnis mit sozialer, berufli-
cher, ékonomischer, kultureller, rAumlicher bis hin zu Markt-Benachteili-
gung und der damit einhergehenden Mdglichkeit, in der Gesellschaft zu
partizipieren (vel. Weiss/Wiedner/Miesmer 2015:5), F(ir den Integrationsprozess sind
derlei Chancenungleichheiten Gift.

Es gibt insgesamt zahlreiche Herausforderungen fur die Frauen* und von
ihnen kommend, die in der politisch-kulturellen Bildungsarbeit mit ihnen
BerUcksichtigung finden mussen. Da die Gruppe der Frauen* auBerst
heterogen ist, ist es schwer, eine abschlieBende Aufzahlung von Themen
und Komplexitaten zu machen, die die Frauen* betreffen.

Hinzu kommen die bereits angeschnittenen Akteur*innen Zivilgesellschaft
und Unternehmen/Betriebe mit ihren eigenen Anforderungen sowie die
Gender-Problematik. Zahlreiche Herausforderungen sind damit auch
institutioneller, politischer oder juristischer, kurz: struktureller Art, wie
bspw. der Zugang zu Sprachkursen, Wohnsitzauflagen, Hirden im Bereich
Arbeitsaufnahme oder langwierigen Asylverfahren, die zudem noch
Angste und Sorgen beférdern (el skew 2019:19f). AuBerdem sind die
Lernausgangslagen sehr unterschiedlich — je nach Vorbildung im Her-
kunftsland und je nach familidrem Zusammenhang (vel SVR 2019:2),

In puncto Arbeitsaufnahme besteht dartber hinaus das Spannungsfeld
zwischen frahzeitiger (geringqualifizierter) Beschaftigung und nachhalti-
ger Qualifizierung, was eine umfangreiche Informierung zum deutschen
Bildungssystem voraussetzt.
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Beste/Trappmann (2016) identifizieren in ihrer Forschung sieben
primare Hindernisse: fehlende Berufs- und Schulabschllsse, geringe
Deutschkenntnisse, ein hohes Lebensalter (ab 50 Jahren), Krankheit,
die Pflege von Angehorigen sowie die Betreuung von Kindern (nur bei
Frauen*). Auch wenn die Aufzahlung durchaus Mangel aufweist, ist ihre
Forschung interessant, da sie empirisch darlegen, dass sich bei der
Kumulation von Hemmnissen die Chancen auf Arbeitsaufnahme deut-
lich verandern. Liege der durchschnittiche Ubergangswert bei Per-
sonen ohne Hemmnisse bei 32%, so sinke er bspw. bei Personen mit
drei Hemmnissen auf 4%. Kumuliere mensch alle sieben Hemmnisse,
so wiesen Geflichtete mit 2,0 Hemmnissen einen relativ hohen Wert auf,
wobei gefluchtete Frauen* wiederum mit 2,4 Hemmnissen die Speer-
spitze abbildeten, d.h. sehr schwache Ubergangschancen aufwiesen
(vgl. Bahr/Beste/Wenzig 2017:5), \Wie auch immer mensch dieses Theorem inhaltlich
bewerten méchte; es verdeutlicht, wie schwierig die Aufgabe der Arbeits-
marktintegration sein kann und dass Frauen™ hier eine Sonderrolle zuteil wird.

Gleichzeitig besteht die Notwendigkeit, als Bildungsprojekt nicht selbst
patriarchal zu agieren und die Vorstellungen der Frauen* anzuerkennen,
bspw. wenn sie eben nicht arbeiten wollen und lieber der traditionellen
Rolle im Haushalt entsprechen wollen 0.4.

Im Folgenden moéchte ich den sieben Hemmnissen noch weitere zur
Seite stellen und einige Kernherausforderungen fur die Bildungsar-
beit mit gefluchteten Frauen* und Migrantinnen vorstellen, auf welche
in den Bausteinen der Forderkette Bezug genommen wird. Von einer
Generalisierung muss aufgrund der Heterogenitat Abstand genommen
werden. Dennoch zeigt die Aufzahlung die komplexen Verwebungen von
Hemmnissen bei aller moglichen Individualitat auf. Die Herausforder-
ungen sind nicht hierarchisiert angeordnet und beeinflussen sich haufig
gegenseitig.
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“Wir waren sehr
abhangig. Und
dann wurde mir
klar: das ist nicht
das Leben, das
ich leben mdéchte.
[...] Die Menschen
wollen arbeiten,
um ihre eigene
Wohnung zu be -
Zahlen, sie wollen
sich weiter-
bilden, sich frei
bewegen kbnnen



und Teil der
Gesellschaft
sein. Sie wollen
ihr eigenes
Leben leben
und nicht

das Leben, das
die deutsche
Asylpolitik fdr
sie vorgesehen
hat.”

(Elisabeth Ngari — Women in Exile)



Diskriminierung

Migrant*innen und geflichtete Frauen* sind zahlreich diskriminierender
und rassistischer Gewalt verbaler und koérperlicher Natur ausgeliefert.
Nicht nur in den Herkunftslandern (und auf der Flucht) sondern ebenso
in Deutschland (vel willkommen bei Freunden 2017:22), Insbesondere in Brandenburg,
wie oben gezeigt, sind derlei Ubergriffe und Anfeindungen sowie fremden-
feindliche Einstellungen keine Seltenheit. Die Diskriminierung existiert auch
in latenten Formen, etwa in der Chancenungleichheit im Bildungssystem
oder in Beratungsstrukturen, und betrifft Frauen* doppelt (vl Farrokhzad 2017:41),
Integrationsberater*innen und Mitarbeiter*innen aus Projekten berichten
darUber hinaus von Rassismuserfahrungen in Kitas und Schulen. Hier
bedarf es starkerer Antidiskriminierungsarbeit sowie Integrationsarbeit
gemeinsam mit Zivilgesellschaft, 6ffentlichen Institutionen/Behérden und
Gefluchteten/Migrant*innen zum Abbau von Vorurteilen und einem steten
Aufeinanderzugehen.

\ Erreichbarkeit/Gruppenansprache \

Aus vielen Integrationsprojekten und von Berater*innen wird immer wie-
der das Problem vorgetragen, dass an den Bildungs- und Qualifizierungs-
maBnahmen nur wenige Frauen* teilnehmen. Die Grtnde hierfUr wurden
bereits angerissen und sind groBtenteils bekannt. Dennoch gestaltet sich
die Gruppenansprache und Erreichbarkeit der Frauen™ flr Projekte als
teils sehr schwierig. Gleiches gilt fur die Bildung einer stabilen Gruppe
von Frauen* in den Bildungsprojekten Uber einen langeren Zeitraum.
Dies hangt mit den genannten Grunden zusammen — Kinderbetreuung,
Mobilitat, schlechte Informationslage, etc.. Gleichzeitig birgt es im Hin-
blick auf die groBe Bildungs-/Arbeitsaspiration und -motivation die Her-
ausforderung, die Frauen* adaquat anzusprechen. Hierbei ist auch die
Berucksichtigung kultureller Spezifika und moglicherweise traditioneller
Rollen wie in sozialen Milieus mit traditionalistischen Geschlechterar-
rangements notig

[vgl. Infokasten Migrant*innen-Milieus, S.141].

A
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Familiare Situation

Wie schon im letzten Kapitel ausgefthrt, ist die familidre Position
gefluchteter Frauen* und Migrantinnen ein zentrales Hindernis der Teil-
nahme an MaBnahmen und dem Arbeitsmarkt. Kinderbetreuung oder
die Pflege von Angehdrigen ist Argument Nummer eins, das sie von der
Arbeitssuche ausnimmt (vl Bahretal. 2017:7), Gerade in Familien mit traditio-
nellen Rollenverteilungen ist die Betreuungspflicht klar bei den Frauen*
verortet. Diese Rollenzuweisungen werden, wie oben beschrieben, von
den Behorden/oéffentlichen Institutionen reproduziert. Empirische Studien
weisen jedenfalls nach, dass der Zusammenhang zwischen Bildungs-
beteiligung (auch als Voraussetzung flr die Partizipation am Arbeits-
markt) und Kindern im Haushalt signifikant ist (vgl Briicker etal. 2019:9), Hier fehlt
es Uberdies an Entlastungen fur die Frauen* in Form von Teilzeitange-
boten oder Uberhaupt Kinderbetreuung durch Mangel an Kitaplatzen s
Farrokhzad 2017:39). Die Sorge um die Familie und die Suche nach Wohnung
und Kitaplatz bestimmen bei Frauen* mit Kindern oft die erste Phase
des Ankommens. Gleichzeitig muss Uber die Méglichkeiten der Kinder-
betreuung informiert werden, da es Herkunftslander gibt, in denen Struk-
turen wie Kitas nicht existieren.

DaruUber hinaus erzédhlen Betreuer*innen immer wieder, dass eine erhdhte
Zahl an Frauen, aus patriarchalen Gesellschaften in Deutschland ange-
kommen, die Moglichkeiten der Scheidung in Erwagung ziehen bzw.
sich von ihrem Partner trennen. Das Nutzen dieser Freiheit kann wie-
derum zu weiteren komplexen Familiensituationen fuhren, da in patri-
archalen Gesellschaften Scheidungen und Trennungen fur gewdhnlich
negativ konnotiert sind bzw. kulturell abgelehnt werden und zu sozialen
Exklusionsmechanismen fUhren kénnen.

Fehlendes Wissen/Information Uber Bildung
und Arbeitsmarkt

Menschen, die nach Deutschland migrieren oder flichten haben nur teil-
weise Wissen und ausreichend Informationen darlber, wie bestimmte
Prozesse in Deutschland funktionieren. Neben juristischem Wissen ist
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Desinformiertheit hinsichtlich Bildung(ssystem) und Arbeit/Arbeitsmarkt
sowie den eigenen Rechten und Pflichten sehr oft stark ausgepragt,
was unter anderem auch an unzuverlassigen Quellen bzw. der Ubertra-
gung falschen/halben Wissens durch Mundpropaganda oder schlecht
informierte Berater*innen liegt. Wie bewerbe ich mich richtig? Was ist
der Unterschied zwischen Ausbildung und Arbeit? Woher erhalte ich
eine Berufsorientierung? Das sind nur einige von unglaublich vielen Fra-
gen. Der Informationsstand ist zu oft noch zu schlecht. Die fehlenden
Informationen auch dartiber, wo die richtigen Informationen erhalten
werden kénnen und Beratungen angeboten werden, stellen ein mas-
sives Problem dar (vel Burkert/Garloff 2017:46), Oft ist der Zugang auch schlicht
zu hochschwellig. Gerade in der ersten Zeit im neuen Land ist Orien-
tierungssicherheit ungemein wichtig fur das Ankommen und den Abbau
von Fremdheitserfahrung (vel. Farrokhzad 2017:44), Transparenz ist hier ebenso
wichtig wie die Bereitstellung von mehrsprachigem Informationsmaterial
und niedrigschwelligem Zugang zu Informationen.

Gesundheit/Trauma

Viele Frauen*, die nach Deutschland kommen, haben unterschiedlichste
traumatisierende Erfahrungen durch (sexualisierte) Gewalt, Armut, Krieg,
Diskriminierung/Rassismus und/oder politische Verfolgung gemacht. Bei
Gefluchtetenistdielange Dauer des Asylverfahrenshierbeinoch zusatzlich
belastend und kann die Traumatisierung verscharfen (vel. Burkert/Garloff 2017: 46;
Montero Lange/Ziegler 2017:53), Die Befragung der Charité-Studie bestétigte Uber-
dies, dass sich negative Erfahrungen im Zielland, z.B. in Form von ras-
sistischen verbalen und tatlichen Ubergriffen, u.a. in den Unterklnften
fortsetzen (vgl Schouler-Ocak/Kurmeyer 2017:45,54), Die psychosozialen und kérper-
lichen Beeintrachtigungen kénnen zusétzlich eine Hurde fur die Teil-
nahme am Arbeitsmarkt darstellen (vgl. Farrokhzad 2017: 42; Montero Lange/Ziegler 2017:
4). Der Zugang zu ausreichend gesundheitlicher und therapeutischer
Versorgung ist aufgrund von Sprachschwierigkeiten verkompliziert
(vgl. Bekyol/Bendel 2018: 49), Es fehlt insbesondere an muttersprachlichem Per-
sonal. AuBerdem ist Therapie in einigen Herkunftslandern verpodnt oder
in der Form nicht bekannt. Der Bedarf nach gesundheitlicher (psychoso-

zialer) Versorgung ist bei gefllichteten Frauen* jedoch hoch und wichtig.
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Heterogenitat

Die Heterogenitat der Frauen* als strukturelle Beschreibung ist bereits
zahlreich angeklungen. Die Frauen™ sind keine soziokulturell homogene
Gruppe, genauso wenig wie es die deutsche Mehrheitsgesellschaft ist.
Sie unterscheiden sich hinsichtlich Migrationsmotiven, Herkunftslan-
dern, Bildungs- und Qualifikationsstrukturen (von Analphabetinnen bis
Akademikerinnen), familiaren Ressourcen und familiarer Situation enorm
(vgl. Burkert/Garloff 2017: 46; ENGAGEMENT GLOBAL gGmbH 2014:19; Farrokhzad 2017: 24; Pallmann 2017: 8) .
Diese Aspekte in ihren individuellen Entfaltungen betreffen die Integra-
tionsmoglichkeiten und ihre Bedarfe stark. Ein Integrationsprojekt sollte
sich mit dieser Vielfalt als Potenzial auseinandersetzen und es zum Tell
seiner Arbeit machen.

Juristische Hurden und Unsicherheiten

Fur die Arbeitsmarktintegration sind vor allem bei Geflichteten, aber
auch bei Migrant*innen allgemein, je nach Herkunft, mindestens zwei
juristische Aspekte pragend: (1) das sich teilweise sehr lang hinziehende
Asylverfahren, welches zahlreiche Angste und Sorgen buindelt und ver-
scharft, (2) die arbeitsmarktrechlichen Regelungen, die je nach Status
Migrantinnen und Geflichtete hinsichtlich ihrer Rechte und Perspek-
tiven differenziert. Auch hier kann es, vor allem bei Personen mit Dul-
dung, Aufenthaltsgestattung oder Subsidiarem Schutz zu Unruhezustan-
den und Angsten kommen, die den Alltag stark beeinflussen und eine
langfristige Perspektiventwicklung erschweren (vgl. Palimann/Ziegler/Pfeffer-Hoff-
mann 2019:29). Zugleich wird je nach Status die Mdglichkeit, am Arbeitsmarkt
konkret zu partizipieren, beeinflusst bzw. verhindert. Gefllichtete durfen
wahrend der ersten drei Monate des Aufenthalts bspw. nicht arbeiten
[vgl. Infokasten: Wer hat wie Zugang zum Arbeitsmarkt? S.149],

und nicht alle Geflichteten haben formal ungehinderten Zugang u.a. zu
Sprachkursen des Bundes (vel. Willkommen bei Freunden 2017: 22; Farrokhzad 2017: 36),
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Mobilitat

Wie schon angedeutet, kann sich auch die mangelnde Mobilitat gerade
im landlichen Raum negativ auf die Integration auswirken und fuhrt zu
Stillstand. Sowohl fehlende Infrastrukturen als auch fehlender offentli-
cher Nahverkehr sind das Problem, aber auch die Residenzpflicht bzw.
raumliche Beschrankung auf das zugewiesene Gebiet Geduldeter oder
von Personen im Asylverfahren. Dies erschwert die ErschlieBung des
Sozialraums und damit die Integration. Im landlichen Raum kann die
eingeschrankte Mobilitat mithin negative Auswirkungen auf das Erlernen
der deutschen Sprache oder die Teilnahme an IntegrationsmaBnahmen
haben (vgl. Sauer/Vey 2019: 56).

Schulische Vorbildung/Qualifizierung/Berufserfahrung

Die schulische Vorbildung und Berufsqualifizierung ist enorm heterogen.
Teilweise gibt es Migrantinnen oder gefllichtete Frauen*, die als Analpha-
betinnen nach Deutschland kommen, teilweise haben diese Frauen* Uni-
versitatsabschlisse. Auch aus Sicht des dualen Ausbildungssystems in
Deutschland gibt es Wissensdefizite, die in den Regelsystemen auffallig
werden, wie bspw. in Sozialkunde oder Wirtschaft, aber auch Naturwis-
senschaften. Es kommt andererseits auch dazu, dass der Arbeitsmarkt
bzw. die Bildungssysteme in Deutschland mit den mitgebrachten Qual-
ifikationen/Vorkenntnissen/Erfahrungen nichts anfangen bzw. sie diese
nicht einordnen kénnen (oder wollen) (vel. Brioker et al. 2019:13), Hier sind Kom-
petenzfeststellungs- und Zeugnisanerkennungsverfahren wichtige Tools,
da haufig die schriftichen Nachweise fehlen, ebenso wie eventuelle
Nachqualifizierungen (vgl Farrokhzad 2017:40). Auch von betrieblicher/unterneh-
merischer Seite flhrt die Unkenntnis Uber Einordnung von Qualifikationen
und schulischem Vorwissen zu Unsicherheit.

Far die Berufserfahrung gilt, dass ein groBer Teil der Frauen* vor allem
haushaltsnahe Erfahrungen hat oder ungelernten Tatigkeiten nachge-
gangen ist (vl kurmeyer 2018:20), Allerdings gibt es auch hier viele Extreme.
So gibt es ebenfalls zahlreiche Frauen*, die selbststandig ein Geschaft
oder ein Unternehmen im Herkunftsland geleitet haben oder bspw. als

Ingenieurinnen tatig waren.
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Sprachkenntnisse

Deutlich ist bereits geworden, dass Sprache sowohl fur den allge-
meinen als auch den Arbeitsmarktintegrationsprozess wichtig ist. Sowohl
auf sozialer Ebene ist sie wichtig, um soziale Kontakte knUpfen zu koén-
nen und sozial ankommen zu kénnen, als auch bei Arbeitgeber*innen,
fur die Sprachkenntnisse ein zentrales Kriterium fur die Einstellung ist.
Unzureichende Sprachkenntnisse werden dementgegen sowohl von
Unternehmens- als auch Berater- und Betreuer*innenseite als gréBte Ein-
stiegshlrde angesehen (vgl. Burkert/Garloff 2017: 46; Bahr et al. 2017: 6; Scheible/Bohm 2018: 1),
Hierbei unterscheidet sich die Perspektive von Unternehmen/Betrieben/
Jobcenter/Kammern und denen von Integrationsprojekten teilweise enorm,
was die Anspriche betrifft. Gerade ob der Berufsschule wird von ersteren ein
Standard von B2 vorausgesetzt, was eine lange Vorlaufzeit mit Deutschkursen
voraussetzt. Auch fur Personen mit nur beschrankten Zugéangen zu Sprach-
kursen, wie Geduldeten, ist dies ein echtes Problem, da sie teils schlicht
keinen Zugang zu hdheren Sprachkursen des Bundes erhalten und somit
ausgeschlossen werden (vgl. Girtzgen et al. 2017: 4),

Wohnsituation

Bereits angeschnitten wurde der Einfluss ungunstiger Wohnsituationen auf
die Integration. Wenn Gefllchtete, insbesondere geflichtete Frauen*, noch
in Unterkunften untergebracht sind, ist dies fur den Integrationsprozess nicht
zutréglich. Eine langfristige zentrale Unterbringung in Sammelunterktnften,
in denen Personen auf engstem Raum nebeneinander leben muissen, wirkt
sich klar negativ aus (vgl Aumiller/Gesemann 2014:135), Es fehlt an Privatsphare und
gerade fUr Frauen* an geschitzten Rdumen sowie Gewaltschutzkonzepten
(vgl. Bekyol/Bendel 2018: 34; Pallmann et al. 2019: 28f), Bei den Frauen™ kommen Uberdies die
Belastigungs- und Gewalterfahrungen in Gemeinschaftsunterklnften belas-
tend hinzu (vel. Farrokhzad 2017:42), Ein weiteres Problem tritt beim Ubergang in dez-
entrales Wohnen, also eigene Wohnungen, zutage, da dann durch die meist
problematischen bzw. schlecht bezahlten Arbeitssituationen Wohnungsnot-
falle entstehen kdnnen bzw. die Hirde zu eigenem Wohnraum neben Diskri-
minierungserfahrungen auch finanzielle Hirden beinhaltet. Die teils prekaren

Arbeitsverhaltnisse fuhren demnach zu ebenso prekaren Wohnverhéltnissen
und vice versa (vgl. Pfeffer-Hoffmann 2019: 18ff) . 63
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3. Bausteine einer
Forderkette fur und mit

gefluchteten Frauen®
und




“dJemanden
willkommen Zu
heifsen bedetet
nicht nur, ein
Bett und Essen
Zur Verfagung
ZuU stellen. Es
bedeutet,
Menschen die
Mobglichkeit

Zu geben, auf
eigenen Furfsen
Zu stehen,
teilzuhaben an



Gesellschaft,
die Sprache zu
lernen, arbeiten
Zu kénnen.

Das ware ein
wirkliches
Willkommen”

(Elisabeth Ngari — Women in Exile)



Die Forderkette zur Arbeitsmarktintegration gefluchteter Frauen* und
Migrantinnen ist ein komplexes Unterfangen. Um diesem gerecht werden
zu koénnen, soll im Folgenden auf verschiedenen Ebenen ausgewiesen
werden, wie welche Bausteine fur die Férderung bzw. die Bildungsarbeit
sinnvoll sind.

Dabei soll zunachst ein chronologischer Ablauf (vgl. 3.1) dargestellt
werden, ab welcher Phase des Ankommens welche Bildungs- und
Unterstltzungsstrukturen sinnvoll zum Einsatz kommen. Diese Betrach-
tung ist insofern sinnvoll, als sich der Integrationsprozess bis zum Uber-
gang in Arbeit/Ausbildung je nach Vorwissen/Fahigkeiten normalerweise
Uber mehrere Jahre erstrecken kann. Gleichzeitig ist die genaue Dauer
bzw. Zeitangabe zu den Phasen schlicht nicht méglich bzw. wirde der
Heterogenitatzuwiderstehen. BildungsprojektehabenauBerdemaufgrund
ihrer Projektstruktur und meist nur sehr kurzen Finanzierungsperioden
nicht die Zeit, den gesamten Prozess zu begleiten und mussen sich
insofern die Frage stellen, ab welchem Punkt sie einsteigen kdnnen, was
dann sinnvoll zu leisten ist und wie in Netzwerken bzw. mit Partner*innen
agiert werden kann. Gleichzeitig muss bertcksichtigt werden, dass es so
viele Integrationsverlaufe wie Menschen gibt. Deshalb gibt es zahlreiche
Uberschneidungspunkte von Phasen oder unterschiedliche Bedarfsla-
gen und -entwicklungen. Eine letztlich individuelle Betreuung ist fur den
Erfolg ratenswert.

Um dieser Heterogenitadt Rechnung zu tragen, sollen deshalb p&dago-
gische Pramissen formuliert werden, die es erméglichen, mit den jeweils
teilnehmenden Frauen* wirkungsvoll arbeiten zu kénnen (vgl. 3.2). Dazu
gehoren auch gewisse Rahmenbedingungen, die sich fur Bildungspro-
jekte mit gefluchteten Frauen* und Migrantinnen als sinnvoll erwiesen
haben (vgl. 3.3). AbschlieBend sollen dann inhaltliche Module aufge-
fachert werden, die fUr die betreffende Bildungsarbeit wichtig und not-
wendig sind, und je nach Integrationsstand der einzelnen Akteur*innen
zum Einsatz kommen kénnen (vgl. 3.4).

Zu betonen ist, dass es insgesamt schwer ist, einerseits Verallge-
meinerungen zu vollziehen und andererseits zu proklamieren, dass all
diese Inhalte Teil der Arbeit sein mussen. Es handelt sich vielmehr um
eine idealtypische Zusammensetzung — die durchaus erganzt werden
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kann. Zumeist wird jedoch vor allem die kooperative Arbeit verschiedener
Akteur*innen eine ganzheitliche Bildungsarbeit, wie sie hier vorgestellt
wird, abbilden kénnen. Die Handreichung steht damit selbst immer im
Spannungsfeld aus individueller Betrachtung und verallgemeinernder
Aussage — dieser Widerspruch muss stets mit reflektiert werden.

3.1 Phasen der Integration (chronologisch)

Begreift mensch Arbeitsmarktintegration als nicht nur einen Teil des Inte-
grationsprozesses sondern als umfassendes Programm, ist eine erste
logische Schlussfolgerung, dass eine ganzheitliche Perspektive vonnéten
ist. Hierbei ist es gerade als Bildungsprojekt/-organisation sehr sinnvoll,
sich neben der Frage, welche Bausteine angeboten werden kénnen,
auch die Frage zu stellen, wer genau die Zielgruppe der Bildungsarbeit
sein soll. So kann von verschiedenen chronologischen Phasen inner-
halb des Ankommens ausgegangen werden. Naturlich sind diese Phasen
nicht bei allen gleich noch mussen alle Frauen™ alle Phasen notwendiger-
weise durchlaufen (haben). Der Heterogenitat entsprechend sind die
Wege der Integration individuell. Hier ist die Unterscheidung eines bereits
vorhandenen Ziels der Frauen™ in der neuen Umgebung oder eben einer
Ziellosigkeit ganz entscheidend

[vgl. Infokasten Geflichtete und Migrant*innen, S.147].

Von der Ankunft bis zur konkreten Aufnahme einer Arbeit lassen sich,
laut Fachgesprachen und Expert*innen, chronologisch circa funf Phasen
identifizieren, die fUr die Bildungsarbeit unterschiedliche Aufgaben bein-
halten und sich teilweise auch Uberschneiden.

(Vgl. Grafik nachste Seite)
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Phase der Ankunft

Die Frauen* kommen in Deutschland an, im Falle von Geflichteten stel-
len sie ihren Asylantrag, das Asylverfahren beginnt. In dieser Phase sind
die Frauen*/Geflichteten allgemein noch recht abgeschottet und leben
teilweise in UnterkUnften. Die Phase ist eine Phase der Orientierungslo-
sigkeit, eine Phase des “Zur-Ruhe-Kommens”. Sie ist, wie klassischer-
weise Phasen des Ankommens, davon gepragt, eine sichere Lebenssitu-
ation fur sich und die Familie herzustellen, erste Orientierung zu gewinnen
und den Alltag zu organisieren. Konkrete Bildungsangebote sind hier
eher noch zu frih, da die Themen auf die Sorgen um die Familie, erste
Behordengéange und eventuell erste Traumaarbeit bzw. gesundheitliche
Versorgung beschrénkt sind. Die Bildungsarbeit in dieser Phase musste
an den Orten der Frauen* stattfinden. Frauen*cafés in den Unterkunften
mit Kinderbetreuung haben sich als sinnvoll fur einen konstruktiven
Erfahrungsaustausch erwiesen, ebenso wie Beratung durch juristisches
Fachpersonal vor Ort fur die Asylverfahren.

Bildungsthemen der Phase:

erste Informationsarbeit vor Ort
rechtliche Unterstttzung/Beratung
gesundheitliche (psychosoziale) Versorgung

72



(2)

Phase der Orientierung

Die zweite Phase beinhaltet eine weitergehende Orientierung, den Ver-
such also, die Systeme zu verstehen (Was machen bspw. Jobcenter
und Auslanderbehodrde?), eventuell schon am Integrations-/Sprach-
kurs teilzunehmen. Diese Phase ist Uberdies von der Suche nach einer
eigenen Wohnung und dem Versuch, auch finanziell auf eigenen Beinen
stehen zu kénnen, gepragt. In dieser Phase ist Orientierungs- und Infor-
mationshilfe méglich sowie Erstberatungen und Hilfe bei der Organisa-
tion des Alltags. Die Bildungsarbeit in dieser Phase sollte an den Orten
der Frauen* stattfinden und/oder sehr niedrigschwellig sein sowie die
Beratungen idealerweise (auch) auf der jeweiligen Muttersprache statt-
finden bzw. mit Dolmetscher*innen.

Bildungsthemen der Phase:

erweiterte Informations-
und erste Beratungsarbeit
(Rechte, Behoérden, Wohnung, etc.)

Wohnungs- und Kitaplatzsuche
niedrigschwellige Sprachkurse
(Schwerpunkt Alltag(sbewaltigung))

Empowermentarbeit
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Phase der Perspektiventwicklung

In der dritten Phase ist das alltdgliche Leben schon grundsétzlich
organisiert, wobei die Wohnungsfrage oder Frage der Kinderbetreuung
oft noch offen ist. Hier sind Beratungs- und Informationsangebote hilf-
reich — idealerweise auch muttersprachlich flankiert. Gleichzeitig kann
es in dieser Phase schon begleitend zu den Sprachkursen Berufsbera-
tung und weitere Bildungsangebote geben sowie Projekte aus Sprach-
und Praxiskursen. Diese Phase ist nachhaltig auch eine Phase, in der
Empowerment eine groB3e Rolle spielt, um es den Frauen* zu ermdglichen,
eigenstandig Perspektiven zu entwickeln und zu verstehen, wie eigene
Ziele selbststandig erreicht werden kénnen.

Bildungsthemen der Phase:

Beratungs- und Informationsangebote zu
spezifischen Themen (z.B. Bildung und
Arbeit in Deutschland, Frauenrecht usw.)
Sprachkurse (bis B2) mit Praxisanteil

|/ Berufsvorbereitende Sprachkurse
konkrete Empowermentarbeit hinsichtlich
Arbeit

Berufswegeplanung (langfristig)
Familienberatung




()

Phase der Vermittlung

Die vierte Phase stellt den Ubergang in Arbeits-/Ausbildungsverhélt-
nisse da. Hier geht es um ganz konkrete Vermittlung von Rechten
und Pflichten am Arbeitsplatz oder Soft-Skills wie Bewerbungstraining
oder Berufssprachkurse (bis B2). Gleichzeitig kann in dieser Phase als
Anschluss an die dritte Phase ein Berufswegeplan entwickelt werden,
der langfristig die kommenden Schritte in den Beruf ausweist und Sta-
bilisierung bringen kann. Ziel dieser Phase kann und soll es auch sein,
die Sprachkurse berufsspezifisch anzubieten und mit Praxisanteilen zu ver-
sehen — bis hin zu ersten Praktika/Hospitationen in Unternehmen/Betrieben
als Moglichkeit der Austestung von Berufen und zur Entwicklung von
Ubernahmeperspektiven.

Bildungsthemen der Phase:

Vorbereitung auf Arbeit (z.B. Bewerbungstraining)
Exkursionen in Unternehmen/Betriebe/Arbeitsfelder
Konkrete Berufswegeplanung

Berufssprachkurse (bis B2) mit Praxis kombiniert
Praktika/Hospitationen
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Phase der Arbeit/Ausbildung

Die funfte Phase steht fur den vorerst letzten Schritt in der Arbeitsmarkt-
integration: der konkrete Ubergang in Arbeit. Hierbei ist es sehr wichtig,
den Unsicherheiten auf Seiten der Geflichteten/Migrant*innen als auch
der Unternehmen/Betrieben vorzubeugen bzw. zur Seite zu stehen. Ein
individuelles (informelles) Mentoring beider Seiten ware hier ideal.

Bildungsthemen der Phase:

Ubergang in Arbeit
(informelles) Mentoring fur Unternehmen und Frauen*
Nachhilfe (v.a. in Deutsch und Naturwissenschaften)

\_ /

76



Bei den einzelnen Phasen ist es wichtig, dass gerade Systemwechsel
meist zu sehr groBen Schwierigkeiten und Herausforderungen fuhren
kénnen, die den Betreuungs- und Beratungsbedarf erhéhen. Bspw.
beim Beziehen einer eigenen Wohnung: Was muss hier bedacht werden
(Strom/Gas/Internet/Kaution)? Oder beim Ubergang in Arbeit: Welche
Rechte und Pflichten habe ich, welche Behdrde ist jetzt wie fUr mich
zustandig?

Gleichzeitig sollten die Frauen* nicht zu frih mit zu vielen Informationen
Uberfordert werden, die fur sie gerade noch keine Relevanz haben. In
Phase (1) und (2) spielt bspw. Ausbildung/Arbeit oft, auBer das war Teil
der Intention der Migration, noch keine Rolle, da die Sorge um die Familie
Prioritat hat. “Zu diesem Zeitpunkt sei es vor allem wichtig, Gastfreund-
schaft zu zeigen. Erst bei einer langeren Verweildauer in den Aufnahme-
einrichtungen seien dann auch Orientierungshilfen z.B. im Stadtteil, eine
erste Heranfuhrung an die deutsche Sprache oder Angebote an Freizeit-
aktivitaten ggf. hilfreich” (nstitut fiir Sozialarbeit und Sozialpadagogik eV. 2016: 21),

Die Motivation, sich um Bildung und Arbeit zu bemuthen, kommt also
nach der ersten allgemeinen Orientierung und der Organisation des Alltags.
Sobald sich Interesse an Arbeit und Bildung zeigt bzw. die Erstorien-
tierung abgeschlossen ist, ist es sinnvoll, die Frauen* so schnell wie
moglich dazu zu befahigen, an BildungsmaBnahmen teilzuhaben bzw.
ihnen aufzuzeigen, welche Mdéglichkeiten hier bestehen, eine eigene
Arbeitsperspektive zu entwickeln und den Ubergang in Arbeit/Ausbil-
dung zu gestalten. Eine lange Zeitphase der Leere kann das Gefuhl
der Exklusion und somit psychosoziale Probleme noch beférdern oder
verscharfen (vgl Farrokhzad 2017:33).
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“Das Leben von
gefilichteten
Frauen [und Mi-
grantinnen)ist
komplex und
vielfaltig. Und
entsprechend
vielfaltig sollten
auch die Losungs -
ansatze sein,
denn es gibt
keinen [Stan-
dardmenschl.”

(Selmin Caliskan — Warum Frauen fliehen)



3.2 Padagogische Pramissen

\ Empowerment als Haltung

Das grundsatzliche Anliegen von Empowerment
[vgl. Infokasten Empowerment, S.153]

spaltet sich grob in zwei miteinander verwobene Schichten: Empower-
ment als Haltung und Empowerment als spezifischer Bildungsinhalt. Als
padagogische Pramisse ist es dementsprechend zentral, Empowerment
als Haltung in der Projektarbeit zu verstehen. Sie durchzieht und tragt
schlechterdings die gesamte Projektarbeit — von jedem Mitarbeitenden in
jeder Situation. Die Projektarbeit soll dadurch nicht nur darauf ausgelegt
sein, von Teilnehmenden als Menschen auszugehen, die Defizite haben
oder in einer schwachen Position sind und denen erklart werden musste,
wie sie was zu machen haben. Dies liefe schnell auf Bevormundung und
Paternalismus hinaus. Vielmehr soll es darum gehen, von den Poten-
zialen der Frauen* auszugehen und gemeinsam mit ihnen zu entwickeln,
was ihnen in ihrer Situation helfen kann — mit dem Ziel der Beféhigung
zur Selbsthilfe. Die Teilnehmerinnen sollen selbst die Definitionshoheit
dartiber haben, wer oder was sie sind und wollen.

Eine Starkung der eigenen Position bedarf immer auch des eigenen
Engagements. Daflr ist Raum und Zeit notwendig, um die eigenen
Belange artikulieren zu kénnen, Eigeninitiative und aktive Teilhabe vor
Ort zu férdern. Die Projekte sollen mithin unterstttzen, Wege zu ermoglichen,
nicht jedoch einen Weg vorgeben. Dafur hat sich gerade in der Arbeit
mit geflichteten Frauen* das Prinzip der Projektarbeit in Schutzréumen
bewéahrt. Diese sollen Raum und Rickzug (aus den teilweise stressi-
gen und von Privatsphére freien Unterkunften) bieten, um das eigene
(schmerzhafte) Erleben von Macht- und Ressourcenungleichheit zu ver-
arbeiten und ein neues Bewusstsein sowie kritisches Hinterfragen der
eigenen Situation zu ermdglichen, um alternative Denk- und Handlung-
smuster zu entwickeln.

Es geht mithin um Selbsterkenntnis, indem das Projekt nicht belehrt, son-
dern DenkansttBe und Freiraum fur eigene Entscheidungen gibt, und
um Selbstkompetenz, also dem Beféhigen, eigene Entscheidungen
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zu treffen, wobei Fehler als Teil des Lernens begriffen werden sollten.
Empowerment-Momente kénnen schon ganz kleine Aspekte, wie das
gemeinsame Erstellen eines Lebenslaufs sein, in dem die bisherigen
Erfahrungen und das non-formale Wissen, und somit die eigenen Leis-
tungen, hervorgehoben werden. Dabei ist die Individualitat jeder Frau*
pedeutsam und es sollte von pauschalen Losungen Abstand genommen
bzw. diese je Person/Gruppe neu reflektiert werden.

Partizipation und Peer-to-Peer

Wie bereits im Empowerment angelegt, ist ein partizipativer Ansatz inte-
graler Bestandteil, um die Hilfe zur Selbsthilfe zu férdern. Auch zeigte
sich in verschiedenen Projektzusammenhangen, dass Integrations-
maBnahmen effizienter sind, wenn sie nicht nur fur sondern auch MIT
den Zielgruppen entwickelt werden. Die Teilnehmerinnen* kennen ihre
Bedarfe am besten und sind Expertinnen* ihrer Situation. Sie sollen
als Protagonistinnen™ ihrer eigenen Bildung auftreten. Dafur ist ein res-
pektvolles Miteinander auf Augenhdhe zwischen Mitarbeiter*innen aus
dem Projekt und Teilnehmenden nétig. Die Teilnehmerinnen* kénnen so
aus ihrer Rolle als “Opfer” bzw. Zu-Bemitleidende ausbrechen und zu
Akteurinnen* werden. Die Voraussetzung fur Partizipation ist eine Pro-
jektstruktur, die erst die Teilnehmerinnen* befragt, was ihre Anliegen sind
und was sie sich fur die gemeinsame Arbeit winschen. Darin liegt eben-
falls die Chance, adaquat mit der Heterogenitat umgehen zu kénnen, in
dem das Projekt zielgruppengerichtet und passend ist. Zugleich lernen
die Frauen*, was ihnen erfahrungsgeman oft zu Beginn schwer féllt: die
eigenen Bedurfnisse wahr- und ernstzunehmen. Die daraus resultierende
Teilhabe fuhrt zu einer anderen Wahrnehmung der Verantwortung (far
sich). Partizipation meint mithin Teilhabe (vor Ort).

Ein Ansatz, der nicht unkompliziert ist, jedoch zu sehr guten Erfolgen flhrt,
ist der Peer-to-Peer-Ansatz. Die Idee ist dabei, geflichtete Frauen* und
Migrantinnen, die schon einen Schritt weiter sind, bspw. schon in Aus-
bildungs- oder Arbeitsverhéltnissen sind oder waren, selbst zu Mitarbeit-
enden im Projekt zu machen. Diese dienen dann als Schllsselpersonen
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bzw. Multiplikatorinnen unter den Teilnehmenden. Die Teilnehmerinnen
kénnen sich so leichter identifizieren und eigene Perspektiven entwick-
eln. Gleichzeitig bricht das Bild der Migrierten als “Opfer” auch dadurch,
dass Frauen* aus der Gruppe selbst als Spezialistinnen*, als Lehrende
auftreten und eine Brlcke zur Mehrheitsgesellschaft darstellen.

Ganzheitlicher Ansatz

Wie bereits oben angedeutet kann ein Projekt im Bereich Arbeitsmarkt-
integration nicht umhin, ganzheitlich mit den verschiedenen Akteur*in-
nen zu arbeiten. Im Speziellen geht es also darum, nicht nur mit den
geflichteten Frauen* und Migrantinnen zu arbeiten, sondern mindestens
ebenso mit Akteur*innen der Zivilgesellschaft und mit Arbeitsmarkt-
akteur*innen (Unternehmen/Betriebe). Gerade im landlichen Raum, wo
die Strukturen schwdacher sind, sind aktive, ganzheitliche Integrations-
maBnahmen notwendig, um insbesondere die strukturellen Nachteile
vor Ort (z.B. Mobilitats-, Arbeitsmarkt- oder Angebotseinschrankungen)
auszugleichen.

Dafur ist es notig, produktive Kooperationsbeziehungen mit zivilge-
sellschaftlichen Akteur*innen vor Ort und die Einbindung der Bevolker-
ung als wichtige Gestaltungsaufgabe zu verstehen, um auch die soziale
Integration und die langfristige Perspektiventwicklung zu férdern. Inte-
grationsprojekte haben hier, ebenso wie Migrant*innenorganisationen,
eine zentrale Bruckenfunktion zwischen den verschiedenen Akteur*in-
nen. Beispiele dafur sind etwa interkulturelle Abende/Veranstaltungen.
Far die Einbindung von Unternehmen ist dartber hinaus Netzwerk- und
Beratungsarbeit nétig (vgl. 3.2: Im Netzwerk arbeiten; 3.3: Akquise und
Beratung von Unternehmen/Betrieben; 3.4: (informelles) Mentoring).

Selbstreflexivitat \

Integrationsprojekte sollten sich unbedingt regelmaBig Zeit einrAumen,
selbstreflexiv die eigene Position zu hinterfragen. Beim Empowerment
und bei integrationstechnischen Unterstutzungsstrukturen geréat mensch
doch ab und an, selbst bei besten Willen und Intention, in bevormundende
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und verallgemeinernde Positionen. Das Diskriminierungsbewusstsein
wach zu halten und stets zu reflektieren, dass es nicht um die Arbeit mit
Gruppen, sondern mit Individuen geht,

[vgl. Infokasten Othering, S. 145]

ist dabei zentral. Gleichzeitig ist es sinnvoll, die eigene machtvolle und
privilegierte Position zu reflektieren sowie flr unbewusst sich einschleif-
ende Mechanismen der Grenzziehung sensibel zu sein und gegebenen-
falls das eigene Verhalten/Projekt anzupassen.

Im Netzwerk arbeiten

Da ein einzelnes Projekt in der Regel nicht alle Bedarfe der Frauen®
abdecken kann, sind Netzwerke ein Schllussel zum Erfolg. Koopera-
tive Netzwerke sind unabdingbar fur die umfassende und ganzheitliche
Betreuung. Sie kénnen dabei immer auch als Rdume der Begegnung
dienen und verschiedene Funktionen haben:

e Im Netzwerk mit anderen Integrations-/Bildungsprojekten und
Migrant*innenorganisationen Herausforderungen und L&sungs-
ansatze austauschen und reflektieren.

e Netzwerke mit 6ffentlichen Einrichtungen (Jobcenter, Arbeits-
agentur, ortlichen Auslanderbehdrden, Kammern und Sozialdien-
sten), um die wechselseitige Arbeit miteinander zu verzahnen,
Perspektiven und Erwartungen abzugleichen sowie Ziele

zu definieren und zu erreichen. Derlei Netzwerke sind ebenso
sinnvoll, um die Wahrnehmung der Akteur*innen im Integra-
tionsprozess zu erhdhen und Schwellen abzubauen. Sie folgen
auBerdem der Idee des Prinzips der kurzen Wege.

e Netzwerk mit der kommunal und lokal organisierten Zivilge-
sellschaft, d.h. zivilgesellschaftlichen Akteur*innen vor Ort und
die Einbindung der Bevdlkerung als Element kommunaler Inte-
grationspolitik. Hierfur bieten sich regelmaBige Formate des Aus-
tauschs, auch in lockerer Atmosphare, an.
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e Netzwerk mit lokalen Unternehmen und Betrieben, um einer-
seits praktische Elemente, wie Praktika und Hospitationen, in die
Projekte mit einbauen zu kénnen und andererseits um den Ver-
mittlungsprozess zu verbessern, indem beide Akteur*innenseiten
sich bereits bekannt sind und Hemmungen abgebaut werden
kdnnen. Denn inwiefern die Frauen* auf dem Arbeitsmarkt Chan-
cen haben, hangt eben auch von der Offenheit und dem Engage-
ment der einzelnen Betriebe und Unternehmen ab. Hierbei kén-
nen auch die Bedarfe der Unternehmen/Betriebe eruiert werden.

¢ Netzwerk mit Beratungsstellen und anderen Arbeitsmarktinte-
grationsprojekten zum Zweck der Verweisberatung. Gerade psy-
chosoziale und rechtliche Beratungsstellen und Akteur*innen zu
kennen, ist sehr wichtig.

Als integrationspolitische Aufgabe haben sich gerade im land-
lichen Raum dartber hinaus Gesprachsrunden/Runde Tische mit
GeflUchteten, Landratsamt, Unternehmen, Migrant*innenorgani-
sationen, Initiativen und relevanten Behdrden zum wechselseiti-
gen Kennenlernen und Perspektivenaustausch erwiesen.

Niedrigschwelligkeit

Insbesondere fur Projekte in den ersten beiden Phasen ist Niedrigschwel-
ligkeit als Prinzip wichtig. Gerade da sich, zumeist aufgrund der familiaren
Situation, die Ansprache der Frauen* als kompliziert herausstellen kann,
sollten Projekte niedrigschwellig angelegt sein. Dazu z&hlt, dass

e nur Frauen* an den Kursen teilnehmen und die Kursleiterinnen
weiblich sind.

e Es sollte ressourcenorientiert und in vertrauensvoller Atmos-
phére gearbeitet werden.
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e Die Kurse sollten idealerweise immer dort oder in direkter
Umgebung stattfinden, wo die Frauen* sind (Geh-Struktur).

e Die Kursinhalte sollten an die Bedarfe der Frauen* angepasst
und ohne Druck stattfinden (vgl. Partizipation).

* Die Kurse sollten zeitlich bedarfsorientiert, d.h. meist in Teilzeit
stattfinden.

® Die Kurse sollten in der Regel von Kinderbetreuung flankiert
werden.

3.3 Sinnvolle Rahmen fur Bildungseinheiten

Kinderbetreuung und Teilzeitangebote \

Wie oben ausfuhrlich beschrieben sind gerade Mutter strukturellen
Benach-teiligungen bei der Teilnahme an Bildungs- und Qualifizierungs-
maBnahmen unterworfen. Die angebotenen Kurse sollten, dem Verant-
wortungsbewusstsein fur die Familie Rechnung tragend, flexibel auf-
gestellt sein. Zwei zentrale Aspekte sind flankierende Kinderbetreuung
und die Kurse als Teilzeitangebote zu entwickeln. Nicht vorhandene
Kinderbetreuung stellt fur viele Frauen® ein Ausschlusskriterium fur die
Teilnahme dar — gerade in den ersten beiden Phasen. Zwar besteht in
Deutschland Anspruch auf einen Kitaplatz, das hiesige Betreuungssys-
tem ist jedoch oft unbekannt und zudem voéllig Uberlastet, sodass Kita-
platze Mangelware sind. Die Kurse in Teilzeit anzubieten, ermdglicht
es dazu den Frauen* mit Kindern, die schon in Kita oder Schule sind,
wenigstens die “freien” Stunden vormittags fur Bildungskurse zu nutzen.
Mit der qualitativen Kinderbetreuung kann auch eine Reflexion mit den
Frauen* Uber die Rolle der Frauen*in Deutschland bzw. die eigenen Rollen-
bilder einhergehen.
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Weibliches Personal

Fur die DurchfUhrung der Kursinhalte hat sich erwiesen, dass, gerade in
den ersten Phasen, weibliches Lehrpersonal ratsam ist. Die Frauen™ &ff-
nen sich hier leichter und fuhlen sich untereinander und sicher. Vor allem
in dezidierten Empowermentprojekten ist das wichtig. Gleiches gilt fur
den Einsatz von Peers oder Role-Models in der padagogischen Arbeit. In
spateren Phasen, die ndher an der Vermittlung/Arbeit liegen, kbnnen bei
spezifischen Praxis- oder Sprachkursen auch mannliche* Lehrende zum
Einsatz kommen, was durchaus sinnvoll fur die Vorbereitung auf Arbeit/
Ausbildung sein kann.

\ Zielgruppenansprache \

Zu Beginn des Aufenthalts und bis ein stabiles und gutes Deutschniveau
erreichtist (B1 oder besser), ist es sinnvoll, fir Beratungen (gerade recht-
liche oder gesundheitliche) Dolmetscher*innen zu Rate zu ziehen oder
Personen im Team zu haben, die sehr gute bis muttersprachliche Ken-
ntnisse der Herkunftssprachen haben. Vor allem bei sensiblen oder sehr
wichtigen Themen, etwa das Asylverfahren betreffend, sollte garantiert
werden, dass alles richtig verstanden werden kann. AuBerdem ist fur die
Ansprache potenzieller Teilnehmerinnen an den Kursen mehrsprachiges
Informationsmaterial, oder mindestens in einfacher Sprache, ratsam.

Bildungsangebote sollten in den ersten beiden Phasen idealerweise
Uberdies noch dort stattfinden, wo die Frauen* leben (Geh-Struktur). All-
gemein zeigt sich, dass Mobilitat ein echtes Problem fur den Zugang der
Frauen™ darstellt. Auch deshalb sollten in den weiteren Phasen die Kurse
und Arbeitsmarktakteur*innen in direkter Umgebung der Wohnorte sein.

Die Ansprache der Frauen* fur die Teilnahme ist in der Regel sehr auf-
wandig. Hier ist die Zusammenarbeit mit Migrant*innenorganisationen,
die von einem sehr starken und raschen Zulauf von Neuankommenden
berichten, und Kooperationen mit Unterkinften sinnvoll. Empirisch zeigte
sich ebenfalls, dass Flyer und Informationsveranstaltungen bei Frauen*
nur bedingt zielfuhrend sind. Idealerweise findet die Ansprache Uber
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Sprach-Cafés oder extra eingerichtete Frauen*cafés sowie Uber person-
liche Gesprache statt. Der beste Zugang zur Gruppe ist allerdings
die Mund-Zu-Mund-Propaganda innerhalb der Community, d.h. Uber
Schwesternschaft. Hierbei kann eine informelle Peer-Mentorin eine sehr
groBe Hilfe sein, ebenso wie diverse Whatsapp- oder Facebook-Grup-
pen, die in zahlreichen Herkunftscommunitys als Austauschnetzwerke
dienen. Es hat sich gezeigt, dass die Frauen* oft gerne gemeinsam und
nicht vereinzelt die Kurse aufnehmen. Auch deshalb ist es sinnvoll, Uber
die Communitys/Netzwerke Kontakt zu kntpfen.

\ GruppengroBe

Um sinnvoll miteinander arbeiten zu kénnen, den Aufbau einer sicheren
Atmosphéren zu férdern und die Gruppe zusammenwachsen lassen zu
kénnen, sollten Kurse nicht in Gruppenstarken Uber 12 Frauen* durchge-
fuhrt werden. Diese Zahl hat sich bei vielen Organisationen/Projekten als
Obergrenze bewéhrt, da dartber hinaus schnell das Betreuungsverhalt-
nis ungunstig wird und einzelne Frauen* drohen, abgehangt zu werden.

Versorgung und Raumarrangement \

Bei grundlegenden Kursen in der ersten und zweiten Phase, in denen es
lockerer zugeht und eher um Empowerment als konkrete Qualifizierung
geht, ist es sinnvoll, Kaffee/Tee und Nahrung/Snacks bereitzustellen.
Getranke sowie Obst und Gebé&ck fuhren in der Regel schnell zu einer
geldsteren und heimeligeren Atmosphére. Gleiches gilt fur die Sitzgele-
genheiten und Dekoration des Raums. Je nach Bildungsinhalt sollte der
Raum hier angepasst werden, um an die nétige Stimmung angepasst
zu sein. In auf Empowerment fokussierten Modulen wirde ich fur eine
lockere, bequeme Raumanordnung pladieren. Gleichzeitig sind fur prak-
tische Kurseinheiten Ruckzugsrdume sinnvoll.
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Akquise und Beratung von Unternehmen/Betrieben \

Wie oben bereits annotiert gibt es auf Seiten der Unternehmen/Betriebe
zahlreiche Fragen zur Einstellung von Gefluchteten und Migrant*innen.
Um ein Arbeitsmarktintegrationsprojekt erfolgreich zu gestalten, ist die
Zusammen- und Mitarbeit der Unternehmen/Betriebe freilich unabding-
bar. Es ist sinnvoll, gleich zu Beginn des Projekts mit lokalen Unterneh-
men/Betrieben in Kontakt zu treten — sei es Uber eine Kampagne oder
Kaltakquise —, mit dem Ziel, ein Unternehmens- und Betriebenetzwerk
aufzubauen. Dabei sollten die Unternehmen/Betriebe nicht nur als Tools
fur die Vermittlung gesehen, sondern ebenso in ihren Bedarfen und
Anfragen ernst genommen werden. Dieses kann einerseits hilfreich sein,
um Sprach- und Bildungseinheiten praxisnaher zu gestalten, indem etwa
Exkursionen und Betriebebesuche durchgeflhrt werden. Andererseits
kann mit den Unternehmen/Betrieben auch ganz konkret an Vermittlungen
bzw. dem Ubergang der Frauen* in Arbeit/Ausbildung gearbeitet werden,
indem bspw. Schnupper-Praktika vereinbart werden oder passgenaues
Matching stattfinden kann. Exkursionen sind fur die Frauen* vor allem
auch wichtig, um sich die Arbeitsumgebung klarer vorstellen zu kon-
nen. Praktika dienen beiden Seiten als Plattform des Kennenlernens und
Abschéatzens, ob eine Zusammenarbeit sinnvoll erscheint und gewollt ist.
Die Akquise von Unternehmen/Betrieben, gerade die Kaltakquise, kann
sehr anstrengend sein, da bei vielen Einrichtungen noch Vorurteile und
Sorgenvorhanden sind. Gerade kleine Unternehmen sind mitder Auftrags-
lage oft Uberlastet und haben wenig Zeit. Hier ist es wichtig, vor allem
auf rechtliche/burokratische Fragen Antworten zu haben und beraten zu
kénnen, als auch eventuelle Férderwege zu kennen. AuBBerdem sind die
Projektmitarbeiterinnen als Brlcke zu verstehen, um auch interkulturell
beraten/unterstitzen zu kénnen. Ein (informelles) Mentoring sowoh! auf
Seiten der Frauen™® als auch der Unternehmen/Betriebe ist selbst nach
Ubernahme in Ausbildung/Arbeit noch weitestgehend sinnvoll. Der Kon-
takt baut BerlUhrungsangste ab, macht die Kompetenzen der Frauen®
sichtbar und es kann im Einzelfall besprochen werden, welche Qualifika-
tionen/Anforderungen noch fehlen bzw. angepasst werden sollten.
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3.4 Inhaltliche Elemente der Bildungsarbeit

Die inhaltlichen Elemente sind nicht chronologisch oder hierarchisch
strukturiert. Der Heterogenitat der Gruppe und der jeweiligen Phase
entsprechend, in der die Frauen* sind, verlagern sich die Schwerpunkte.
All diese Aspekte sollten jedoch sinnvollerweise in einem Projekt mind-
estens als Aspekte mitgedacht werden. Je nach Schwerpunkt setzen
sich die eigens durchgefuhrten Angebote dann unterschiedlich zusam-
men. Fur die Abdeckung der anderen Elemente ist Netzwerkarbeit sowie
Verweisberatung wichtig. Die einzelnen Module kénnen jeweils fur ver-
schiedene Momente des Empowerments stehen bzw. dieses unterstitzen
(v.a. Beratungssituationen und Informierung Uber relevante Themen, wie
Gesundheit und Rechte).

Die vier inhaltlichen Hauptelemente sind folglich: (1) Beratung, (2) Infor-
mation, (3) Qualifizierung, (4) Vermittlung. Wobei alle vier nichtimmer ganz
klar zu trennen sind, sondern sich Uberschneiden und ineinandergreifen.

3.4.1. Beratung

Kompetenzfeststellung und Potenzialanalyse (Profiling) \

Fur eine erfolgreiche Bildungsarbeit mit geflichteten Frauen* und
Migrantinnen sollte es auf dem Weg zur Arbeit/Ausbildung zu einer
Kompetenzfeststellung und Potenzialanalyse kommen. Dies bezweckt
einerseits, tatsachlich zu sehen, welche Fahigkeiten und Erfahrungen
schon da sind und in welche Richtung eine gemeinsame Arbeit gehen
kann. Gleichzeitig ist die Kompetenzfeststellung ein erster Moment des
Empowerments, in dem klar gemacht werden kann, was die Frau* bereits
kann und von woaus eigene Bedarfe und Ziele formuliert werden kénnen.
Zugleich ist eine Kompetenzfeststellung fur die Bildungsarbeit wichtig,
um zu sehen, wie sich die Gruppe zusammensetzt und bei welchen
Fahigkeiten und Bedarfen angesetzt werden kann. Auch fUr das spétere
Matching mit den Unternehmen ist dies wichtig. Fur die Kompetenzfest-
stellung formeller Bildung bietet sich eine Zusammenarbeit mit IQ Bran-
denburg an.
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Bei der Kompetenzfeststellung sollte jedoch nicht nur auf formelle Bil-
dung wert gelegt werden, sondern ebenso auf non-formale Kompeten-
zen. Die Aufwertung derselben, wie etwa Hausarbeit oder Pflege von
Angehorigen, kann empowernd wirken und ist gleichermalBen fur die Per-
spektiventwicklung sinnvoll; auBerdem kann mensch davon ausgehen,
dass ein GroBteil dessen, was Menschen lernen das Ergebnis auBerun-
terrichtlicher Lernprozesse ist. Es geht mithin um ressourcenorientierte
Erfassung individueller Lebenslagen, Kompetenzen und Bedarfe.

Anérkennunq von Berufs-/BiIdunqsabschIUssen/—quaIifikatio%en

In Zusammenhang mit der Kompetenzfeststellung steht auch die Anerken-
nung von Zeugnissen und Qualifikationen der Frauen*. Haufig ist das
Anerkennungssystem bzw. die Méglichkeit dazu unbekannt oder noch
offen. Die Anerkennung von Schul- oder Arbeitszeugnissen und Berufsab-
schlussen/-zeugnissen kann fur die Vermittlung allerdings entscheidend
sein. Hier bietet sich eine Zusammenarbeit mit Anerkennungsstellen, wie
der IQ Anerkennungsstelle, an und Verweisberatung ist geboten. Zumeist
mussen die Zeugnisse zuvor noch Ubersetzt werden. Idealerweise soll-
ten die Frauen* bei diesen Prozessen unterstitzt/begleitet werden. Die
Anerkennung der Zeugnisse erleichtert dartber hinaus die Aufnahme
einer Erwerbstatigkeit und damit der Arbeitsmarktintegration.

Berufswegeplanung

Far die Arbeitsmarktintegration ist selbstverstéandlich eine umfassende
Beratung Uber individuelle berufliche Moglichkeiten wichtig. Diese sollte
jedoch nicht zu frh durchgefuhrt werden, da fur viele Frauen* zunachst
andere Themen im Vordergrund stehen (Familien, Wohnung, Gesund-
heit, etc.). Ist jedoch eine Kompetenzfeststellung vollzogen und haben
die Frauen* eigene Vorstellungen/Bedarfe formuliert, kann ganz konkret
und in regelmé&Bigen Abstanden mit ihnen darUber reflektiert werden,
welche Berufszweige fur sie interessant sind und welche Bildungs-/
Qualifizierungsschritte fur eine Vermittlung noch nétig sind. Hierbei kann
auch der Kontakt zu Unternehmen/Betrieben wichtig sein, da sich z.B.
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Uber Hospitationen/Praktika, d.h. praktische Erfahrungen, das Bild schar-
fen lasst. Gleichzeitig ist die Berlcksichtigung der individuellen Lebens-
situation wichtig — genauso wie eine langfristige Berufsperspektive, die
fUr das weitere Vorgehen bei aller Unsicherheit Halt bieten kann.

Familienberatung

Fur traditionelle Familienkonzepte aber auch generell stellt sich in
Deutschland eine neue Familiensituation dar, die die alten Rollenmuster
in Frage stellt. Da Frauen* in den Herkunftslandern im Schnitt deutlich
weniger gearbeitet haben als Manner*, und Manner* neben der allge-
meinen Unsicherheit im neuen Land auch noch einen Rollenwechsel
hinnehmen (mussen), der im Rahmen der klassischen Geschlechterkon-
struktionen mit Verlust konnotiert ist, ist es sinnvoll, Familienberatung zu
betreiben. D.h. die gesamte Familie beim Prozess der Arbeitsmarktinte-
gration der Frauen* mitzunehmen.

Die damit einhergehende Erhdhung der Unabhangigkeit der Frauen™ fuhrt
oft auch zu einer Machtverschiebung innerhalb der Familien. Diese zu
moderieren und Konflikten vorzubeugen, ist eine sozialpadagogisch sin-
nvolle MaBnahme, da der Rollenkonflikt auch zu Abbruchen der Bildung-
smaBnahmen durch die Frauen* fuhren kann. Bereits bei der Information
Uber die Angebote kann es deshalb sinnvoll sein, die gesamte Fami-
lie daruber zu informieren, denn so lassen sich auch andere Familien-
mitglieder in der Motivations- und Uberzeugungsarbeit mitnehmen.
Hierbei hat sich laut Farrokhzad (2017) bspw. das Konzept der Familien-
konferenzen bewahrt.

Dort geht es v.a. darum, die mannlichen* Familienmitglieder “ins Boot zu
holen” und damit die gesamte Familie dartber zu informieren, welche
Vorteile fur die gesamte Familie die Teilnahme der Frauen an Beratungs-
und Qualifizierungsangeboten entstehen (z.B. mittelfristig die Verbesse-
rung der 6konomischen Situation durch Erwerbsarbeit beider Ehegatt*in-
nen, Erhdhung der Chancen, keine Transferleistungen mehr beziehen zu
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mussen, positive Effekte auf die Kinder, etc.) (vgl.ebd:50,FN44),

Rechtliche Beratung

Rechtliche Beratung ist insbesondere bei Menschen, die noch im Asyl-
verfahren sind oder einen Negativbescheid bekommen haben, wichtig.
Oft geht es auch schlicht darum, die burokratischen Formulare/Briefe/
Anforderungen zu verstehen. Gerade in der ersten Zeit in Deutschland
liegt hier viel Unsicherheit. Wenn es jedoch zu ernstlichen juristischen
Lagen, wie bspw. der Ausreiseaufforderung kommt, sollte spéatestens
dann professionelle Rechtsberatung zu Rate gezogen werden. Auch
hier ist eine permanente Kooperation mit Beratungsstellen sinnvoll. Gute
Kontakte sind hier u.a. bridge. Netzwerk fur Bleiberecht, der Fluchtlings-
rat Brandenburg oder die Refugee Law Clinic.

| Verweisberatung |

In vielen Fallen bedarf es flUr die Beratung zu spezifischen Themen
Expert*innen (bspw. rechtliche oder psychosoziale Beratung). Hier-
fur ist es fur die Beratung im Projekt sinnvoll, ein Netzwerk aus festen
Partner*innen zu haben, an die mensch verweisen kann und die in den
jeweiligen Hinsichten die weiterfUhrende Beratung Ubernehmen kénnen.
Teil davon, je nach Ausrichtung, kann auch die Verweisberatung an
andere Integrationsprojekte sein, die schwerpunktmé&Big besser zu den
jeweiligen Frauen* passen. Macht mensch beispielsweise ein Projekt mit
Schwerpunkt Handwerk und eine Frau® mochte im Gesundheitsbereich
arbeiten, ist hier ein Verweis an geeignetere Projekte sinnvoll. Gerade
die Bekanntheit sowie Verflgbarkeit von Angeboten der Asyl- und Migra-
tionsberatung ganz allgemein ist oft bei Geflichteten und Migrant*innen
noch sehr gering. Hierbei ist bspw. eine Kooperation mit BleibNet pro-
Quali (BpQ), der KAUSA Servicestelle oder dem 1Q Netzwerk sinnvoll.

\ Psychosoziale Beratung

Viele Menschen, die nach Deutschland migrieren, ob erzwungen oder
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nicht, leiden unter verschiedenen Traumaerfahrungen. Psychosoziale
Beratung ist hier fruhestmdglich angebracht. Dafur ist auch Aufklarung-
sarbeit nétig — etwa darUber, dass Therapie nichts Schlechtes ist oder
Uber ihre Frauen*rechte. Bei der psychosozialen Beratung sollte nicht mit
Halbwissen agiert werden, sondern schnellstmodglich an Fachpersonal
verwiesen werden. Eine Kooperation mit einer diesbezuglichen Institu-
tion ist in jedem Fall sinnvoll. Ein Beispiel fur ein sehr gutes Projekt ist hier
XENION. Psychosoziale Hilfen fur politisch Verfolgte e.V.

Mobile Beratung (bei schwacher Mobilitat) ‘

In landlichen Gebieten mit schwacher Mobilitat, aber auch grundsatzlich
bei Frauen™® in den ersten beiden Phasen, kann mobile Beratung helfen,
d.h. die Beratung bei den Personen vor Ort durchzuflhren. Bei einem
regelmaBigen Angebot kbnnen dariber hinaus eventuell Frauen* erreicht
werden, die bei nicht aufsuchender Beratung dieses Angebot nicht
angenommen hatten. Auch ist dies ein Element, der niedrigen Bildungs-
partizipation aufgrund schlechter Infrastrukturen in puncto Mobilitat
entgegenzuwirken.
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3.4.2. Information

Fur den Empowermentprozess und die Entwicklung eines Selbstbildes
sowie die Aneignung der neuen Lebensumgebung, kurz: fur den Inte-
grationsprozess, ist Wissen Uber die Aufnahmegesellschaft ungemein
wichtig. Leider ist die Informationslage oft (noch) zu schlecht und von
Halbwissen dominiert oder durch Verstandigungsprobleme verhindert.
Deshalb spielt die Information bzw. politisch-kulturelle Bildung eine zen-
trale Rolle. Allerdings muss hier daflr Sorge getragen werden, dass die
Informationen auch ankommen. Muttersprachliche Lehrende oder Per-
sonen, die zumindest Ubersetzen kénnen, waren deshalb wichtig. Oder
aber die Informationen sollten Ubersetzt schriftlich vorliegen, sollten alle
Teilnehmenden lesen kdnnen. Es hat sich allerdings herausgestellt, dass
es nicht reicht, Informationen — und sei es nur der Verweis auf ein Bil-
dungsmodul — in schriftlicher Form, selbst wenn Ubersetzt, auszuteilen
oder auszulegen. Es bedarf hierfr mundlicher Veranstaltungen, die
ausschlieBllich Frauen* zuganglich und niedrigschwellig sind.

Inhaltlich Uberschneidet sich hier Beratung und Wissensvermittlung h&u-
fig. Gleichzeitig sollte Informationsvermittiung auch sinnvolle Erganzung
oder Inhalt der Sprachmodule sein.

In der Themenauflistung fur die verschiedenen Informationsbereiche, die
wichtig sind, folge ich thematisch weitestgehend dem groBartigen, leider
unverdffentlichten Rahmencurriculum des Netzwerk &sterreichischer
M&dchen- und Frauenberatungsstellen, das sechs Vertiefungsmodule
vorschlagt (Module 5-10), die ich leicht abgewandelt habe, und fuge ihm
noch vier (Module 1-4) hinzu. Die Bereiche sind wiederum nicht hierar-
chisch oder chronologisch organisiert. Es gibt Bereiche, die eher fur den
Unterricht sinnvoll sind, und ganz lebenspraktische Bereiche, die eher in
der Beratung zum Zuge kommen werden:
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(1) Wichtige Institutionen/Behdrden in Deutschland

In den ersten beiden Phasen ist es fur die Frauen* sehr wichtig,
zu verstehen, welche Behdrde/Institution welche Zustandigkeit
bei den ersten Schritten in Deutschland hat: Woher bekomme ich
mein Geld? Wen muss ich fragen, wenn ich arbeiten méchte?
Hier ist die Informierung Uber die zentralen zustandigen Institu-
tionen (Jobcenter, Arbeitsagentur, Auslanderbehorde, etc.) hilf-
reich, den Alltag nachvollziehbar zu machen.

2) Wohnen

Gleiches gilt fur das Wohnen. Nach dem Ankommen in Deutsch-
land und der ersten Verschnaufpause wird die Suche und der
Wunsch nach einer eigenen Wohnung mit Privatsphére virulent.
Dabei gilt es, die eigenen Rechte und Pflichten als Mieterin zu
verstehen sowie burokratische und finanzielle (Kaution) Hirden
zu nehmen. Expertinnen beschreiben immer wieder, dass die
Ubergange zwischen den Systemen, insbesondere in eine eigene
Wohnung, zu groBen Anstrengungen und Schwierigkeiten fuhren
kann. Daruber sollte informiert und gemeinsam L&sungswege
gefunden werden.

(3) Weitere Integrationsprojekte

und Sprachkurs-/Qualifizierungsangebote

Viele Gefluchtete werden entweder ohne Plan von Integra-
tionsprojekt zu Integrationsprojekt geschickt und/oder sie haben
keinen Uberblick dariiber, welche Angebote und Tiren ihnen
wirklich offen stehen. Hier gilt es, Transparenz herzustellen und
klarzumachen, in welchen Richtungen und auf welche Weisen sie
sich weiterbilden kdnnen — soweit das selbst bekannt ist. Dabei
kann es auch — etwa bei Arbeitsintegrationsprojekten mit kla-
rem Branchenbezug - sinnvoll sein, die Teilnehmerinnen an ein
anderes Projekt zu verweisen, wenn dies besser zu ihren
Vorstellungen passt.



(4) Demokratiebildung

Um zu verstehen, in welcher Gesellschaft die Frauen* nun FuB
fassen kénnen und werden, sind Grundlagen der Demokratie-
bildung sinnvoll. Was bedeutet Demokratie ganz praktisch?
Welche Rechte habe ich (bspw. Meinungsfreiheit, Religionsfrei-
heit, etc.)? Diese Bildung kann auch Teil des Deutschkurses sein
und ist gleichermalBen Voraussetzung fur das tiefere Verstandnis
anderer Lebensbereiche.

(5) Frauen*rechte — Reflexion der Geschlechterrollen

Hierin geht es darum, die Rechte der Frauen* in Deutschland
zu verstehen und die eigene Rolle zu lernen, kritisch vor dem
Hintergrund der Menschenrechte und dem allgemeinen Gleich-
behandlungsgesetz zu reflektieren. Das Modul ist letztlich eine
Spezifizierung der Demokratiebildung. Teil davon soll auch sein,
zu verstehen, wie die Selbstbestimmung von Frauen* Uber den
eigenen Korper, die Sexualitdt und die Gestaltung des eigenen
Lebens geschutzt ist. Ziel ist es auch, dass die Frauen* das
Prinzip der Rechtsstaatlichkeit sowie Grund- und Freiheitsrechte
verstehen.

(6) Arbeitsmarkt — Ausbildung/Arbeit ~finanzielle Selbststéandigkeit
Die Information daruber, wie Arbeit in Deutschland organisiert ist
und welche Moglichkeiten den Frauen* offen stehen, ist fur die
Arbeitsmarktsituation ganz wichtig. Am Anfang steht die Frage
danach, wie die Finanzierung des alltaglichen Lebens in Deutsch-
land aussieht. Es geht aber auch darum, zu verstehen, welchen
enormen Stellenwert Bildung(sabschlisse) in Deutschland auf
dem Arbeitsmarkt haben. Darin kann aufgezeigt werden, dass
es finanziell und langfristig nicht unbedingt sinnvoll ist, direkt in
einer Helfertatigkeit in Arbeit zu gehen, da die Gefahr besteht,
langfristig im Niedriglohnsektor zu bleiben. Die Unterscheidung
von Arbeit und Ausbildung ist hier fundamental.
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(7) Lebensgemeinschaft — Ehe —

Familie und selbstbestimmte Lebensentwlirfe

Mit der Reflexion von Lebensgemeinschaft und Ehe sollen die
Frauen* zum einen die Vielfalt an Familienformen/Lebensfor-
men verstehen lernen, aber auch ihre eigenen Rechte in diesem
Rahmen kennenlernen. Gerade fur Frauen*, die aus patriarchalen
Strukturen kommen, ist Trennung/Scheidung in Deutschland ein
spannendes Thema. Die rechtlichen Grundlagen hierfur zu ver-
stehen, ist dementsprechend wichtig — ebenso zu verstehen, wie
sie einen selbstbestimmten Lebensentwurf fassen kénnen und
was das flr sie jeweils beinhaltet.

(8) Gewaltfrei leben

Den Frauen*rechten und der Lebensgemeinschaft entsprechend
sollen die Frauen* auch lernen, welchen Schutz sie in Deutsch-
land vor Gewalt erhalten kénnen. Dabei geht es auch darum,
verschiedene Gewaltformen, wie korperliche und psychische
Gewaltformen — auch Diskriminierung als Gewalt —, zu lernen,
wahrzunehmen und sich dementsprechend an Hilfseinrichtun-
gen zu wenden.

(9) Aktive Elternschaft — Kindergarten —

Schule — Bildung — Jugendschutz — Gesundheit

Hierbei soll auf die Grundlagen der Erziehung in Deutschland
eingegangen werden, wie z.B. den Jugendschutz oder das
Gewaltverbot in der Erziehung. Was bedeutet es, Eltern zu sein,
welche Rechte und Pflichten beinhaltet das? Welche Institu-
tionen gibt es fur meine Kinder? Dabei soll auch nochmals die
Bedeutung der Bildung im Allgemeinen sowie im Speziellen fur
die Arbeitsaufnahme hervorgehoben werden und die Funktions-
weisen des Bildungssystems verstanden werden — Teil davon ist
auch die Schulpflicht bis 16 Jahre.



(10) Gesundheit — Kérper — Sexualitét

Ziel dieses Moduls ist es, dass die Frauen* das Gesundheitssys-
tem verstehen. Dabei ist auch die Normalitat psychosozialer
Beratung/Therapie wichtig, die in vielen Herkunftslandern verpont
ist. FUr die Frauen® ist es Uberdies relevant, Wissen Uber gynékolo-
gische Untersuchungen zu erlangen (Vorbeugeuntersuchungen,
Verhutung und die Méglichkeit des Schwangerschaftabbruchs).
Teil des Moduls kann auch der Dialog Uber frauen*spezifische
Gesundheits-/Kérperthemen aus feministischer Perspektive sein,
ebenso wie die Aufklarung Uber die Rechte gegentiber Arzten
oder auch den Umgang/die Ablehnungsmdglichkeit mannlicher
Arzte. Zugleich soll Sexualitat als Thema den Blick auf seine
Relevanz fur die Gesundheit lenken.
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3.4.3. Qualifizierung

Deutschkurse

Die deutsche Sprache zu erlernen, ist logischerweise der Schlussel
zur Integration. Je nach Phase kommen hierbei verschiedene Themen
zum Deutschkurs hinzu. Als Préamisse kann grundséatzlich gelten,
dass das Erlernte an die Wirklichkeit, d.h. die Praxis zurickgebunden
werden sollte, um Lernerfolg zu garantieren. Das bedeutet fur die
verschiedenen Phasen der Integration je andere Schwerpunkte der
flankierenden Praxis.
So ist es in den ersten beiden Phasen sinnvoll, die Sprache in den
alltaglichen Herausforderungen, wie Einkaufen, Arztbesuche oder
Wohnungssuche, zu verankern.
In den folgenden Phasen kénnen hier der Phase entsprechend andere
Themen besprochen werden. FUr die Arbeitsmarktintegration hat es
sich als sinnvoll erwiesen, mit den Projektgruppen auch sprachlich auf
Berufssprache und Berufsfelder einzugehen, ebenso wie Bewerbungs-
training in den Sprachkurs zu integrieren. Dartber hinaus ist es fur die
Verankerung der Sprache sinnvoll, Exkursionen in Unternehmen/Betriebe
zumachen. Diese Exkursionen helfen nicht nur der praktischen Veranker-
ung, sondern auch dem Kennenlernen der neuen sozialen Umgebung.
Auch Hospitationen, falls moglich, oder Workshops in den Unternehmen
sind eine spannende Mdglichkeit.
AuBerdem hat sich gezeigt, dass bspw. bei der Perspektivierung hand-
werklicher Berufe praktische Kurse neben den Sprachkurseinheiten
ungemein helfen, sowohl die Motivation hoch zu halten, als auch die
Sprache greifbar zu machen, als auch bspw. Soft-Skills oder Gepflo-
genheiten des Arbeitsmarktes zu vermitteln — etwa dadurch, dass die
konkrete Arbeit in einem Betrieb simuliert wird. Auch der Einsatz von
Role-Models aus den Herkunftscommunitys ist flr die Motivation und den
Lerneinsatz Gold wert.
Es bietet sich also vor allem in einer spéateren, der Vermittiung naheren
Phase an, konkrete Praxismodule mit Sprachmodulen zu kombinieren
— jeweils von den Fahigkeiten und Bedarfen der Frauen* ausgehend
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modulare Qualifikation anzubieten, was naturlich ein recht hohes Mafl3 an
Flexibilitat voraussetzt.

Fur die Durchfuhrung der Sprachkurse und den Lernerfolg empfehlen
Expert*innen moglichst sprachlich homogene Gruppen, um die individu-
ellen Bedarfe der Teilnehmerinnen* besser berlicksichtigen und bedarfs-
gerecht arbeiten zu kénnen.

Fur das Sprachniveau gehen Unternehmen/Betriebe bzw. die Kam-
mern, Jobcenter und Arbeitsamt von einem Mindestmal an gutem B1
aus, wunschen sich jedoch B2. Integrationsprojekte berichten auch von
erfolgreichen Vermittlungen und Ausbildungen mit A2. Hier ist letztlich
die Zusammenarbeit zwischen Vermittlungskraft und Unternehmen/
Betrieb entscheidend und eine méglichst groe Transparenz.

Naturwissenschaften und andere Facher

Gerade im Hinblick auf Ausbildung und die Schwierigkeiten in der
Berufsschule kann es sinnvoll sein, Naturwissenschaften und bspw.
Sozialkunde in die Modulstruktur zu integrieren. Insbesondere Mathema-
tik ist in jedem Ausbildungsberuf vonnéten. Hier fehlt es oft an Vorwissen
und es sollte bei Bedarf zu Bildungsmodulen dafur kommen.
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3.4.4. Vermittlung

Bewerbungstraining ‘

Beim Bewerbungsprozess bedarf es individueller Unterstutzung. Wie
ein Bewerbungsvorgang ablauft und was dafur notig ist (Lebenslauf,
Anschreiben, Vorstellungsgesprach), kann auch in den Berufssprach-
kurs integriert werden. Die einzelnen Schritte sollten im Idealfall aller-
dings individuell sozialpadagogisch begleitet werden.

Praktika

Die betriebliche Erprobung in Form von Praktika hat sich als zielfuhrend
und erfolgreich herausgestellt. Unternehmen/Betrieb und Frau* kénnen
SO beidseitig erproben, inwiefern eine Zusammenarbeit inhaltlich und
strukturell interessant ist — und ob sich beide Seiten verstehen. Gerade
fur kleine und mittlere handwerkliche Unternehmen ist diese Erprobung
Voraussetzung fur die Ubernahme in Arbeit oder Ausbildung. Fur die
Frauen* wiederum kann hier getestet werden, ob das Berufsfeld und
die Arbeitsumgebung fur sie das richtige sind. Informationsdefizite Uber
Branchen und nétige Soft-Skills bei der Arbeit lassen sich auBerdem
durch Praktika am besten beheben. Fur die Méglichkeit der betrieblichen
Erprobung ist qualitativ gute Netzwerkarbeit mit Unternehmen/Betrieben
enorm hilfreich, da Kaltakquise ungemein Ressourcen zieht. Es ist sinn-
voll, hier Kooperationen abzuschlieBen.

Matching

Bei der Vermittlungsarbeit geht es darum, abzuschéatzen, ob Stellenprofil
und zu vermittelnde Person zusammenpassen. Voraussetzung dafur ist
im Grunde eine gute Kompetenzfeststellung sowie eine langere Zeit, die
die Frau* den Vermittlungskréften bekannt ist, da sie erst durch langeres
Kennenlernen einschatzen kénnen, wie die Passung ist. Fur Qualifizierungs-
maBnahmen mit Ziel Vermittlung ist also eine l&ngere Projektlaufzeit sinnvoll.



Gleichzeitig kann eine Aufgabe der Mitarbeiter*in darin bestehen, mit
den Arbeitgeber*innen kritisch zu gucken, inwieweit die Stellenan-
forderungen sinnvoll sind oder ob sie nicht im Zweifelsfall angepasst
werden kdnnten. Fur das passgenaue Matching ist die Netzwerkarbeit
mit Unternehmen/Betrieben sehr wichtig. Mit Kooperationspartner*in-
nen kann bei noch leicht fehlenden Qualifikationen auf Seiten der Frau*
Uber ZwischenmaBnahmen wie Nachqualifizierung oder Einstiegsqualifi-
zierung (EQ) (als Ubergang zur Ausbildung) nachgedacht werden.

‘ (Informelles) Mentoring ‘
(Unternehmen und Gefluchtete/Migrant*innen)

Viele Mitarbeiter*innen aus Integrationsprojekten berichten, dass nach
dem Ubergang von Gefliichteten in Arbeit sowohl die Vermittelten als
auch die Unternehmen/Betriebe mit allerlei Fragen und Unsicherheiten
konfrontiert sind. Diese sind burokratisch-rechtlicher Natur als auch
zwischenmenschlicher. Hierfur ist es mindestens in der Anfangszeit
sinnvoll, in Einzelbetreuung sowohl den Unternehmen/Betrieben als auch
den Gefluchteten Mentor*innen zur Seite zu stellen bzw. eine Mitarbeiter*in
im Projekt zu haben, die fur Fragen und Bedarfe Anlaufstelle ist und
jederzeit kontaktiert werden kann. Fur Unternehmen wére es auBBerdem
sinnvoll, eigenstandig eine*n Mentor*in als Mitarbeiter*in im Betrieb zu
haben. Das (informelle) Mentoring hilft mithin, die Beschéftigungsverhalt-
nisse zu stabilisieren.

Teil des (informellen) Mentorings der Unternehmen ist dann auch die
Beratung fur Férderungen/Zuschisse, die Unterstltzung bei der dazu
notigen Antragstellung sowie Uberhaupt die rechtliche/burokratische
Unterstitzung. Aber auch die Organisation von bspw. wahrend der
Ausbildung notwendigen Nachhilfen in Deutsch oder Mathematik ist ein
Aspekt.
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4. Fazit und kurze
Zusammenfassung




“Es geht um Frei-
heit, und trotzdem
moéchte /ich] nieman-
den befreien. Aus
Zwei Grinden:
Erstens wollen ein-
ige Leute gar nicht
befreit werden,

und Zzweitens
muissen alle, die frei
sein moéchten, sich
letztlich selbst be-
freien. Naturlich gibt
es Frauen, die gern
unterwturfig sind und
traditionelle Rollen
mogen, und es gibt



wirklich, wirklich
uberhaupt nicht an-
ders denken lassen
denn als im Stehen
pinkelnde Grillexper-
ten. Aber: Alles ist
schéner, wenn es
freiwillig ist und
bewusst selbst
gewahlt, und dazu
muss man die Alter-
nativen zumindest
kennen.”

(Margarete Stokowski — Untenrum frei)



Die Bearbeitung der Frage, welche Bausteine fur eine Foérderkette
gefluchteter Frauen* und Migrantinnen in Brandenburg nétig sind, um die
Aufgabe der Arbeitsmarktintegration zu l6sen, hinterldsst ein durchaus
ambivalentes Bild. Dies liegt unterschiedlichen lang ausgefuhrten
Spannungsfeldern. Wie etwa dem Verstandnis, dass Arbeitsmarktinte-
gration sinnvoll nur im Kontext und mit Bezug auf Integrationsprozesse
allgemein gedacht und bearbeitet werden kann, was einen hohen Grad
an Komplexitat bedeutet. Zwar ist durch den Zuzug von Ausl&nder*in-
nen ein hohes Potenzial fur die Bekampfung des Fachkraftemangels
gegeben. Der Integrationsprozess stellt sich in Brandenburg speziell
als kompliziert dar, da hier einerseits grundlegende Infrastrukturen (der
Integration) gerade im landlichen Raum fehlen und andererseits auch
die Zivilgesellschaft und Unternehmen/Betriebe nur wenig Erfahrung mit
Gefllichteten und Migrant*innen vorzuweisen haben — es also noch viele
Vorurteile und Unsicherheiten gibt. Der komplexe Integrationsprozess
als solcher findet also zuséatzlich auf mindestens drei Akteur*innenfel-
dern statt. Hier bedarf es eines wechselseitigen Aufeinanderzugehens.

DarUber hinaus zeigte sich bei der Arbeit und den Fachgesprachenimmer
wieder, dass zahlreiche Probleme und Herausforderungen fur die Inte-
gration struktureller Natur sind und grundsatzliche Probleme von Bran-
denburg darstellen. Bspw. sind Mobilitat, demographischer Wandel und
Ruckzug von Institutionen nicht nur ein Problem der Integration, sondern
Ergebnis eines strukturpolitischen Versdaumnisses, das im Besonderen
Menschen in landlichen bis peripheren Gebieten betrifft. Ahnliches gilt
in puncto Genderproblematiken. Geflichtete Frauen* und Migrantinnen
finden sich am Arbeitsmarkt nicht nur aufgrund ihrer Herkunft benachteil-
igt, sondern ebenso aufgrund ihres Geschlechts. Diese Benachteili-
gung beruht auf einem grundsatzlich eher konservativen Auslegung von
Geschlechterrollen auch seitens bspw. von Jobcentern oder Kammern.

Fuar Bildungsprojekte bedarf es idealerweise deshalb eines ganzheit-
lichen Ansatzes bei der Arbeit mit geflichteten Frauen* und Migrantinnen.
Nicht nur ist es sinnvoll, mit den Frauen* zu arbeiten, sondern ebenso mit
den (lokalen) Unternehmen/Betrieben und der Zivilgesellschaft. Von allen
Seiten ist eine Offnung, etwa durch Erfahrungsaustausch und gemein-
sames Tatig-Sein, notwendig, um langfristig Integrationsperspektiven



zu schaffen. Gleichzeitig bietet die Analyse fur sehr landliche Gebiete
durchaus Grund, an der Mdéglichkeit von Integration zu zweifeln, da
schlechterdings erreichbare Einrichtungen wie Sprachkurse u.&. fehlen
und gleichzeitig keine Arbeitsplatze vor Ort gegeben sind, die eine lang-
fristige Ansiedlung interessant machen. Verbesserungen im Bereich
Arbeitsmarktintegration sind insofern abhangig von einer grund-
satzlich anderen Strukturpolitik, die infrastrukturell schwach aufgestellte
Kommunen/Landkreise unterstitzt. Ist dies nicht gegeben, wird
Integration hier zu einer sehr komplexen bis unmaoglichen Aufgabe. Es
ist vielmehr davon auszugehen, dass Mindestvoraussetzungen gegeben
sein mussen, dass Integration im landlichen Raum moglich ist. Dazu
z&hlt neben Deutschkursen und dezentralem Wohnraum auch die lokale
Atmosphére und vor allem der Zugang zum Arbeitsmarkt, um Perspek-
tiven entwickeln zu kénnen.

Far konkrete Bildungsprojekte mit geflichteten Frauen* und Migrantinnen
lieBen sich einige Grundbausteine identifizieren, die fur erfolgreiche Pro-
jektarbeit gedeckt sein sollten und je nach Phase, in der sich die Frauen*
bei ihrer individuellen Integration befinden, zum Einsatz kommen kéon-
nen. Dabei ist vollig klar, dass ein Projekt diese ganzen Aufgaben kaum
wird alleine |6sen kénnen. Sie brauchen viel Zeit und sind arbeitsintensiv.
Vielmehr muss hier eine Zusammenarbeit und im besten Fall eine
umfassendere Finanzierung von Integrationsprojekten mit langeren Lauf-
zeiten erfolgen.

‘ (1) Padagogische Pramissen

Empowerment als Haltung: “Hilfe zur Selbsthilfe” als integraler padago-
gischer Leitsatz — gegen Bevormundung und Paternalismus

Partizipativer Bildungsansatz: Frauen* als Expert*innen ihrer Situation,
Einbindung von Frauen* als Peer-Mentorinnen

Ganzheitlicher Ansatz: Frauen*, Unternehmen/Betriebe und Zivilge-
sellschaft sind Teil der Bildungsarbeit
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Selbstreflexivitdt: stete diskriminierungskritische Selbstreflexion der Bil-
dungstrager/Lehrenden Uber die eigene Machtposition

Im Netzwerk arbeiten: Zusammenarbeit mit Partner*innen im Bereich
Fach-Beratung, zentralen burokratischen Einrichtungen, anderen Inte-
grationsprojekte, Unternehmen, etc. erleichtert die Arbeit enorm

Niedrigschwelligkeit: gerade in den ersten Phasen des Ankommens soll-
ten die Bildungsprojekte moglichst niedrigschwellig sein und bei den
Frauen* vor Ort stattfinden

‘ (2) Sinnvolle Rahmen der Bildungseinheiten

Kinderbetreuung und Teilzeitangebote: gerade Mutter sind auf flexible
Bildungsmodule angewiesen

Weibliches Personal: Zum Abbau von Hemmungen und die Gewé&hrung
eines Schutzraums ist in den ersten Phasen weibliches Personal sinnvoll
Zielgruppenansprache: Die Teilnehmerinnen-Akquise sollte idealer-
weise aufsuchend und Uber die Communitys und Netzwerke der Frauen*
stattfinden (Schwesternschaft)

Versorgung und Raumarrangement: Furlockere Bildungs-und Austausch-
formate in den ersten Phasen des Ankommens ist eine entsprechend
bequeme Umgebung mit Kaffee/Tee und entspannten Sitzmoglichkeiten
sinnvoll

GruppengrdBe: Die GruppengréBe von Workshops sollte die Anzahl von
zwolf Teilnehmerinnen nicht Ubersteigen

Akquise und Beratung von Unternehmen/Betrieben: Unternehmen/
Betriebe haben bei der Arbeitsmarktintegration haufig Unsicherheiten.
Um den Ubergang in Arbeit vorzubereiten, bietet es sich an, frihzeitig
ein Unternehmensnetzwerk zu entwickeln und Beratung zum Abbau der
Schwellen zu leisten.



(3) Inhaltliche Bausteine ‘

Beratung

Kompetenzfeststellung und Potenzialanalyse (Profiling): Kompetenzfest-
stellung dient dem Auftakt der individuellen Beratung/Betreuung, um zu
eruieren, wo welche weiteren Bildungsschritte unternommen werden
kénnten

Anerkennung von Berufs- und Bildungsabschltissen/-qualifikationen: Far
die Aufnahme von Arbeit ist es wichtig, bereits bestehende Berufs- und
Bildungsabschlusse anerkennen zu lassen. Dies vereinfacht die Auf-
nahme von Arbeit i.d.R.

Berufswegeplanung: Gemeinsam mit den Frauen* eine langfristige
Perspektive mit einzelnen Meilensteinen zu entwickeln, bietet Halt und
lasst den Fortschritt immer wieder reflektieren.

Familienberatung: Die Integration von Frauen® in den Arbeitsmarkt kann
das Familien- und Machtgefuge innerhalb der Familie stark ver&dndern
und belasten. Es bietet sich hier an, die gesamte Familie (insb. auch die
M&nner*) mitzunehmen.

Rechtliche Beratung: Briefe von Amtern, gerade im Asylverfahren, sind
oft schwer zu verstehen. Hier bedarf es der Unterstltzung sowie Ver-
weisberatung an Fachstellen.

Verweisberatung: Der Arbeit im Netzwerk entsprechend ist die Verweis-
beratung ausgesprochen wichtig. Allen voran in rechtlicher und psycho-
sozialer Beratung bietet sich der Verweis und die Zusammenarbeit mit
Fachstellen an.

Psychosoziale Beratung: Viele Frauen*, gerade die aus erzwungener
Migration, sind traumatisiert und korperlich versehrt. Die gesundheitliche
Beratung und Unterstutzung ist gerade zu Beginn ausgesprochen wichtig.
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Mobile Beratung: In den ersten Phasen und in |&ndlichen Regionen sind
die Wege oft weit, was viele Frauen* daran hindert, Beratungen aufzu-
suchen. Hier ist aufsuchende, mobile Beratung sinnvoll.

Information

Informationen Uber die neue Umgebung zu erhalten, ist ein Schlussel-
moment des Empowerment. Denn: Nur wer seine Rechte kennt, kann sie
auch einfordern.

Wichtige Institutionen/Behdrden in Deutschland: Welche Einrichtung ist
woflr zustandig? Wie kann ich sie erreichen?

Wohnen: Wie kann ich eine eigene Wohnung bekommen”? Was bedeutet
der Ubergang in eine Wohnung? Welche Herausforderungen erwarten
mich? Was sind meine Rechte?

Weitere Integrationsprojekte und Sprachkurs-/Qualifizierungsangebote:
Welche Bildungsangebote stehen flur mich offen? Welche Angebote pas-
sen zu meinen Wunschen und Vorstellungen?

Demokratiebildung: Wie funktioniert das politische System? Was ist das
Grundgesetz? Welche Rechte habe ich?

Frauen*rechte — Reflexion der Geschlechterrollen: Welche Rechte habe
ich als Frau*? Welche Geschlechterrollen gibt es und wie moéchte ich
sein?

Arbeitsmarkt — Ausbildung/Arbeit — finanzielle Selbststdndigkeit: Wie
kann ich eine Arbeit/Ausbildung finden? Welche Herausforderungen
erwarten mich? Was sind meine Rechte und Pflichten (am Arbeitsplatz)?

Lebensgemeinschaft — Ehe — Familie und selbstbestimmte Lebens-
entwlirfe: Was bedeutet Ehe in Deutschland? Was bedeutet Partner-
schaft? Welche Rechte habe ich in einer Ehe?

110



Gewaltfrei leben: Welche Rechte habe ich? Wohin kann ich mich bei
Gewalterfahrung und Diskriminierung wenden?

Aktive Elternschaft — Kindergarten — Schule — Bildung - Jugendschutz
— Gesundheit: Welche Rechte haben Kinder in Deutschland? Welche
Erziehungsmodelle gibt es? Was ist erlaubt, was ist verboten?

Gesundheit — Kérper — Sexualitét: Wie funktioniert das deutsche Gesund-
heitssystem? Was passiert in einer Therapie? Was bedeutet Sexualitat?

Qualifizierung

Deutschkurse: Fur die Deutschkurse gilt, dass sie, je nach Phase, an die
Praxis zurickgebunden sein sollten. Sei es an den Alltag, die Wohnungs-
suche oder spezifische Arbeitskontexte als Praxisfelder. Exkursionen
und praktische Kontexte bieten sich als Erweiterung an.

Naturwissenschaften und andere Facher: Gerade fur Personen mit
Perspektive Ausbildung kann die zusatzliche Qualifizierung etwa in Mathe-
matik/Physik oder auch Sozialkunde und Wirtschaft fur das Gelingen der
Ausbildung wichtig sein.

Vermittlungsarbeit

Bewerbungstraining: Fur die Vermittlungsarbeit ist Bewerbungstraining
essentiell: Lebenslauf schreiben, Vorstellungsgesprach tben und Selbst-
wahrnehmung schulen sind hier wichtige Tools. Diese kénnen auch Teill
des Deutschkurses sein.

Praktika: Praktische Einheiten bei Unternehmen/Betrieben helfen, die
wechselseitige Wahrnehmung flreinander zu ver&dndern und gegebenen-
fallsHemmungen abzubauen: Istdas wirklich der Beruf, indemich arbeiten
will? Kénnen wir gut zusammenarbeiten? Stimmt die Miteinander?

Matching: Um ein gutes Matching zwischen Frau* und Unterneh-
men/Betrieb zu gewahrleisten, ist es wichtig, sowohl mit Frau* als
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auch Unternehmen/Betrieb genau abzustimmen, welche Kompeten-
zen vorhanden sind bzw. noch entwickelt werden mussen und welche
Anforderungen die Stelle hat. Idealerweise kann dann bei Passung Uber
ein Praktikum der Einstieg in Arbeit/Ausbildung gelingen.

(Informelles) Mentoring (Unternehmen und Gefllichtete/Migrant*innen):
Die Herausforderungen enden nicht mit dem Ubertritt in Arbeit. Immer
wieder gibt es fur Unternehmen/Betriebe burokratische Herausforderun-
gen oder Fragen sowie fur Gefluchteten/Migrant*innen Unsicherheiten
bei ihren Pflichten, Rechten oder den Gepflogenheiten im Betrieb. Hier ist
(informelles) Mentoring auf beiden Seiten sehr sinnvoll und zielfUhrend.
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“Wer eine weifse
Hautfarbe hat,
halt die Katego-
rie Hautfarbe flir
irrelevant, weil
im Leben eines
Weifsen in der
westlichen Welt
Hautfarbe irrel-
evantist. Wer
heterosexuell ist,
halt die

Kategorie sexuelle
Orientierung



flir irrelevant,
weil die eigene
sexuelle Orien-
tierung im
Leben eines
Heterosexuellen
irrelevant sein
kann. Wer einen
Korper besitz=zt,
in dem er oder
sie sich wieder
erkennt dem
erscheint die
Kategorie



Geschlecht
selbst-
verstandlich,
weil dieser
Koérper niemals
in Frage gestellt
wird.”

(Carolin Emcke — Wie wir begehren)



Intersextionalitat ist ein Konzept, aas aie "mehraimensionale DISKri- s
minierung” (PHINEO gaG 2018:1) - beschreibt. Das Konzept reagiert damit T
auf die unzureichende isolierte Analyse einzelner Diskriminierungsfor- Il =
men. Intersektionalitédt beschreibt also Verwebungen von strukturellen -'_,_.
Ungleichheiten sowie komplexen Wechselbeziehungen zwischen For- —
men der Diskriminierung (vel. Sauires 2008:86), Das Konzept dient mithin als ©
analytisches Werkzeug, “das es [...] ermdglicht, die Uberschneidung -
von Kategorien wie Gender, Ethnizitét, Klasse und andere Kategorien --—
und die Hervorbringung von unterschiedlichen Mechanismen der -X
Diskriminierung zu analysieren, zu erkennen und in addquater Weise |l Q
darauf zu reagieren” (Scambor/Busche 201:26), Strukturelle Ausschlisse und T
Diskriminierungen beruhen auf Gesellschaftsordnungen und die darin O
aktiven sozialen Konstruktionen wie Race, Religion und (Cis)Gender,
I Scualitit, Klasse, Disability und Alter (vgl. Camara 2016:28),

el
-
— I
=S 0ib1 in der intersektionalen Analyse drei Betrachtungsperspektiven. I R
— I
(1) Im antikategorialen Ansatz geht es um die Dekonstruktion von I
analytischen Kategorien. D.h. es geht darum, soziale Normen und
damit auch Diskriminierungsformen zu hinterfragen und sich dartiber
Gedanken zu machen, wie diese entstanden sind und dass soziale

Rdume komplexer und vielféltiger sind. I
(2 Im interkategorialen Ansatz geht es um den konkreten [
=== (Gebrauch von existierenden sozialen und analytischen sozialen I

Gruppen, um Ungleichheit zwischen diesen und sich verdndernden

Konfigurationen von Ungleichheit zu vergleichen, bspw. die Diskrimi-

nierung von geflichteten Mannern* und gefllichteten Frauen* auf

dem Arbeitsmarkt.

(3) Der intrakategoriale Ansatz konzentriert sich auf soziale L

Gruppen an relevanten intersektionalen Uberscheidungspunkten. [

Hierunter fallen zum Beispiel auch gefitichtete Frauen* und Migrantin- |l

nen auf dem Arbeitsmarkt, die hdufig sowohl aufgrund ihrer Herkuntft, I

ihrer Ethnizitdt und ihres genders diskriminiert werden.

Eine intersektionale Perspektive einzunehmen, spielt mithin far das

— Empowerment (vgl. Infokasten Empowerment) und allgemein in der

— Bildungsarbeit eine wichtige Rolle. Hierbei ist es ndtig, stets (selbst) I

— reflexiv zu agieren und im Auge zu behalten, dass nicht neue For- I

. _men der Differenzziehungen reproduziert werden. Empowerment und il

— Bildungsarbeit bspw. mit Gefllichteten droht, wenn auch gut gemeint, s
‘bevormundend zu werden und das Problem des Otherings o




(vgl. Infokasten Othering) in neuen Formen zu reproduzieren.
Fur das Thema der Arbeitsmarktintegration gefliichteter Frauen* und
Migrantinnen ist die intersektionale Perspektive besonders relevant, da

die Frauen* z.B. Diskriminierung als Frau™ und zusétzlich als Migrantin
und Gefltichtete erfahren (vel. Castella 2017: 22; Palimann 2017:13)

_—

e e ————
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h




(1 aer lypisierung aer Migrant™innen-Milieus vom SINUS-Institut von
2018 lassen sich zehn Migrant*innen-Milieus identifizieren. Die Analys
=von Milieus ergibt insofern fur die Perspektivierung der Integration
———3Sinn, als die Gruppe der Migrant*innen und Geflichteten sehr hetero-
———gen ist. Die héufig verkrzte Beschreibung und Charakterisierung
—18CH Herkunftslidndern oder Ethnien Iduft dem Integrationsprozess ent-
Egegen. Schon die Typisierung auf Milieus mit Schwerpunkt Migrant*in-
———nen ist problematisch, da die Milieu-Typen allgemein in Deutschland
U finden sind. Den vorgeschlagenen Milieus einen Raumn in diesem
EText zu bieten, folgt schlieBlich der Logik, aufzuzeigen, von welch
Ekomp/exen und vor allem individuellen Hintergriinden sich diverse
——ntegrationsperspektiven eréffnen, die fur die Beratung bzw. Integra-
Et/onsprojekz‘e interessant sein kénnen.
EDemnach unterscheiden sich Migrant*innen-Milieus eben weniger
=—=nach ethnischer Herkunft oder sozialer Lage als vielmehr nach ihren
EWertvorste//ungen, Lebensstilen und dsthetischen Vorlieben.
;.Menschen desselben Milieus mit unterschiedlichen Migrationshinter-
= rinden verbindet mehr miteinander als mit dem Rest ihrer Landsleute
—c|us jeweils anderen Milieus. Milieu und Herkunftsland unterscheiden
=—ich kategorial enorm. Zwar beeinflussen bspw. Religion und Zuwan-
= O crUngsgeschichte die Alltagskultur, sind aber viel weniger prdagend
/s meist geschétzt. Es wird also zwischen zehn Migrant*innen-Milieus

=.untersch/eo’en.
"I

Miarant* innen Milieus
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) arunter gibt es vier Milieus mit starken Assimilationstendenzen
— siatusbewusstes Milieu, intellektuell-kosmopolitisches Milieu, adap-

——\/-pragmatisches Milieu, Milieu der Performer). Dem entgegen stehen

=——drei Milieus mit einer aktiven oder passiven Integrationsverweigerung

=(re//'giés—verwurze/tes Milieu, prekédres Milieu, konsum-hedonistisches
Milieu). Diese traditionellen ethnischen und religiésen Milieus sind im
Vergleich zahlenmdBig jedoch in der klaren Minderheit der Migrant*in-
nen. Weiterhin finden sich drei Milieus mit stabilen Integrationstenden-
zen (traditionelles Arbeitermilieu, bdrgerliche Mitte, experimentalis-
tisches Milieu). Laut SINUS-Institut ist die Bereitschaft zu Leistung und
Anpassung in der Migrant*innenbevdlkerung insgesamt gar stérker
ausgeprdgt als in der autochthonen deutschen Bevdlkerung — was mit
Sicherheit auch am Anpassungsdruck und -zwang liegen kénnte.







Die in Deutschland gebrauchlicne, juristische Definition von “flucht-
ling” umfasst nur anerkannte Asylsuchende und qua Resettlement
O Cler Kontingentprogramm aufgenommene Geflichtete in Deutsch-
= land. Damit sind alle Beschreibungen, die aus einer Ablehnung des
m——\S\/l2Ntrags resultieren (Duldung) oder ein noch laufendes Asyl-
—— el anzeigen (Aufenthaltsgestattung) nicht miteinbezogen.
o OZlalwissenschatftlich ist ein derartiger Fltichtlingsbegriff nur schwer
——haltbar, da er nur die in einem bestimmten Zielstaat anerkannten
="F/Ucht//'nge " erfasst, nicht jedoch berlcksichtigt, dass Anerken-
—1Ngsquoten EU-weit unterschiedlich sind und zugleich die Asyi-
—cewahrung immer auch stark politisch motiviert ist. AuBerdem ist
Em/tt/erwei/e bekannt, dass gegen einen nicht geringen Teil der
Negativbescheide erfolgreiche Klagen zu einer Statusverdnderung
— C1Wa von Duldung hin zu Aufenthaltserlaubnis) gefihrt haben.
E/n der vorliegenden Handreichung wird deshalb von einem weiten
"=! Flichtlingsbegriff ausgegangen, was auch fir die Bildungs-/Integra-
——tionsarbeit Sinn ergibt, da die Aufteilung in eine “Drei-Klassen-Ge-
e S ©/|SChalft” (Farrokhazad 2017:37) jnnerhalb der Gruppe Gefliichteter die
—Integrationsbestrebungen hemmt und eine langfristige Desintegra-
———ion droht, die schon durch lange Asylverfahren beschworen wird.
—Da Flucht in dem Zwang griindet, sein Herkunftsland zu verlassen,
—mfasst der hier genutzte Begriff sowohl abgelehnte Gefllichtete mit
=Duldung, noch im Verfahren befindliche Gefluchtete, Kontingent-

—

—f|(iChllinge, als auch Resettlement-Fliichtlinge und anerkannte Asyl-
—LIChende. Der Begriff tibersteigt also die nationalen Grenzen juris-
—(/Scher Fllichtlingsdefinitionen (vgl. SKEW 2019:7),

—

= ies ergibt auch insofern Sinn, als Deutschland sowie die Européisch e
s /1017 tE1S Mitverantwortung an der Situation in Herkunftsldndern traQ! mmmm
—ic unmittelbar aus ihren wirtschaftlichen, entwicklungspolitischen,
— sicherheitspolitischen und militdrischen Aktivitaten resultiert,
—ccJOCh teilweise Gefllichtete aus diesen Landern nicht als Gefliichtete
— /1€ KENT (v8l. Bade 2015),

S

—Gleichzeitig soll statt des Begriffs “Fltichtling” der Begriff Gefliichtete*r
—Ccnutzt werden, da ersterer zurecht in der Literatur als Diminutiv
O \VOrtENd Kritisiert wird.
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Othering bescnreiot grob aie machivolle una hegemoniale Fraxis,
L/ C1 die Menschen zu “Anderen” gemacht werden, um in
Abgrenzung dazu ein “Wir” konstruieren zu kénnen (vgl. Castro Varela/
———\lccheril 2010: 42; glokal eV 2013:16), Djes kann und geschieht zumeist schon
sprachlich dadurch, dass eine Gruppe eine Benennung bekommt,
—der spezifische Eigenschaften zugeschrieben werden. Dadurch wird
_e/nerse/ts eine Norm gesetzt und dieser in Abgrenzung zu der Grupjp@m —
—der “Anderen” Nachdruck verliehen. Entscheidend ist auch, dass die ==
— G UpPE der “Anderen” nicht mehr als viele Individuen Wahrgenommen_o
———=und behandelt wird, sondern viel eher verallgemeinernd und als eine =
=E/'nheit Gleicher. Der Zuschreibungsprozess, dass diese “Anderen”
bestimmte Eigenschaften hétten, wird jedoch nicht hinterfragt, son-
dern es wird zumeist davon ausgegangen, dass die Gruppe diese
und jene Eigenschaften, die als minderwertig und der Norm zuwider
= construiert werden, auf nattirliche Weise und immer schon hétte. Klas-
sische Strategien des Othering sind somit Naturalisierung, Essential-
e S/CIUNG, HomMogenisierung und Hierarchisierung (vel. Rommelspacher 2011 29)
und kommen nicht nur in rassistischen Sprechakten vor: “[What is said
about racial difference could equally be applied in many instances
=0 Other dimensions of difference, such as gender, sexuality, class
210 diSability” (Hall1997:226). Der Ausgangspunkt der Konstruktion der
———"Anderen’ basiert damit meist auf &uBerlich wahrnehmbaren, mit Wert
aufgeladenen und interpretierten Differenzen (vgl. glokal e.V. 2013:
' 0). Der Othering-Prozess reproduziert so vorherrschende Macht- un(m—
Hierarchiestrukturen. Der Ausschluss aus der dadurch konstruierten
“Normalitédt” kann verschiedene Formen der sozialen, gesellschaft-
——/ichen sowie strukturellen und institutionellen Marginalisierung und
Exklusion zur Folge haben. Derlei Ausschltisse dienen héufig,

I

m—bewusst oder unbewusst, der Sicherung eigener Privilegien
]

—\/|. RoOMmelspacher 2011: 30; Hall 1989: 159).

]

IIIIIIIIII1‘ ‘IH
ering

m—— Othering droht dabei auch in Rdumen der Bildung, die eigentlich
empowernd wirken sollten. So kénnen bspw. Diversity-Trainings dazu
Ene/gen, im Sinne einer Vermittlung kultureller Differenzen und des
addquaten Umgangs damit, wiederum "Andere” kinstlich als Gruppe
— kKONStruieren und zu “vermitteln”. Sie stehen damit in einem Konflikt,
dass einerseits die Anerkennung einzelner Gruppen und ihrer Differ-
1z als (Re)Produktion und Stabilisierung bestimmter Kategorien
betrachtet werden kann und andererseits eine Nicht-Benennung von
Differenzen an der gesellschaftlichen Realitét vorbeigeht und SOwWoh|
= ‘rcale Machtverhaltnisse und ihre institutionelle Verankerung als auch




erfahrene Diskriminierung " (Rosenstreich 2011:237) relativiert . Gleiches gilt fur
Ansdtze der interkulturellen Kompetenz, in denen ein “Verstehen” der
——"Anderen” im Vordergrund steht (vgl. Klare 2017: 128). Derlei Ten-
= /CNzEN iN der Bildungsarbeit flihrt, selbst wenn gut gemeint, schnell
=/ Bevormundung, paternalistischen Strukturen und Segregation, die
E=/m‘egraz‘/on verhindert. Othering-Prozesse entstehen hdufig auch struk-
_Eture//, wie beispielsweise Massenunterklnfte Gefllichteter, die dann
als “Haus, in dem die Ausldnder wohnen” (Thomas et al. 2018:167) wahrge-
nommen werden oder eigens fur Gefltichtete eingerichtete Schul-
klassen, die bspw. das SchlieBen von Freundschaften mit deutschen

——"Feers und die Integration in den Sozialraum verhindern
/| Thomas et al. 2018: 169-164; Sauer/Vey 2019: 57f)
I

B e Losung steht neben stets diskriminierungskritischer Selbstreflex-
E/’on der Bildungsarbeit darin, sowohl jederzeit individuell mit den Teil-
= 1€hMenden zu arbeiten bzw. nicht zu Gruppen zu stigmatisieren, als
=—2uch darin, dass die “adressierten Subjekte selber die Definitionsho-
=10t dar(iber bekommen, sich und ihre Persénlichkeit zu definieren”
m—(Jagusch 2010:430). AlS0 letztlich in partizipativer Bildungsarbeit.
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— 1 Q€I BilQUNGSTOrschung una ebenso In aieser [anareichung Ist eine
Espannende und nicht génzlich aufzulésende Frage, inwiefern eine
Differenzierung zwischen Migrant*innen und Gefllichteten sinnvoll ist,
—C.h. 0b nicht Gefliichtete als “besondere Gruppe von Migranten”
s 12107 Borst 2017:38) bezeichnet werden kénnen. Gerade da der Begriff
= llchtling” primér ein rechtlicher und politischer Begriff ist, steht er
Efar die Bildung zur Diskussion. Gleichzeitig ist der Begriff “Flticht-
ling” sowieso kritisch zu bewerten (vgl. Infokasten Begriff Fluchtlinge/
——=Cefllichtete), auch da die damit bezeichnete Gruppe im héchsten
MaBe heterogen/divers ist (etwa in Hinblick auf Geschlecht, Alter,
Erecht/icher Status, Religion, Bildungsniveau, etc.), dass eine Verall-
=gemeinerung nicht unbedingt sinnvoll erscheint (vel.El-Mafaalani/Massumi 2019:9),
———Fir die Unterscheidung Migrant*innen/Geflichtete kénnen zwar
I - oirisch Differenzen beobachtet werden, bspw. dass Gefltichtete
vergleichsweise mehr Zeit beim Zugang zu Bildung und Beschéfti-
gung bendtigen als andere Gruppen mit Migrationshintergrund (vel.
Farrokhzad 2017:36) oder dass Gefllichtete schwerer einen Zugang zum
Arbeitsmarkt finden und dabei ein hdherer Unterstutzungsbedarf bei
gefltichteten Frauen* als bei Migrantinnen besteht (vel. Bundesministerium fir
1 Familie, Senioren, Frauen und Jugend 2018: 8,16), E/-Mafaalani/Massumi (2019) machen
i jedoch deutlich, dass vor allem Ahnlichkeiten der Gruppen in der
Bildungsarbeit mit ihnen tiberwiegen, da die Herausforderungen (z.B. —g—=
Spracherwerb, Information und Orientierung) nicht entlang der Migra- g O
tionsform erklédrbar seien, sondern hier eher die “klassische Dreidi-
mensionalitat der Bildungs(ungleichheits)forschung” (ebd8) greife:
soziale Herkunft, Geschlecht und Migration allgemein. Hierbei seien
=eher Fragen nach Generationenzugehdrigkeit, Einreisealter, sozialer
Situation und Bildungsvoraussetzungen der Familie zentrale Differenz-
—kategorien. Tatsdchlich zeigt auch die Forschung zu gefliichteten
Frauen™ und Migrantinnen, dass das Alter oder die Bildungsvoraus-
setzungen fdr die Integrationsperspektive weitaus sinnvollere Krite-
En’en sind als dﬂer Migrationstyp. Fur die Bildungsarbeit ist zundchst I
——vielmehr von Ahnlichkeit als von Differenz auszugehen. Gleichzeitig is g
nicht zu negieren, dass mit der Besonderheit Flucht bzw. erzwungene
———Migration zusétzliche Problematiken auf den Plan treten kdnnen — i€ s
=a//erdings bei Migration allgemein nicht ausgeschlossen sein MUsSSen.
— S 0EZIfische psychische und auch physische Belastungen durch die
m— /o1t (v.a. Traumatal), rechtliche Besonderheiten etwa den Zugang e
e 7 | Bildungseinrichtungen oder Arbeit betreffend sowie unter Umstan- -
den diskontinuierliche Bildungsbiographien (etwa aufgrund von Krieq,
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B -/UCNt una/oder Verfolgung sowie Wartezeit in Deutschlana) (vel. ebd.5).
Il cine Differenzierung zwischen Migrant*innen und Gefllichteten
bedarf es also einer genaueren Beobachtung, also wiederum einer -
Differenzierung von Aspekten, die gesondert fir Flucht als Prozess -
stehen und entsprechend Voraussetzungen darstellen, die Gef/[]chtete-
I itoringen”, und Punkten, die sich aus juristischem, institutionellem -

-uno’ padagogischem Umgang mit Geflichteten nach der Ankunft
ergeben (vg.ebd.8), -
-Aus meinen Fachgesprdchen mit Mitarbeiter*innen aus Integra- -

_t/onsprojekten und Migrant*innenorganisationen ergab sich ebenfalls
Il < Ausblick, dass viele Probleme zunéchst nicht gefltichtetenspezi- -
fisch seien. Es besteht vielmehr die Perspektive, dass fur das Ankom-
men bzw. die Integration (in den Arbeitsmarkt) die Differenz eher
hinsichtlich der Frage stattfindet, mit “wie viel Plan” die betreffenden -
I < sonen nach Deutschland gekommen sind. D.h. etwa ob es eine -
Intention/einen Ausblick darauf gab, wie bspw. eine Arbeitspers-
pektive aussehen kénnte, oder ob es vormals darum ging, erstmal -
an einen sicheren/anderen Ort zu kommen. Gibt es also schon eine -
N /cic Zukunftsperspektive oder ist der Zustand erstmal von Pers-
Il Ock<tiviosigkeit bzw. einer unklaren Perspektive gepragt? Als weitere -
zentrale Kriterien erwiesen sich dann Alter und Bildungshintergrund,
die jedoch nicht sinnvoll nach gefliichtetenspezifisch und migrant*in-
nenspezifisch unterschieden werden kénnten. Fur die Bildungsar- | IR
Il <t crgibt sich daraus, dass die Unterscheidung Migrant*innen und
Geflichtete speziell juristische Unterschiede einfihrt — und das Thema
der Traumatisierung und der Verlusterlebnisse bei erzwungener -
Migration meist deutlich stérker ausgeprégt ist.

N
.
.
.
EEEEEE—
EEEEEE—
e
e
e




Juristiscn giot es groo runr Kategorien, aie zu unterscheiaen sina,
um festzustellen, unter welchen Bedingungen der Zugang zum Arbeits-
markt mdéglich ist:

|

(1) Asylsuchende (Status: Aufenthaltsgestattung)

(2) Geduldete (Status: Duldung)

-(3) Schutzberechtigte (Status: Aufenthaltsstatus, subsididrer Schutz)

_(4 ) EU-Staatsangehérigkeit

Il 5) Drittstaatsangehdrigkeit

Fur die genaue Aufschlisselung ist stets die aktuelle Rechtslage

Grundlage. Insofern unterliegen aktuell vor allem die Gefllichteten-
Il s:2us und die Drittstaatsangehdrigkeit (durch das Fachkréfte-
zuwanderungsgesetz, das bereits vom Bundestag beschlossen
wurde) einer sténdigen Uberarbeitung. Fir die folgende Aufschliis-
selung besteht also nur bedingt Garantie und es erscheint im
Einzelfall sinnvoll, professionelle Rechtsberatung in Anspruch zu

I chmen.

(1) Asylsuchende
Personen im Asylverfahren (Aufenthaltsgestattung) sind zunédchst
I i drei Monate fir die Aufnahme einer Arbeit ausgenommen. In der
I 0/o¢ bendtigen fir die Aufnahme einer Beschaftigung die Erlaubnis
der Auslénderbehdrde, soweit sie nicht mehr in einer Erstaufnahme-
einrichtung wohnen mdssen. Menschen aus sicheren Herkunfts-
-staaten, die vor dem 31. August 2015 einen Asylantrag gestellt haben,
Il 2bcn ebentalls grundsétzlich die Mdglichkeit der Arbeitsaufnahme.
-Menschen aus sicheren Herkunftsstaaten, die nach dem 31. August (G-
2015 ihren Asylantrag gestellt haben, erhalten wéhrend des Asylver- L9,
fahrens keine Arbeitserlaubnis. B
I isher wurde in allen Bundeslandern zudem in den ersten 15 Mona- -
I (" oeprift, ob vorrangig deutsche oder EU-Arbeitnehmerinnen und
-Arbeitnehmer fur die Stelle zur Verflgung stehen (Vorrangprdfung). L
-D/ese Prifung ist jedoch in den meisten Bezirken der Arbeitsagentur | R
B )/i/crveile ausgesetzt. I

——
——
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(2) Geauldete
Auch fur Personen mit Duldung gilt zundchst eine Arbeitssperre fiir
drei Monate. Im Anschluss bendtigen sie fdr die Aufnahme einer
Arbeit/Beschéftigung die Erlaubnis der Ausldnderbehdrde. Die Duldung
ist dabei als Status lediglich die Aussetzung einer Abschiebung und
—11USS I.d.R. alle drei bis sechs Monate verldngert werden. Keine
Arbeitserlaubnis wird wiederum Personen aus sicheren Herkunfts-
—slaaten erteilen, die nach dem 31. August 2015 ihren Asylantrag
—— O CStEIIT haben. Ebenso wenig wird i.d.R. die Erwerbstétigkeit erlaubt,
= venn die betreffende Person aus Sicht der Auslanderbehdrde ein-
gereist ist, um Sozialhilfe zu erlangen oder sich selbst fur die Grinde
zu verantworten haben, die ihrer Abschiebung entgegenstehen (bspw.
Identitdtsverschleierung; vgl. § 60a Abs. 6 AufenthG) oder sie ange-
blich nicht hinreichend an der Beschaffung eines Passes mitwirken (§
33 Beschéftigungsverordnung).
Auch bei Geduldeten galt bisher fir die ersten 15 Monate die Vor-
rangprufung, die jedoch in den meisten Bezirken der Arbeitsagentur
mittlerweile ausgesetzt ist.
Dartber hinaus gibt es fur Personen mit Duldung, die eine Ausbildung
aufnehmen durften, die Ausbildungsduldung. D.h. dass Personen
mit Duldung, die bereits in einer Ausbildung sind oder in eine solche
vermittelt aufnehmen, far die gesamte Zeit der Ausbildung (i.d.R. drei
Jahre) eine Duldung erhalten. SchlieBt an die Ausbildung eine Uber-
nahme in Arbeit/Beschéftigung im Unternehmen an, wird das Aufenthalts-
recht far weitere zwei Jahre erteilt (“3+2-Regelung”).

=(3) Schutzberechtigte

s /| (C1 f(if Schutzberechtigte haben im Rahmen ihres Asylverfahrens
— E4CHST €iNe Arbeitssperre von drei Monaten. Personen mit
Aufenthaltserlaubnis und subsididrem Schutz, also Schutzberechtigte,
haben ab dem Zeitpunkt der positiven Entscheidung unbeschrénkt di
Mdglichkeit, zu arbeiten. Auch eine selbststdndige Erwerbstatigkeit ist
—)icr moglich, sofern die allgemeinen Voraussetzungen wie Berufs-
—CLSDildung, Zulassungen etc. gegeben sind, wie sie auch bei
Deutschen gelten.

I st /cdiglich ein Abschiebungsverbot festgestellt, beschliet die Aus-
_/énderbehérde im Einzelfallentscheid, ob eine Arbeitserlaubnis erteilt
wird.




) - J-Staatsangenorigxeit

e nerhalb der EU gilt das Freiziigigkeitsgebot. Dadurch haben
———Unionsbdurger*innen grundsétzlich uneingeschrénkten Zugang zum
—— Ccutschen Arbeitsmarkt. Gleichgestellt sind Personen aus Island,
ENorwegen und Liechtenstein sowie Schweizer Staatsangehdrige
———(vgl. § 12 FreiziigG/EU).

. L/ Clem gilt Niederlassungsfreiheit, was die freie Aufnahme und Aus-
Ubung selbststandiger Erwerbstétigkeiten sowie die Grindung und
mmm citung von Unternehmen ermdglicht (vgl. Art. 49 AEUV).

(5) Drittstaatsangehdrigkeit

Personen, die nicht aus der EU oder aus Island, Liechtenstein, Norwe-
gen oder der Schweiz kommen, bendtigen zur Aufnahme einer Bes-
chéftigung einen Aufenthaltstitel, der die Genehmigung der Agentur
fur Arbeit beinhaltet. Dieser kann abhdngig vom Herkunftsland gleich
nach der Einreise oder, bei Visumpflicht, vor der Einreise im Heimat-

| land bei der deutschen Landesvertretung beantragt werden. Die juris-
| tische Grundlage far die Erteilung dieses Aufenthaltstitels ist bisher die
Beschéftigungsverordnung (BeschV) uber die Zulassung von neuein-

—— reisenden Auslénder*innen zur Ausutibung einer Beschéftigung. Durch
e Clas Fachkraftezuwanderungsgesetz stehen hier jedoch Anderungen in
-naher Zukunft in Aussicht.

—

W . a5 (st mit Praktika?

(i €I Praktikum ist ein Aufenthaltstitel, der zu Erwerbstatigkeit

g berechtigt, erforderlich, wenn das Praktikum eine Beschéftigung
+gemé/3 § 7 Abs. 1 SGB IV darstellt (§ 4 Abs. 3i.V.m. § 2 Abs. 2
—AufenthG).

e

D ugllen: SKEW 2019; SKEW 2017; Informationsverbund Asyl & Migration 2019; SVR 2018; BAMF 2019







Das Konzept aes Empowerments findet seine Ursprunge schon opel
Maria Montessori im spdten 19./friihen 20. Jahrhundert: “Hilf mir, es
selbst zu tun. Zeig mir, wie es geht. Tu es nicht fdr mich. Ich kann
und will es allein tun. Hab Geduld, meine Wege zu begreifen. Sie sind
— jc/|eicht langer. Vielleicht brauche ich mehr Zeit, weil ich mehrere
— /CrSUChe machen will. Mute mir auch Fehler zu, denn aus ihnen kann
E/Ch lernen.”
Empowerment kann sowohl als Haltung als auch als (sozial)p&da-
= 00/SChes Element begriffen werden, das als Leitidee die Hilfe zur
o/ sthilfe hat. Die Menschen sollen also ermdchtigt werden, ihren
eigenen Vorstellungen entsprechend ihren eigenen Weg gehen zu
—<ON1NEN. Teil davon ist Selbstermdchtigung bzw. Selbstbestimmung im
Kontrast zu einer Selbstentfremdung bzw. Fremdbestimmung. Es geht
darum, sich die Welt und das Selbst wieder eigenstdndig aneignen z( s
kénnen.
m— - TI0OWErMeENt beschreibt als Methodik deshalb mutmachende
Prozesse der Selbstermdchtigung, “in denen Menschen in Situationen

des Mangels, der Benachteiligung oder der gesellschaftlichen Aus-
=grenzung beginnen, ihre Angelegenheiten selbst in die Hand zu neh-
men” (Camara2016:28), [n diesen Prozessen werden bewusst die Poten-
- 2/, Bedarfe und Ressourcen der Teilnehmenden in den Mittelpunkt
—qestellt — mit dem Ziel, sich selbstreflexiv mit den eigenen Fahigkeiten,
| 2/enten und Potentialen wahrnehmen, um einen eigens gewéhlten
Weg angehen zu kénnen. Bereits die Kompetenzfeststellung oder das
Erstellen eines Lebenslaufs kann hier ein Empowerment-Moment sein
und es ist sinnvoll, diese Momente auch als solche in der Beratung

zu reflektieren und wertzuschétzen. Die Uberwindung der Frema-
Ebesﬁmmung bedeutet dabei auch eine Emanzipation von der Rolle

des schutzbedurftigen Opfers, wie es gefltichteten Frauen™ und
Migrantinnen oft zuteil wird (vel. Hauser/Mosbahi 2018:94),
Empowerment hat stets eine politische Dimension, da es bereits in sei-
/7 ANSatz auf ungleiche Machtverhdéltnisse hinweist und als Konzept
—sowonhl individuelle wie auch politisch-soziale Machtbildung von Benach-
teiligten und Diskriminierten als Schwerpunkt besitzt (ve. Can201:247), Der
Aspekt des Empowerments durch Selbsthilfe und Selbstorganisation
kann zudem von Empowerment als professionelle Unterstlitzung von
Autonomie und Selbstgestaltung unterschieden werden , wobei beide
Aspekte sich zumeist in einem Austausch miteinander finden

/5| Herriger 2009)
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Eine zentrale Aufgabe des Empowerments besteht hdufig auch darin,
— 7 /néchst einerseits die Wahrnehmung der eigenen Bedlirfnisse,
m— S rken UNd Fahigkeiten zu unterstiitzen, andererseits aber auch
Informationen tiber Hilfesysteme und relevante Kontexte zu liefern,
= C/c €S den betroffenen Personen ermdglichen, sich eigenstdndig zu
helfen. “Das Wissen um Rechte ist die erste Voraussetzung fur ihre
Einforderung” (stoffel/Anslinger 2018), kann hier als Leitsatz dienen.
m— /5 \lothodlik und Haltung birgt Empowerment durchaus aber auch
EGefahren. Gerade im Versuch, Personen zunédchst zu ermutigen und
——— U unterstiitzen, ist Selbstreflexivitat auf Seiten der Empowernden stets

notwendiger Teil der Bildungsarbeit, um nicht Gefahr zu laufen, neue
Differenzziehungen zu (re)produzieren. Eine intersektionale Perspek-
V€ (Vgl. Infokasten Intersektionalitat), die um Empowerment bemdiht
ist, 1&uft so Gefahr, das Problem des Essentialismus und des Other-
g5 (vgl. Infokasten Othering) in neuen Formen zu reproduzieren (el
- cland/Gressgard 201:115), £5 bedarf zudem immer der Offenheit dafiir, dass
Lebensentwlirfe unterschiedlich sein kénnen und eigene Perspektiven
==nicht notwendig die des Gegenubers sein mdissen.

I it













|

L -




Impressum:

Herausgeberin: Rechtliche Hinweise:
Landesarbeits- Das Werk, einschlieBlich seiner Teile, ist
gemeinschaft fur politisch- urheberrechtlich geschutzt. Jede Verwer-
kulturelle Bildung in tung auBerhalb der engen Grenzen des
Brandenburg e.V. Urheber rechtsgesetzes ist ohne Zustim-
SchulstraBe 9 mung des Herausgebers unzuléssig. Dies
14482 Potsdam gilt insbesondere fiir die elektronische
www.lag-brandenburg.de oder sonstige Vervielfaltigung, Ubersetzung,
Verbreitung und 6ffentliche Zuganglich-
Redaktion und Text: machung.

Sebastian van Vugt
Die vorliegende Publikation spiegelt

Gestaltung und Grafik: nicht notwendigerweise die Meinung
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Das Projekt “Forderkette fur geflichtete Frauen und Mi-
grantinnen” wird durch das Ministerium fur Arbeit, Sozia-
les, Gesundheit, Frauen und Familie aus Mitteln des Eu-
ropaischen Sozialfonds und des Landes Brandenburg
gefordert. Weiterfuhrende Informationen erhalten Sie
auf: www.esf.brandenburg.de sowie auf der Website der
EU-Kommission unter www.ec.europa.eu.






