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Vorworte

eutschland ist ein Einwanderungsland und damit von kultureller, ethnischer und religioser Vielfalt gepragt. Zu den
Grundvoraussetzungen fiir ein solidarisches und gerechtes Zusammenleben gehdrt die erfolgreiche Integration von
Zugewanderten in den Arbeitsmarkt.

Migrantinnen haben es, mit einer fast doppelt so hohen Arbeitslosenquote, bei der Integration in die Arbeits- und
Berufswelt generell schwerer als Menschen ohne Migrationshintergrund. Bei der Anerkennung auslandischer Abschlisse
und Qualifikationen besteht dringender Handlungsbedarf: 500.000 Migrantinnen warten darauf, dass Abschliisse aner-
kannt werden.

Aber auch die interkulturelle Offnung von Unternehmen, Behérden und Organisationen ist fiir die erfolgreiche
Integration von Zugewanderten in den Arbeitsmarkt wichtig, wenn nicht sogar der Schlissel.

Der Prozess der interkulturellen Offnung ist kein einseitiger und kann nur gelingen, wenn alle Ebenen nachhaltig mit
einbezogen werden. Sich dem bislang Unbekannten zu 6ffnen und neugierig auf das Fremde zuzugehen, sowie gegen-
seitiger Respekt stehen im Vordergrund. Auf Seiten der Eingebirgerten ebenso wie auf Seiten der Zugewanderten, auf
individueller wie auf struktureller Ebene. Hier ist die interkulturelle Offnung der Regeldienste, Unternehmen und Betriebe
elementar.

Interkulturelle Offnung ist ein wichtiger Weg, um vorhandene Potentiale positiv zu bewerten und sich von Vorurteilen
vor dem Fremden zu l6sen. Kurz: die kulturelle Vielfalt als Chance und als Mehrwert zu begreifen.

Multiplikatorinnen fiir dieses wichtige Themenfeld zu sensibilisieren ist daher ein Ziel dieser Broschiire, die im Rahmen
des Teilprojektes AZF Hannover , Arbeitsmarktzugang fiir Fllchtlinge” erstellt wurde. Darliber hinaus soll dieser Leitfaden
des DGB-Bezirk Niedersachsen — Bremen — Sachsen-Anhalt als Wegweiser hin zu interkultureller Offnung dienen.

Hannover, Oktober 2010

Hartmut Tolle,
Vorsitzender des DGB-Bezirks Niedersachsen — Bremen — Sachsen-Anhalt



eutschland ist schon seit langem ein Land, in dem Menschen mit Migrationshintergrund einen erheblichen Anteil an

der Bevolkerung stellen. Die Integration dieser Menschen ins Berufsleben stellt den Arbeitsmarkt vor groe Heraus-
forderungen. Fir Institutionen wie die Bundesagentur fiir Arbeit ergibt sich daraus ein bedeutender geschaftspolitischer
Schwerpunkt. Dies gilt vor dem Hintergrund der Integrationsdebatte umso mehr, da berufliche und gesellschaftliche
Integration in ausgepragter Beziehung zueinander stehen.

Insbesondere der Umstand, dass Migranten und Migrantinnen in besonderem MaBe von Arbeitslosigkeit betroffen sind
und im Vergleich zur Gesamtbevélkerung deutlich seltener Ausbildungsabschlisse erreichen, flihrt zu einem verstarkten
Engagement der Bundesagentur fir Arbeit im Bereich Migration und Arbeitsmarkt. Daher war es fir die Regional-
direktion selbstverstandlich, als strategischer Partner im Projekt mitzuwirken. An erster Stelle steht hier die Erkenntnis,
dass interkulturelle Kompetenzen der in der Arbeitsvermittlung Beschaftigten und eine interkulturelle Offnung der
Einrichtungen grundlegende Voraussetzungen sind, um der Kundengruppe , Migrantinnen und Migranten” adaquat
gegentiberzutreten. Deshalb hat sich die Regionaldirektion entschieden, den Weg zu interkultureller Offnung aktiv zu
beschreiten und mitzutragen.

Die bisherigen Erfahrungen, die wir zusammen mit dem AZF-Projekt gemacht haben, zeigen, dass sich dieser Weg lohnt.
Es wurde ein Prozess angestoBen, von dem nicht nur die Kunden, also Migrant(inn)en und Fliichtlinge, sondern auch
Bundesagentur fiir Arbeit und die Mitarbeiter/-innen der Agenturen fir Arbeit und JobCenter profitieren kdnnen.

Die Regionaldirektion Niedersachsen-Bremen der Bundesagentur flir Arbeit mdchte deshalb auch in Zukunft einen
Beitrag zur interkulturellen Offnung leisten und freut sich, dass mit dem hier vorliegenden Leitfaden ein weiterer
Baustein entstanden ist, der diesen Prozess positiv unterstitzt.

Hannover, Oktober 2010

Ulrich Christ

Beauftragter fir Menschen mit Migrationshintergrund
Bundesagentur fiir Arbeit

Regionaldirektion Niedersachsen-Bremen



Die in dieser Broschiire vertretenen Positionen und Empfehlungen aus gewerkschaftlicher Sicht sind das Ergebnis der
Arbeit des DGB Teilprojektes im ESF-Netzwerk , Arbeitsmarktzugang fir Fliichtlinge” und nicht notwendigerweise mit

den Positionen und Empfehlungen des BMAS identisch.

NACIYE CELEBI-BEKTAS UND OLIVER HINKELBEIN

1. Einleitung

S
R

Durch Migrationprozesse andern sich die Kulturen
zunehmend. Diese Bewegungen bringen neue kultu-
relle Eigenschaften. Gleichzeitig, das zeigen insbesondere
die aktuellen gesellschaftspolitischen Diskussionen, birgt
das Zusammentreffen von Menschen aus unterschiedli-
chen Kulturen auch jede Menge Konfliktpotential. Sowohl
Vertreterlnnen der Mehrheitsgesellschaft als auch der
Minderheiten fallt es nicht immer leicht, sich im Prozess

der kulturellen Begegnung auf den jeweils anderen Stand-

punkt einzulassen.

Insgesamt betrachtet sind Migration nach und Auswande-
rung aus Deutschland keine neuen Phanomene. Das trifft
auch auf Fliichtlinge zu. In den 1980er und 90er Jahren
kam eine groBe Gruppe von ihnen in die Bundesrepublik.
Fur sie stellten sich viele grundlegende Fragen. Die Mehr-
heit musste auf nicht ge6ffneten Koffern sitzenbleiben,

da nur wenige die Chance auf einen reguldren Aufenthalt
erhalten haben. In der Bundesrepublik Deutschland leben
inzwischen Menschen aus Uber 200 Landern (Stand Mai
2008). Die einzelnen Migrationsbiografien, sowie die
Motive fiir Ein- und Auswanderung sind dementsprechend
vielfaltig. Daraus ergeben sich grundlegende gesellschaft-
liche Veranderungen, die alle in Deutschland lebenden
Menschen betreffen. Folglich erfordern diese Prozesse
eine beidseitige interkulturelle Offnung, sowohl von der
Aufnahmegesellschaft, als auch von den Zuwanderlnnen,
und setzen interkulturelle Kompetenz voraus.

Die Gruppe der Fliichtlinge sollte in diesem Zusammen-
hang gesondert betrachtet werden, da sie aufgrund ihrer
rechtlichen Stellung vor besonderen Hirden steht. Die
Chance auf die Gestaltung einer Zukunftsperspektive
erweist sich als schwierig, da Fliichtlinge einerseits
zukunftsorientiert handeln missen, um ihre beruflichen
und sozialen Perspektiven besser zu gestalten, ihnen durch
die rechtlichen Strukturen andererseits dieses Handeln
erschwert wird.

Vor diesem Hintergrund entwickelte die Koordinatorin

des Teilprojektes , Arbeitsmarktzugang fiir Flichtlinge —
Hannover” des Deutschen Gewerkschaftsbundes (DGB)
die Idee zur Erstellung eines Leitfadens, der sich an
Multiplikatorinnen sowie an weitere Interessierte in der
Fllchtlingsarbeit richtet. Das Bundesprogramm startete
am 1. November 2008 und endete am 31. Oktober 2010.
Bundesweit beteiligten sich 43 Beratungsnetzwerke

mit 220 Einzelprojekten. Die Finanzierung besteht aus
Mitteln der EU und des Bundesministeriums flir Arbeit und
Soziales sowie zu einem geringen Anteil aus Eigenmitteln.
Im Rahmen des Bundesprogramms ist das Projekt , AZF-
Hannover Arbeitsmarktzugang fiir Flichtlinge” ins Leben
gerufen worden. Zu den operativen Projektpartnerinnen
zahlen der Fluchtlingsrat Niedersachsen, der auch die
Koordination des Projektes leitet, die Handwerkskammer
Hannover Projekt- und Servicegesellschaft mbH, der Bund
Tirkisch-Europaischer Unternehmer und der Deutsche
Gewerkschaftsbund. Zusétzlich erhalt AZF-Hannover
Unterstlitzung von der Regionaldirektion Niedersachsen-
Bremen der Bundesagentur fiir Arbeit, der Arbeitsgemein-
schaft Jobcenter der Region Hannover, der Agentur fir
Arbeit Hannover und kargah e.V., die allesamt strategische
Partnerlnnen des Projektes sind. Das Projekt AZF-Hanno-
ver richtet sich an alle Fllichtlinge in der Region Hannover,
die noch kein gesichertes Aufenthaltsrecht besitzen, aber
tiber eine Aufenthaltserlaubnis, Aufenthaltsgestattung
oder Duldung verfiigen und grundsatzlich in Deutschland
arbeiten durfen. Das sind Fllchtlinge, die seit mindestens
einem Jahr in Deutschland leben und eine Duldung oder
Aufenthaltsgestattung besitzen.



Der Ansatz des AZF-Projektes ist die Férderung von Netz-
werken auf lokaler und regionaler Ebene unter Einbezug
der ArGen und der zugelassenen kommunalen Trager. Hier
hat sich die Offenheit der strategischen Partner Regional-
direktion Niedersachsen-Bremen der Bundesagentur fir
Arbeit, dem Jobcenter der Region Hannover und der Agen-
tur fur Arbeit Hannover sehr forderlich auf das Projekt
ausgewirkt, da sie viele Zugange ermdglicht haben, die
fir die Projektarbeit notwendig waren. Auf der Basis einer
kultursensiblen Beratung versuchten alle am Projekt betei-
ligten Partnerinnen die teilnehmenden Fliichtlinge indi-
viduell in Praktika, Weiterbildung, Aushildung und Arbeit
zu vermitteln. Das Ziel des AZF-Projektes war es somit,
Flichtlingen beim beruflichen Wiedereinstieg behilflich zu
sein, ihnen Mdglichkeiten aufzuzeigen und sie auf diesem
Weg zu unterstltzen. Damit wurde angestrebt, durch das
Beratungsangebot mdglichst vielen Beglinstigten eine
dauerhafte Erwerbstatigkeit zu ermdglichen. In diesem
Rahmen sollte auch eine berufsbegleitende Qualifizierung
sichergestellt und ermdglicht werden. Sie erhalten auBer-
dem auch Hilfe und Rat bei Fragen und Problemen im
Zusammenhang mit der Beschaftigungserlaubnis.

Im Projektverlauf stellte sich heraus, dass es mit der
Beratung der Fllichtlinge auf ihrem Weg in den beruflichen
Wiedereinstieg alleine nicht getan ist. Es wurde deutlich,
dass auch in den Institutionen, mit denen die Fliichtlinge
hier zu tun haben, mehr auf dem Gebiet der interkultu-
rellen Offnung getan werden sollte. Nur dadurch kann
gewahrleistet werden, dass fiir alle Beteiligten fruchtbare
Beratungssituationen entstehen. Zur Umsetzung der
gesetzten Ziele wurden deshalb Basisschulungen zur
Forderung der interkulturellen Kompetenz, interkulturelle
Trainings und vertiefende Seminare flir Mitarbeiterinnen
von ArGen und Jobcentern angeboten, um den Prozess der
interkulturellen Offnung dieser Einrichtungen zu fordern.

Gleichzeitig wurde innerhalb des AZF-Projektes auch ein
Angebot fiir die Fliichtlinge gemacht mit der Uberschrift
,Umgang mit den Behdrden”. Dabei ging es darum,
einzelne Personen auf die Zusammenarbeit mit den Behor-
den besser vorzubereiten. Wie funktioniert eine Behorde,
worauf wird Wert gelegt, was wird erwartet? Was heif3t
Mitwirkungspflicht? Welche Handlungen kdnnen in den
Beratungssituationen in den Behérden zu Missverstand-
nissen oder Irritationen fihren?

Mit dem vorliegenden Leitfaden mochte der DGB einen
Einblick in die Projekterfahrungen geben und den Leser-
Innen die Mdglichkeit bieten, fiir die eigene Arbeit mit

Einleitung

Flichtlingen wichtige Erkenntnisse zu erhalten. Aufgrund
der Erfahrung im AZF-Projekt, dass Uber den psychosozi-
alen Hintergrund von Fllichtlingen in der taglichen Bera-
tungsarbeit wenig bekannt ist, widmet sich der Leitfaden
im zweiten Kapitel diesem Thema. Hier wird am Beispiel
konkreter Falle erértert, wie wichtig die Berlicksichtigung
des psychosozialen Hintergrunds von Fliichtlingen auf
ihrem Weg zuriick in eine berufliche Tatigkeit ist. Das
dritte Kapitel beschaftigt sich mit der rechtlichen Situation
von Fllichtlingen in Deutschland. Auf Basis der aktuell
giiltigen Aufenthaltstitel wird erlautert, was sich daraus
fur Fllichtlinge und ihre konkreten Moglichkeiten auf dem
Arbeitsmarkt ergibt. Das vierte Kapitel behandelt die im
AZF-Projekt durchgefiihrten interkulturellen Trainings und
setzt diese in Beziehung zum Thema der interkulturellen
Offnung von 6ffentlichen Einrichtungen wie ArGen und
Jobcentern. Zunachst wird hier erortert, was interkulturelle
Offnung grundsatzlich bedeutet. Ausgehend davon wird
die Rolle von interkulturellen Teams dargestellt, um dann
konkret die eigentlichen Fortbildungen und die im Projekt
gemachten Erfahrungen mit diesen genauer zu beschrei-
ben. SchlieBlich wird im letzten Abschnitt des Leitfadens
die Beratungssituation genauer unter die Lupe genom-
men. In einem ersten Schritt zeigen wir die Situation der
Beratung aus der Perspektive von Mitarbeiterlnnen von
ArGen und Jobcentern. AnschlieBend wird die Situation
aus der Flichtlingsperspektive dargestellt und genauer
erortert.

AbschlieBend méchte sich das DGB Teilprojekt AZF-
Hannover ausdriicklich bei den strategischen Partnerinnen,
namentlich der Regionaldirektion der Bundesagentur

fur Arbeit, dem Jobcenter der Region Hannover und der
Agentur fur Arbeit Hannover bedanken.

Aufgrund ihrer traumatischen Lebenserfahrungen, die
nicht selten von Krieg, Verfolgung, Flucht und existen-
tiellen Bedrohungen gepragt sind, bringen Fliichtlinge
ein ,schweres psychosoziales Gepack” mit, das nicht nur
flir sie selbst, sondern auch fur Beraterlnnen belastend
ist. Andererseits ist die Beratung von Fliichtlingen von
Amtswegen zeitlich straff organisiert, so dass wenig
Raum bleibt, sich detailliert mit den Besonderheiten dieser
Klientel zu beschaftigen. Da der Erfolg einer Beratung
und des gesamten Prozesses der Wiedereingliederung in
das Berufsleben in hohem MaBe von der psychosozialen
Situation des Einzelnen abhangt, soll dieser Leitfaden fir
Beraterlnnen Einladung und Ermutigung zugleich sein,
sich der Thematik anzunahern.



SABINE VON DER LUHE

2. Die psychosoziale Situation von Fliichtlingen'

2.1. Vorbemerkung

Bis zu 40 % der in Deutschland lebenden Fluchtlinge leiden
unter den Folgen von Folter, Krieg, Vertreibung und Flucht,
sind also durch korperliche und psychische Symptome in
ihrer Gesundheit beeintrachtigt. Diese , Posttraumatische
Belastungssymptomatik” ist uns nicht fremd. Die deutsche
Nachkriegsgeschichte — Zusammenbruch, Befreiung, Ver-
treibung, Flucht und Wiederaufbau in Ost und West nach
1945 — ist die Geschichte von Millionen Einzelschicksalen,
die auf den sozialen, seelischen und materiellen Trimmern
des Nationalsozialismus und des II. Weltkrieges den
Wiederaufbau geleistet haben. Nicht die Vergangenheit
und das Leiden an ihren Folgen bestimmten in der Zeit
das Denken und Handeln der Uberlebenden, sondern die
nachste Mahlzeit, das unsichere Dach iiber dem Kopf, die
verzweifelte Suche nach verlorenen Angehérigen. Eine
wachsende Zahl biografischer und autobiografischer Erzah-
lungen und Berichte aus psychotherapeutischen Praxen?
belegen, dass die verdrangten und haufig tabuisierten
Themen dieser Zeit das psychosoziale Erbe nachfolgender
Generationen belasten. Der Prozess der Integration dieses
Teils deutscher Geschichte wird zwar offen und lebhaft
vorangetrieben, abgeschlossen ist er aber nicht.

Die seither Zugewanderten (, Gastarbeiterlnnen”,
,Spataussiedlerlnnen”, Blirgerkriegs- oder , Wirtschafts-
fluchtlinge”) haben ihre Heimat aus einer Notsituation
heraus verlassen. Viele sind geblieben, haben sich an ein
Leben ,zwischen den Welten” gewohnt oder schatzen den
ideellen Reichtum des Lebens in zwei Kulturen. Sie sind
Migrantinnen oder Deutsche mit Migrationshintergrund, die
Frage der Identitat ist ein standiges, aber offen diskutiertes
Thema und scheint mit wachsender Erfahrung eher regional
statt national begriindet zu werden. Die unsichtbaren
Zaune zwischen ,Gast” und ,Gastland” werden mit
wechselseitigen Erfahrungen iberwunden. Wenn es gut
lduft, ziehen alle Beteiligten aus diesem gemeinsamen Ent-
wicklungsprozess Erkenntnisse und Gewinn, auch bei der
Aufarbeitung Generationen (ibergreifender Traumafolgen.

Trotz dieser zeitgemaBen und insgesamt positiven Entwick-
lung haben es Fliichtlinge mit ungesichertem Aufenthalts-
status schwer, hier anzukommen. Sie werden routiniert

in Sammelunterkinften untergebracht, bekommen ein
Mindestmal an finanzieller Unterstiitzung und medizini-
scher Versorgung. Solange sie hier sind, ist ihr Leben nicht
in Gefahr, aber es ist ein Leben in Isolation, bei verordneter
Untatigkeit und am duBersten Rand der Gesellschaft.
Fluchtlinge lernen dieses Land, seine Menschen, die Mog-
lichkeiten und Gefahren nicht kennen. An sie werden keine
Anforderungen gestellt, mit deren Erflillung sie Einfluss auf
ihr gegenwartiges und zukiinftiges Leben nehmen konnten.
Sie bleiben bis zur Kldrung des Aufenthalts zur Passivitat
gezwungen.

Fir Traumatisierte gibt es in diesem Wartestand keine
Maglichkeit, fiir sich selber Sorge zu tragen und Einfluss auf
Gegenwart und Zukunft zu nehmen. Anstatt die Méglich-
keiten und Notwendigkeiten des Alltags kennen zu lernen,
sich in unserer Wirklichkeit auszuprobieren und zu behaup-
ten, kreist das Selbstbild um den kranken Kérper und ist
auf Geflhle von Einsamkeit, Ohnmacht und Fremdheit im
eigenen Leben reduziert.

An den Einheimischen erkennen sie in dieser Zeit nur

den falschen Schein von Sorglosigkeit und Reichtum, was
diese einerseits in weite Ferne riickt, andererseits den
Grundstein legt fir grandiose wechselseitige Vorurteile und
Beriihrungsangste. Und das alles, obwohl wir aus eigener
Erfahrung wissen mussten, wie der Wiederaufbau dazu
beigetragen hat, das Kriegstrauma zu iiberwinden.

2.2. Erfahrungen aus der psycho-
therapeutischen Arbeit mit
traumatisierten Fllchtlingen

In der psychotherapeutischen Arbeit mit traumatisierten
Fluchtlingen geht es aus oben aufgefiihrten Griinden selten
um die Aufarbeitung traumatischer Erlebnisse, an deren
Abschluss der gesunde Patient/die gesunde Patientin fiir

T Mit Dank an Astrid Albrecht-Heide, Stefica Ban und Naciye Demirbilek fiir ihre freundschaftlich-fachliche Begleitung.

2 7.B.: Hirsch (2004) und Bode (2009, 2010).



den Erfolg der Therapie spricht. In der Regel ist es eher
das , Uber-Wasser-Halten" eines zerstdrten, oft kranken
Menschen, der trotz aller Verluste und physischen und
psychischen Blessuren Gberlebt hat und dringend in der
Gegenwart des neuen Lebens ankommen miisste. Aber der
Stress ist mit der Ankunft in Deutschland nicht dberstan-
den, sondern in einen vorldufigen Zustand uberfihrt, bis
iber Abschiebung oder Aufenthaltserlaubnis entschieden
ist. Die Identitat der Betroffenen ist in dieser Zeit reduziert
auf die von hilflosen, kranken und unmiindigen Bittstelle-
rinnen. Das misste nicht sein.

2.3. Ein Beispiel

Frau H. ist zusammen mit ihrem Mann und drei Kindern
aus Bosnien nach Deutschland gekommen. Die Erlebnisse
vor und wahrend der Flucht haben schwere psychosoma-
tische Symptome hinterlassen. Sie litt unter chronischen
Kopf- und Unterleibsschmerzen, Herzrasen und Schlafsto-
rungen. Sie konnte nicht allein sein, brauchte aber Ruhe.
Obwohl ihre Kinder ihr , Ein und Alles” waren, fiihlte sie
sich von ihren miitterlichen Pflichten tiberfordert und
ertrug weder deren Larm noch Fragen oder Kommunika-
tionsbedirfnisse. Meistens zog sie sich in ihr verdunkeltes
Schlafzimmer zuriick, lauerte auf die Symptome, gab sich
ihren Selbstzerstérungs- bzw. Rachefantasien hin. Aus
Angst, Zeuglnnen ihrer Gewalterlebnisse zu begegnen,
mied sie den Kontakt zu ehemaligen Landsleuten, die sie
nicht als Leidensgefahrtinnen, sondern nur als potentielle
Verraterlnnen wahrnehmen konnte. Ihr Tag war angefullt
mit Leiden und es war abzusehen, dass sie chronische
Angstzustande und vielfaltige psychosomatische
Beschwerden entwickelte, wahrend Mann und Kinder sich
in standiger Sorge um die Mutter befanden. Es schien, als
habe die Mutter die Last des Leidens fiir die ganze Familie
auf sich genommen und als dankten ihr die Angehérigen
das mit Rlcksichtnahme und Mitleid.

Diese destruktive Psychodynamik ging auf Kosten aller
Familienmitglieder. Mann und Kinder konnten sich nicht
mit ihren eigenen Themen (Traumata, Heimweh, Fremd-
heit, Schule etc.) auseinandersetzen, denn im Vergleich
zu Mutters Leiden wirkten diese lacherlich und unwichtig.
Bei der Mutter kamen zu den Traumata der Vergangenheit
wachsende SchuldgefUihle und Unzufriedenheit mit sich
selbst hinzu. Sie konnte sich selber nicht leiden in ihrer
Hilflosigkeit, mit ihren Schmerzen und Launen. Sie hasste
ihren Korper flir seine Schwachen und Zumutungen,
verachtete sich dafti, Mann und Kindern nur eine Belas-

Die psychosoziale Situation von Fliichtlingen1

tung zu sein. Sie verfluchte ihr Schicksal und ihre Feinde
und befirchtete diffus, an ,allem” selber schuld zu sein.
Gesund und kraftvoll hatte sie sich in der Heimat vor
Jahren fir Familie und Kinder in einem sicheren sozialen
Umfeld entschieden; fir sich als Jammernde und Leidende
in der Fremde fehlte ihr jedes Verstandnis.

Die Familiendynamik drohte zu einer Entwicklungsbe-
hinderung fur alle Beteiligten zu werden, die nur durch
eine willentlich herbeigefiihrte Kursanderung aufgehalten
werden konnte. Dabei ging es weder um die Bagatellisie-
rung der posttraumatischen Belastungssymptome, noch
ging es um Zwang zur Selbstdisziplin, um die Erfillung
miitterlicher Pflichten oder um Auflagen einer Behorde,
es ging einzig um die Anerkennung des Leidens an der
erfahrenen Zerstérung, am gegenwartigen Zustand und
um die Bedeutung neuer Erfahrungen zur Starkung bzw.
Heilung des zerstorten Selbstbildes fiir den Genesungs-
und Entwicklungsprozess aller Beteiligten.

Frau H. lieB sich Uberzeugen, fiir ein paar Stunden
wochentlich eine Arbeit zu suchen, die ihren Erfahrungen
entsprach. Sie hatte in ihrer Heimat bei einem Mdbelher-
steller in der Polsterei gearbeitet. Als sie auf Honorarbasis
in einer Schneiderwerkstatt eingestellt wurde, blithte

sie auf. Sie war stolz, friih mit ihren Kindern das Haus
verlassen zu miissen und erst zum Mittagessen zuriick zu
kommen. Abgelenkt von den Symptomen fihlte sie sich in
der Arbeitszeit auch von den quélenden Gedanken befreit
und gegeniiber der Familie gestarkt. Sie hatte endlich
einen eigenen Bereich, der nicht mit Trauma und Heimat-
verlust assoziiert war, sondern die Gestaltung von Gegen-
wart und Zukunft — auch die der Kinder — ermdglichte.

Allerdings war sie emotional instabil. Im Sozialverhalten
durch ihre Erlebnisse misstrauisch und empfindlich, splirte
sie im Verhalten der Chefin den leisesten Hauch von
Arroganz oder Machtmissbrauch und fiihlte sich dem
ohnméchtig ausgeliefert. In ihrer Wehrlosigkeit reagierte
sie unhoflich und aggressiv, schlieBlich mit Riickzug in
Krankheit und Kiindigung. Aber der anfangliche Auftrieb
hat sie ermutigt. Sie informierte sich und bekam eine
zweite Chance in einer Pflegeeinrichtung. Dort arbeitet
sie inzwischen seit tber vier Jahren in allen Schichten. Sie
ist voller Verstandnis, Geduld und Zuwendung gegentiber
den Pflegebediirftigen und eine zuverldssige Kollegin. Sie
schatzt die Zusammenarbeit und das gegenseitige Auf-
einander-Angewiesen-Sein im Team. Fir die Einrichtung
ist sie zu einer stabilen Sdule unter den Mitarbeiterinnen
geworden. Sie hat an Fortbildungen teilgenommen und
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Zur Erinnerung:

se-. Und wie war das damals, wie habt ihr gelebt?*, fragt die Junge.

., Wir haben iiberlebt ', antwortet die Alte, ,,von der Hand in den Mund. Es gab nichts. Oft zog ich schon
morgens im Dunkeln mit meiner Mutter los, um Holz und Essen zu organisieren — hamstern nannten

wir das, wenn wir beim Bauern Gebrauchsgegenstdnde, die die kleinen Geschwister in den Triimmern
gefunden hatten, gegen Essbares einzutauschen versuchten. Manchmal hatten wir nicht mal das und

sind nach dem Tagesmarsch mit Geklautem oder auch leeren Hinden zuriickgekommen. Ich wusste, fiir
meine Mutter war das Schlimmste, uns Kinder hungrig ins Bett schicken zu miissen. Niemand meckerte,
niemand weinte oder stritt deswegen, wir hatten keine Zeit und keine Kraft zu Jammern, Riickschau zu

halten oder Wunden zu lecken. Wir mussten zupacken und nach vorne schauen...

Und dann dieser warme Sommerregen, als wir in unserem ersten kleinen Schrebergarten das erste
Gemiise ernteten. Wie durch ein Wunder war die Unsicherheit der Gewissheit gewichen, dass wir iiberm

Berg waren, dass es besser werden wiirde.

Wir haben Triimmer gerdumt, Steine geklopft fiir Essensmarken... man muss sich das heute mal vor-
stellen, hunderte, tausende Menschen, jung und alt, die in den Triimmern der Gropstddte wiihlen, nach

Wertsachen suchen und Steine fiir den Wiederaufbau sortieren, die Ziegel vom Mortel sdubern.

Ja, so war das, niemand hat uns geholfen...
Wir hatten keine Wahl, aber wir haben tiberlebt

... ich kann mich erinnern, als Vater aus dem Krieg kam. Er war verschlossen und jahzornig. Wir wussten

nie, woran wir waren. Wir hatten Angst und mussten Riicksicht nehmen, deshalb waren wir froh, als er

eine Arbeit bekam und wenigstens tagsiiber nicht zu Hause war... *

sich weiter qualifiziert. Fast nebenbei hat sie Deutsch
gelernt und nicht zuletzt im Gesprach mit Alten und
Behinderten viel Uber Deutschland, seine Geschichte und
soziale Gegenwart gelernt.

Das Trauma ist noch lange nicht ,aufgearbeitet”, aber
sie hat Verantwortung ilbernommen fir ihre eigene
Entwicklung, fiir die Entwicklung ihrer Kinder und fir die
Beziehung zu ihrem Mann. Das setzt neue Prioritdten in
ihrem taglichen Zeitplan. Sie wird, wenn der Zeitpunkt
fur sie stimmt, die Therapie fortsetzen. Auf der Basis ihres
gewachsenen Selbstvertrauens sind die Heilungschancen
gestiegen.

Traumatisierte Fliichtlinge in der Beratung

Es ist hilfreich sich in der Beratungssituation einige
Besonderheiten in der Begegnung mit traumatisierten
Flichtlingen zu vergegenwartigen, ohne dabei zu ver-
gessen, dass jeder Mensch — der traumatisierte wie der
beratende — ein Unikat ist, also unterschiedlich zu jedem
anderen Menschen auftreten und reagieren kann.

Zunachst eine Auswahl typischer psychischer Folgen,
Beschwerden und Symptome, die Hinweise auf Traumati-
sierung sein konnen.3

3 In Anlehnung an: Do und Novoa (2004).
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2.3.1. Einige charakteristische

Symptome der Posttraumatischen
Belastungsstorung

Erinnerungsattacken (Flashbacks): ein plotzliches
,Uberflutet-Werden" von einer traumatischen Erin-
nerung. Diese kann durch ein plétzliches Gerdusch,
eine bestimmte Situation, einen Menschen in Uniform
oder auch nur durch einen Geruch ausgelést werden
und muss in Uberhaupt keinem Zusammenhang zur
Beratungssituation stehen. Der Betroffene kann die mit
der Erinnerung verbundene Panik nicht mehr steuern
und entzieht sich der Situation durch Riickzug (inner-
lich versteinern oder fluchtartig den Raum verlassen)
oder durch eine aggressive Reaktion. Deeskalierend
wirkt eine beruhigende Haltung und vorsichtige
Kontaktaufnahme; z.B. fragen, was gerade passiert

ist und versuchen, das auslosende Ereignis kiinftig zu
vermeiden bzw. vorher zu erklaren.

Abwesenheit (dissoziative Zustande), Unkon-
zentriertheit: z. B. auch in vertrauter Umgebung

auf einmal nicht mehr wissen, wo man gerade ist,
sich verlaufen, bei Rot (iber die Ampel gehen oder die
Busstation in Hannover fir den Busbahnhof in Istanbul
halten. Es sind wahrscheinlich keine Ausreden, wenn



ein traumatisierter Mensch sich mit derartigem Orien-
tierungsverlust fiir Verspatung oder nicht Erscheinen bei
einem Termin entschuldigt.

Nervositdt, Anspannung, innerer Druck und
Unruhe: d. h. standig in Hab-Acht-Stellung zu sein.
Ausgepragte Stimmungsschwankungen: Wegen
Kleinigkeiten niedergeschlagen oder wiitend zu werden,
sich schnell provoziert oder abgewertet zu fiihlen,
zwischen groBBen Planen in desolaten Selbstzweifeln zu
schwanken.

Befiirchtung ,,nicht mehr normal zu sein®: Die
Beschwerden und Verhaltensauffalligkeiten beunruhi-
gen die Traumatisierten, so dass auch die Befiirchtung,
irgendwann ganzlich die Kontrolle tiber das Leben

zu verlieren, eine haufig geduBerte Angst ist. Dem zu
widersprechen hat wenig Sinn, wahrend eine zuver-
sichtliche Einstellung dazu, dass jede positive Erfahrung
ein Beitrag zu mehr Selbstkontrolle sein kann, Halt
geben kann.

Erschopfung: Die Posttraumatische Belastungssymp-
tomatik ist flir die Betroffenen anstrengend. Sie leiden
unter Schlafstérungen, Gribelattacken, ausgepragtem
Misstrauen und vegetativen Symptomen (Zittern,
Atembeschwerden, Herzrasen usw.). Trotzdem ist die
Antwort auf diese Symptome nicht Ruhe, Nichtstun

und Abwarten, sondern Einbinden in ein Netzwerk, sie
fordern, unterstlitzen und ermutigen.

Denn die Kehrseite dieser Belastungsstorung ist,
dass die Erfahrung von Anerkennung und Respekt, dass
jede gewahrte Chance auf einen Neustart im Leben
ungeahnte Energie und Lebensfreude frei setzt.

2.3.2. Charakteristische Merkmale der
Beratungssituation aus Fliichtlingssicht

Fir den Fliichtling hat die Beratungssituation verschiedene,
zum Teil in sich widersprlichliche charakteristische Merk-
male:

Die Beratungssituation ist hierarchisch: Der
Fluchtling sucht und braucht Rat. Damit zeigt er
zwangslaufig seine Hilfsbedrftigkeit und Abhangigkeit.
Das ist — je nach Tradition und Geschlecht — ein mehr
oder weniger gefdhrliches oder demiitigendes Einge-
standnis von Schwache, zumal er/sie méglicherweise
gerade Situationen entkommen ist, in der manchmal
nur Ubermenschliche Krafte das Uberleben gesichert
haben. Wenn die Beratung Teil einer Auflage im Aufent-
haltsrecht ist, steht sie folglich aus Sicht des Fliichtlings

Die psychosoziale Situation von Flichtlingen1

unter dem Vorzeichen des Uberlebenskampfes. D. h.

es wird dem Fliichtling schwer fallen, sich ohne Entge-
genkommen des Beratenden auf eine Vertrauensbasis
einzulassen, wo er/sie sich ehrlich zeigen kann und
ermutigen lasst.

Der Fliichtling ist auf der Suche nach und auf
der Flucht vor der verlorenen ,Mitte": Trauma-
tisierte Ratsuchende kommen mit einer Vorgeschichte,
einem Selbstbild und tberlebten Traumata in die Bera-
tung. Sie sind darauf angewiesen, dass ihr Gegentiber
nicht nur ihre derzeitige extreme Belastungssituation
und Befindlichkeit sieht, sondern auch frithere Stérken
und Lebensleistungen akzeptiert und wiirdigt. Ihre
Selbsteinschatzung schwankt zwischen groBer (Uber-
lebens-)starke und der Entschlossenheit zu bleiben
einerseits und kérperlicher bzw. psychischer Zerstdrung
andererseits. Entsprechend pendeln Stimmung und
Selbstvertrauen haufig zwischen Uberbordenden
Anspriichen und angstlicher Unterforderung.

Die Beratung ist eine Begegnung mit einem/
einer Einheimischen und einer Institution des
Gastlandes. Sie ist eine Chance, kann Hoff-
nungen und Interesse wecken, aktivieren oder
zerstoren: Fir den Flichtling ist die Beratungssitua-
tion vielleicht einer der ersten Bausteine in post-trau-
matischen Erfahrungen, die jeder Mensch braucht, um
sein zerstortes Vertrauen in andere Menschen und sich
selber wieder aufzubauen. Fiir ihn stehen neben einer
Lésung Fragen und Beobachtungen im Vordergrund,
die den Gesprachsverlauf maBgeblich beeinflussen
und erheblich behindern kénnen: Werde ich gesehen
und respektiert? FIoBt mir mein Gegeniiber Angst ein?
Glaube ich ihm/ihr? Ist er/sie ehrlich? Kann ich mich
auf sie/ihn verlassen, mich ihm/ihr auch mit meinen
Schwachen anvertrauen? Diese fragende Grundhaltung
sucht nicht unbedingt empathisch nach der richtigen’
Einschatzung, sondern eher dngstlich und misstrauisch
nach Ungereimtheiten, Widerspriichen und Verrat, so
dass Provokationen, Unglaube, Vorwiirfe und Zweifel
ein Teil dieses Verstandigungs- und Anndherungs-
prozesses sind. Sie sollten als Riickmeldung tber

den Stand der Beratungsbeziehung ernst genommen
werden, wenn méglich jedoch nicht zu einer einseitigen
Schuldzuweisung oder gar zum Abbruch der Beziehung
fuhren.

Es gibt individuelle und traumaspezifische Emp-
findlichkeiten sowie kulturell bedingte Quellen von
Missverstandnissen, die durch Nachfragen, im Gesprach
mit Kolleglnnen, in Supervision oder Fortbildungen
ausgeraumt werden kénnen: Dariiber zu reden hilft.

[
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2.3.3. Wie kann die Zusammenarbeit

mit traumatisierten Fllchtlingen
gelingen?

Einige Anhaltspunkte:
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Ressourcen aufspiiren: Auch ungewéhnliche oder
ungewohnte Fahigkeiten im Gesprach aufgreifen, sich
Zeit fur ihre Bedeutung im Leben des Anderen nehmen.
Oft stellt sich heraus, dass Menschen verschiedener
Herkunft sehr unterschiedliche Vorstellungen mit dem
Gesagten verbinden. So konnte Frau H. aus obigem
Beispiel zwar nahen, hatte aber andere Vorstellungen
von Geschmack und Ausfihrung der Auftrage als ihre
Chefin. Thre Empfindsamkeit stellte sich in diesem
Kontext als hinderlich heraus und drohte in einem
sinnlosen Machtkampf zu gipfeln. In der Arbeit im
Pflegeheim wurde genau diese Empfindsamkeit als
Empathieféhigkeit und soziale Belastbarkeit (keine
Berlihrungsangste vor menschlichen Krisen, Schwa-
chen, Behinderungen usw.) als ihre besondere Starke
erkennbar und genutzt.

Vertrauen aufbauen und starken: In Worten und
Taten die Gewissheit ausdriicken, dass der/die Rat-
suchende einen Neustart flir das weitere Leben braucht
und sich darum bemiihen wird. Auch wenn psychische
und korperliche Krafte und Fahigkeiten des Fllichtlings
aktuell wenig Kompetenz und Willen zur Kooperation
ausstrahlen, muss man davon ausgehen, dass dies
der gegenwartigen Resignation und dem zerstorten
Selbstvertrauen geschuldet ist und nicht etwa einem
Desinteresse an der eigenen Entwicklung.
Verlasslichkeit vermitteln: Fliichtlinge brauchen
die Gewissheit, dass sich Beraterlnnen tatsachlich

um Verstandnis und Lésung ihrer Situation bemhen.
Sie brauchen Begleitung (nicht Zwang) in einem
Prozess, in dem sie die Hauptperson sind, auch wenn
es manchmal schwer fallt, hinter der schweigsamen
Niedergeschlagenheit oder der aggressiven Abwehr die
Kooperationsfahigkeiten oder -bereitschaft zu erken-
nen. Traumatisierte driicken in ihrer Haltung vor allem
ihr zerstortes (Selbst-)Vertrauen aus. Mit wachsender
Sicherheit werden andere Facetten ihrer Persénlichkeit
erkennbar und es ergeben sich neue Losungswege.
Auf Basis einer stabilen Beratungsbeziehung sind auch
Fehlstarts kein Drama.

»Der Ton macht die Musik” — Akzeptieren

was ist und trotzdem Orientierung geben: Um
zu erfahren, was er/sie zu leisten bereit und in der

Lage ist, mUssen Beraterlnnen sich ein Bild von den
Ratsuchenden machen, also fragen. Um dem Verdacht
vorzubeugen, ein Verhor durchzufiihren, sollte der
Hintergrund der Fragen erklart werden — z. B. weil an
einen Automechaniker in Togo andere Anforderungen
gestellt werden als in Deutschland, ist es sinnvoll Gber
Ausstattung der friiheren Werkstatt und Fahrzeug-
modelle zu reden. Vielleicht stellt sich dabei heraus,
dass das Improvisationstalent des Togoers eine seiner
eigentlichen Ressourcen ist, die nicht unbedingt in der
Vertragswerkstatt eines Autoherstellers gefragt ist.
Als Gegeniiber mit eigenen Erwartungen und
institutionellen Zwangen durchschaubar sein,
sich zeigen und erklaren: Fliichtlinge erfahren

ihr Gastland — uns und das komplizierte Regelwerk
unseres Zusammenlebens — (iber konkrete menschliche
Kontakte, also auch in Begegnungen bei der Arbeit-
suche. Anstatt zu belehren und z. B. bei Unplinktlich-
keit auf allgemeine Regeln hinzuweisen (abstrakter
Lehrsatz: ,In Deutschland ist man piinktlich™), lieber
eigene Erwartung und Besorgnis ansprechen (konkrete
Gestaltungswiinsche an die Arbeitsbeziehung: , Ich
hatte schon beflrchtet, wir wiirden uns nicht mehr
sehen. Leider habe ich jetzt keine Zeit, kénnen Sie
warten oder wollen Sie morgen friih wiederkom-
men?"). Die spater vielleicht ndtige Belehrung, beim
Vorstellungsgesprach dann bitte ptinktlich zu sein,

ist dann bereits emotional verankert in der positiven
Erfahrung des Fliichtlings mit dem/der Beraterln in
deutschen Umgangsformen.

Aufgaben verteilen: Eine schwelende Gefahr fiir
traumatisierte Fllchtlinge ist die soziale Isolation. Jede
Beratung hat deswegen fir die Betroffenen auch den
Charakter eines wichtigen sozialen Ereignisses, was zu
unguter einseitiger Abhangigkeit flihren kann. Es ist
sinnvoll, parallel zur Beratung Fortbildungen, Deutsch-
kurse u.da. zu empfehlen, in denen sich Betroffene
Uber ihre Erfahrungen austauschen kénnen. AuBerdem
werden individuelle Unterschiede der Einheimischen
erfahrbar und Gelerntes kann in vergleichbaren Situa-
tionen (ibertragen und erprobt werden.

Auf die eigene innere Haltung achten: Nicht

nur der Ratsuchende kommt mit Angsten, Vorurteilen
und Erwartungen in die Beratung, auch Beraterlnnen
sind nicht frei davon. Es hilft, sich dessen bewusst zu
werden, um gegenzusteuern, z.B. einer diffusen inne-
ren Abwehr Interesse entgegen zu setzen; sich nicht
provozieren zu lassen, sondern davon auszugehen,
dass der/die Andere sich ,nur” an die Summe seiner/
ihrer leidvollen Erfahrungen erinnert fiihlt, die in der



Beratung nicht ausradiert werden, aber vielleicht durch
eine neue Erfahrung etwas entkraftet werden konnten.
Fiir sich selber sorgen: Fortbildungen, Supervision
und der Austausch mit Kolleglnnen , zwischen Tiir

und Angel” sind hilfreich, um in diesem schwierigen
Themenbereich beweglich zu werden und zu bleiben.

2.4. Reslimee zur psychosozialen Situation
von Fliichtlingen

Die Erfahrung von Bedrohung und Gewalt in Verbindung
mit dem Geflihl eigenen Versagens und Todesangst hat bei
traumatisierten Flichtlingen das Vertrauen in die Verldss-
lichkeit anderer Menschen und in die eigenen Fahigkeiten
zerstort. Darlber hinaus sind Einsamkeit und Angst,
kérperliche und psychische Schmerzen, die eingeschrankte
Gesundheit und Belastbarkeit entmutigende Faktoren.
Und schlieBlich haben sie als Fremde kaum Anhaltspunkte,
um fir sich selber und mdglicherweise ihre Angehérigen
eine Perspektive zu erkennen und anzugehen. In dieser
Situation ist jeder unterstlitzende Kontakt zu anderen
Menschen eine heilsame Erfahrung, jede Einbindung in
einen Lern- oder Arbeitsprozess eine Chance, an friihere
Fahigkeiten anzukntipfen. Fir Beraterinnen wie flr
potentielle Arbeitgeberinnen und Kolleginnen dffnet die
Zusammenarbeit mit Fliichtlingen nicht nur Einblicke in
andere Teile dieser Welt, sondern auch in die Geschichte
unseres Landes und das psychosoziale Erbe, das wir von
den Uberlebenden des zweiten Weltkrieges tibernommen
haben.*

Die psychosoziale Situation von Flichtlingen1

4 Empfehlungen zum Nachschlagen und Weiterlesen: Bode (2009, 2010); Fischer, Riedesser (1999); Graessner, Wenk-Ansohn (2000); Herman

(1992).
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CLAUDIUS VOIGT

3. Die Bleiberechtsregelung und ein Uberblick
uber die Aufenthaltspapiere

., Wir sitzen die ganze Zeit auf gepackten Koffern. Wir
haben standig Angst, dass uns die Auslanderbehorde
abholt.” Solche oder dhnliche Aussagen von geduldeten
Flichtlingen sind an der Tagesordnung. Duldung — das
bedeutet ein Leben im Wartestand.

3.1. Warum Bleiberecht?

Im Jahr 2006 lebten in Deutschland rund 205.000
Personen mit einem unsicheren Aufenthaltsstatus, also
einer Duldung oder einer Aufenthaltsgestattung.> Uber
die Halfte der Betroffenen lebte bereits damals seit sechs
Jahren oder langer hier. Viele der Kinder waren sogar in
Deutschland geboren, besuchten hier die Schule, waren
hier im FuBballverein und kannten ihr so genanntes
Heimatland nur von Fotos. Dennoch droht immer die
Abschiebung durch die Auslanderbehérde — denn eine
Duldung gibt keine aufenthaltsrechtliche Sicherheit.

Allerdings bedeutet der Alltag mit einer Duldung noch wei-
tere Probleme: Die Sozialhilfeleistungen liegen haufig 30
Prozent unter dem Niveau von Hartz IV. Krankenbehand-
lungskosten werden nur bei akuten oder schmerzhaften
Erkrankungen Gbernommen. Viele Betroffene miissen in
Wohnheimen leben, obwohl sie eine Privatwohnung finden

Bundesamt fiir Migration und Fllichtlinge (2006, S. 166 ff).
§ 3 AsylbLG.
Vgl. § 104a AufenthG.

© N o wu

Bremen, TOP 16.

14

konnten. Eine Forderung zur Integration in den Arbeits-
markt ist nicht vorgesehen, Deutschkurse ebenso wenig.®

3.1.1. Die Bleiberechtsregelung
Um der beschriebenen Gruppe eine aufenthaltsrechtliche
Perspektive zu eréffnen, beschlossen die Innenminister
und der Bundestag in den Jahren 2006 und 2007 zwei
so genannte , Bleiberechtsregelungen”: Wer festgelegte
Kriterien erfiillte, sollte ausnahmsweise eine Aufenthaltser-
laubnis erhalten.” Die Kriterien waren im Wesentlichen:
Aufenthalt von sechs Jahren fir Familien mit Kindern
bzw. acht Jahren ohne Kinder am Stichtag 1. Juli 2007
in Deutschland
einfache Deutschkenntnisse, Schulbesuch der Kinder,
keine Straftaten Uber niedrigen Bagatellgrenzen
keine Tauschung Gber Identitat und keine Verhinderung
der eigenen Abschiebung in der Vergangenheit.

Diese Aufenthaltserlaubnis galt zundchst auf Probe bis
Ende 2009 und sollte nur dann verlangert werden, wenn
bis dahin der Lebensunterhalt in der Regel durch eigene
Arbeit iiberwiegend selbststandig gesichert war. Da bereits
im Laufe des vergangenen Jahres erkennbar wurde, dass
diese Voraussetzung nur von wenigen Betroffenen erfiillt
werden konnte, beschlossen die Innenminister im Dezem-
ber 2009, ihnen etwas mehr Zeit fiir die Arbeitssuche
einzuraumen: Wenn die Betroffenen nachweisen, dass sie
sich in der Vergangenheit zwar erfolglos, aber nachhaltig
und ernsthaft um Arbeit bem(ht haben, konnte die Auf-
enthaltserlaubnis dennoch verlangert werden. Allerdings:
Es muss bis Ende 2011 die Aussicht bestehen, Existenz
sichernde Arbeit zu finden.®

Beschlussniederschrift diber die 189. Sitzung der Standigen Konferenz der Innenminister und -senatoren der Lander am 03./04.12.2009 in
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3.1.2. Probleme fiir Bleibeberechtigte

Von den urspringlich Gber 200.000 Personen mit unsiche-
rem Aufenthalt haben etwa 60.000 Personen eine Aufent-
haltserlaubnis nach der Bleiberechtsregelung erhalten. Fast
130.000 Personen, also der weitaus groBere Teil, leben
allerdings weiterhin in einer Duldung oder Aufenthaltsge-
stattung, weil sie die Voraussetzungen nicht erfiillt haben.?

Fir die ,Bleibeberechtigten” bedeutet die Pflicht, den
Lebensunterhalt sicherstellen zu missen, oftmals einen
enormen Druck: Haufig finden sie nur Arbeitspldtze in der
Leiharbeit oder anderen Niedriglohnjobs, deren Lohne nicht
ausreichen, um den Bedarf einer mehrkdpfigen Familie zu
decken. Fir einen Teil der Betroffenen ist es ungewohnt,
plotzlich unbedingt Arbeit finden zu miissen, nachdem

sie in der Vergangenheit zum Teil nicht arbeiten durften,
zumindest aber keinerlei Unterstiitzung bei der Arbeitssu-
che erhielten: Einerseits waren die Jobcenter fiir Personen
mit Duldung oder Aufenthaltsgestattung nicht zustandig,
andererseits hatten diese zwar Anspruch auf Beratung
und Vermittlung durch die Agentur fiir Arbeit, in der Praxis
sind Personen mit einer Duldung aber haufig bereits am
Empfang wieder weggeschickt worden.

Und flr kranke und alte Menschen, die nicht oder nur
eingeschrankt arbeiten kdnnen, bietet diese Regelung

erst recht keine Losung, da sie vermutlich niemals ihren
Lebensunterhalt selbststandig sicherstellen konnen. Einer
der Hauptkritikpunkte an der so genannten Bleiberechts-
regelung ist denn auch, dass diese im Wesentlichen nach
okonomischer Nutzlichkeit und wirtschaftlicher Verwertbar-
keit auswahlt: Nur wer nichts kostet, darf bleiben. Bis Ende
2011 besteht hier dringender Handlungsbedarf, um eine
vern(inftige und umfassende Regelung zu treffen, die die
Realitdten anerkennt und menschliche Kriterien nicht auBer
Acht lasst.0

3.1.3. Bleibeberechtigte als neue Kundinnen
der Jobcenter

Mit der Bleiberechtsregelung haben die Jobcenter rund
60.000 neue KundInnen erhalten, die zuvor jahrelang
lediglich leistungsberechtigt nach dem Asylbewerberleis-
tungsgesetz waren. Dies ist fiir beide Seiten eine Herausfor-
derung: Die neuen Kundinnen wurden in den vielen Jahren

zuvor nicht bei der Arbeitsaufnahme gefordert, diese wurde
oftmals (durch Arbeitsverbote oder Vorrangpriifung) sogar
verhindert. Und die Mitarbeiterlnnen der Jobcenter mlssen
einerseits den ganz speziellen Bedirfnissen und Defiziten
der neuen Kundinnen gerecht werden und andererseits die
auslanderrechtliche Seite im Blick behalten: Nur wenn der
Lebensunterhalt gesichert ist, wird die Aufenthaltserlaubnis
nach dem Bleiberecht in der Regel verléngert.

Aus diesem Grund sollen die folgenden Seiten einen
groben Uberblick tiber Auslanderrechtliche Regelungen
liefern.

3.2. Die Aufenthaltspapiere
P 884 Abs

AN \\\
|

T
erene

Das Aufenthaltsgesetz, das am 1. Januar 2005 in Kraft
getreten ist, regelt den Aufenthalt fur drittstaatsangehdrige
Auslander. Leider ist dieses Gesetz sehr kompliziert: Es
besteht aus mehr als einhundert Paragrafen; man kann es
sich bildlich vorstellen als einen groBen Schrank mit sechs
unterschiedlich groBen Fachern: Die vier Aufenthaltstitel
sowie die zwei wichtigen Sonderpapiere Aufenthaltsge-
stattung und Duldung. In jedem Fach finden sich viele
Schubladen, die die individuelle Rechtsgrundlage darstellen
— allein das Fach , Aufenthaltserlaubnis” beinhaltet rund
30 ,Schubladen” fiir die einzelnen Paragrafen.

Die vier Aufenthaltstitel sind:

1. das Visum

2. die Aufenthaltserlaubnis

3. die Niederlassungserlaubnis und

4. die Erlaubnis zum Daueraufenthalt-EG.

9 Bundestags-Drucksache BT 17/1910: Antwort der Bundesregierung auf die Kleine Anfrage der Fraktion DIE LINKE vom 21.6.2010.
10 vgl: Aufruf der Kirchen , Kettenduldungen beenden , humanitéres Bleiberecht sichern” vom 11.5.2009 (www.aktion-bleiberecht.de).

15



Die Bleiberechtsregelung und ein Uberblick Uber die Aufenthaltspapiere

Daneben bestehen noch einige Sonderpapiere, die keinen
Aufenthaltstitel darstellen. Dazu gehéren

die Aufenthaltsgestattung und

die Duldung.

Die Aufenthaltstitel haben sehr unterschiedliche
Voraussetzungen, unter denen sie erteilt werden. Auch

die Folgen — etwa der Zugang zum Arbeitsmarkt und zu
Sozialleistungen, die Mdglichkeiten einer Verlangerung
usw. — hangen unmittelbar von dem jeweiligen Papier ab.
Im Folgenden soll ein Uberblick tber die unterschiedlichen
Aufenthaltspapiere und ihre jeweilige Bedeutung gegeben
werden.™

3.2.1. Das Visum

Ein Visum ist grundsatzlich erforderlich, um nach Deutsch-
land fiir ldngerfristige Aufenthalte einreisen zu kénnen.

Es wird in der deutschen Vertretung im Herkunftsland
beantragt und flir ldngstens drei Monate erteilt. Die
Rechtsgrundlage ist § 6 Abs. 4 AufenthG; fiir die Erteilung
gelten die jeweiligen Vorschriften entsprechend der danach
zu erteilenden Aufenthaltserlaubnis bzw. Niederlassungs-
erlaubnis oder Erlaubnis zum Daueraufenthalt-EG.

Mit einem Visum besteht grundsatzlich der Zugang zum
SGB Il bzw. XII, da eine Leistungsberechtigung nach dem
Asylbewerberleistungsgesetz nicht besteht. Allerdings sind
Auslanderinnen innerhalb der ersten drei Monate ihres
Aufenthalts in Deutschland von Leistungen nach dem SGB
Il ausgeschlossen, sofern sie nicht als Arbeitnehmerlnnen
oder Selbststandige gelten.'? Nach den Fachlichen Hin-
weisen der Bundesagentur fiir Arbeit gilt dieser Ausschluss
allerdings nicht fiir Familienangehdrige von Personen mit
einem humanitaren Aufenthalt nach Kapitel 2 Abschnitt 5
des Aufenthaltsgesetzes. '3

3.2.2. Die Aufenthaltserlaubnis

Die Aufenthaltserlaubnis schlieBt sich normalerweise an
den Besitz eines Visums an, d. h. wahrend der Geltungs-
dauer des Visums muss die Aufenthaltserlaubnis beantragt

werden. Eine Aufenthaltserlaubnis ist immer befristet, sie
kann allerdings immer wieder verlangert werden, soweit
die Voraussetzungen weiterhin vorliegen. Fir die Erteilung
einer Aufenthaltserlaubnis sieht § 5 Abs. 1 AufenthG eine
Reihe von Voraussetzungen vor: So wird unter anderem in
der Regel vorausgesetzt, dass

die Identitat geklart ist,

kein Ausweisungsgrund (z. B. wegen Straftaten)

vorliegt,

die Passpflicht erfiillt wird und

man mit dem erforderlichen Visum eingereist ist.

Normalerweise muss zudem der Lebensunterhalt gesichert
sein — das heift, es darf kein Anspruch bestehen auf
Leistungen zur Sicherung des Lebensunterhalts nach dem
SGB Il oder SGB XII, auf Grundsicherung im Alter oder bei
Erwerbsminderung nach dem SGB XII oder auf Leistungen
nach dem Asylbewerberleistungsgesetz. Es bestehen aber
eine ganze Reihe von Ausnahmen von diesem Erfordernis,
etwa fiir Familienangehdrige von Deutschen, anerkannte
Flichtlinge und im Rahmen des Ermessens auch fiir andere
humanitare Aufenthaltszwecke.™

Eine Aufenthaltserlaubnis ist immer zweckgebunden;

d.h. sie wird immer erteilt und verlangert nach dem
jeweiligen Paragrafen, der den Aufenthaltsgrund regelt.
Das Aufenthaltsgesetz kennt etwa 40 verschiedene Aufent-
haltszwecke, und jeder Aufenthaltszweck ist eine eigene
Erteilungsgrundlage mit je eigenen Voraussetzungen und
Rechtsfolgen.

Zugang zu Sozialleistungen

Mit den meisten Aufenthaltserlaubnissen besteht ein
Anspruch auf Leistungen nach dem SGB Il oder XII,
Ausnahmen bestehen fir einige humanitare Aufent-
haltserlaubnisse: So verfligen etwa Personen mit einer
Aufenthaltserlaubnis nach § 25 Abs. 4 Satz 1, Abs. 4a und
Abs. 5 AufenthG nur (iber eine Berechtigung nach dem
Asylbewerberleistungsgesetz; ebenso Personen mit einer
Aufenthaltserlaubnis nach § 23 Abs. 1 und § 24, wenn
diese wegen des Krieges im Heimatland erteilt worden
sind.’> Diese Gruppe existiert allerdings gegenwartig in

""" Einen genaueren Uberblick tiber den Zugang zu Sozialen Leistungen und zum Arbeitsmarkt fiir die jeweiligen Aufenthaltspapiere finden Sie in
einer tabellarischen Ubersicht unter http:/einwanderer.net/fileadmin/downloads/tabellen_und_uebersichten/cv-tabelle5. pdf.

12§ 7 Abs. 1Satz 2 Nr. 1 SGB II.

13 Bundesagentur fiir Arbeit: Fachliche Hinweise (FH) zu § 7 SGB Il, RZ. 7.5 1.

14§ 5 Abs. 3 AufenthG.
15§ 1 Abs. 1 Nr. 3 AsylbLG.
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Deutschland nicht, da Personen mit einer der letztgenann-
ten Aufenthaltserlaubnisse diese immer aus anderen Griin-
den erhalten haben und damit eine SGB II/XII-Berechtigung
besteht. 16

Ein Zugang zu den meisten Leistungen des SGB Il besteht
grundsatzlich unabhangig vom Aufenthaltsstatus.'’

Zugang zum Arbeitsmarkt

Fir einige Aufenthaltserlaubnisse gilt: Es besteht per
Gesetz ein unbeschrankter Zugang zur selbststandigen

wie unselbststandigen Erwerbstatigkeit. Darunter fallen
zum Beispiel § 28 AufenthG (Familienangehdrige von
Deutschen) und § 25 Abs. 1 und 2 AufenthG (anerkannte
Flichtlinge). Fur andere Aufenthaltserlaubnisse, in deren
Rechtsgrundlage ein solcher unbeschrankter Zugang zum
Arbeitsmarkt nicht festgeschrieben ist, gilt: Fir die Auf-
nahme einer Erwerbstatigkeit muss zunéchst eine Erlaubnis
durch die Ausléanderbehérde erteilt werden. Fir diese
Erlaubnis ist in vielen Fallen die Agentur fir Arbeit zu betei-
ligen, die nach § 39 Abs. 2 AufenthG eine Arbeitsmarktpri-
fung durchfiihren muss (nachrangiger Arbeitsmarktzugang).
Allerdings regelt die Beschaftigungsverfahrensverordnung
(BeschVerfV) wichtige Ausnahmen von diesem Nachrangig-
keitsprinzip:

1. Nach § 9 BeschVerfV besteht fiir Personen mit Aufent-
haltserlaubnis nach dreijahrigem Aufenthalt bzw. nach
zweijahriger Beschaftigungszeit ein unbeschrankter
Zugang zur Beschaftigung.

2. Nach § 3a Nr. 2 BeschVerfV erfolgt flir Personen mit
Aufenthaltserlaubnis keine Beteiligung der Agentur fiir
Arbeit fiir die Beschaftigungserlaubnis zum Zwecke
einer Ausbildung, sofern sie minderjahrig eingereist
sind — das heiBt, es besteht flr sie ein unbeschrankter
Zugang zu Ausbildung.

3. Nach § 3a Nr. 1 BeschVerfV erfolgt flir Personen mit
Aufenthaltserlaubnis keine Beteiligung der Agentur
fur Arbeit fiir die Beschaftigungserlaubnis fir andere
Beschéftigungen, sofern sie minderjéhrig eingereist sind

16 vgl. Frings (2008, S. 252).

17" vgl.: Classen (2008, S. 214 f).
18 §§ 2 bis 4 BeschVerfV.

19§ 9 Abs. 2 AufenthG.

20§ 9 Abs. 1.2 AufenthG.
21§93 Abs. 1°S. 2 AufenthG.

und einen Schulabschluss oder eine berufsvorbereitende
MaBnahme in Deutschland absolviert haben.

Zudem bestehen Ausnahmen vom Nachrangigkeitsprinzip
unter anderem fir Praktika im Rahmen einer Berufsausbil-
dung, fiir Freiwilliges Soziales oder Okologisches Jahr sowie
fur die Beschaftigung von im gleichen Haushalt lebenden
Familienangehdrigen im eigenen Betrieb'®.

3.2.3. Die Niederlassungserlaubnis

Etwa 1,8 Millionen Auslanderinnen besitzen eine Nieder-
lassungserlaubnis. Im Unterschied zur Aufenthaltserlaubnis
ist diese immer unbefristet. Sie wird in der Regel nach

flinf Jahren Besitz der Aufenthaltserlaubnis erteilt, sofern
weitere Voraussetzungen erfiillt sind. Dazu zéhlen etwa ein
gesicherter Lebensunterhalt und funf Jahre Beitragszahlun-
gen in die Rentenversicherung sowie ausreichende Kennt-
nisse der deutschen Sprache. Von diesen Voraussetzungen
wird abgesehen, wenn sie wegen einer Krankheit oder
Behinderung nicht erfillt werden konnen.'?

Mit einer Niederlassungserlaubnis unterliegt man bezogen
auf den Arbeitsmarktzugang und den Zugang zu Sozialen
Leistungen keinerlei Beschrankungen.?

3.2.4. Die Erlaubnis zum Daueraufenthalt-EG

Die Erlaubnis zu Daueraufenthalt-EG (§ 9 a bis c AufenthG)
ist ein Aufenthaltstitel, der der Niederlassungserlaubnis
sehr ahnlich ist. Auch dieses Papier kann man nach einer
Frist von flinf Jahren des Besitzes einer Aufenthaltserlaubnis
erhalten. Der wichtigste Unterschied: Mit einer Erlaubnis
zum Daueraufenthalt-EG kann man sich auch in den meis-
ten anderen EU-Staaten dauerhaft niederlassen und dort
wohnen und arbeiten. In Deutschland ist die Erlaubnis zum
Daueraufenthalt-EG mindestens so gut wie eine Niederlas-
sungserlaubnis, d. h. auch hiermit besteht unbeschrankter
Zugang zu Arbeitsmarkt und Sozialleistungen.?!
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3.2.5. Sonderfall: Die Fiktionsbescheinigung

Ist die Verldngerung eines bald ablaufenden Aufenthalts-
titels beantragt, benétigt die Auslanderbehorde aber fiir
die Entscheidung tiber den Verlangerungsantrag noch
langere Zeit, so wird zur Uberbriickung eine so genannte
Fiktionsbescheinigung erteilt.22 Mit diesem Papier gilt
der vorherige Aufenthaltstitel als fortbestehend. Auch der
Zugang zum Arbeitsmarkt und zu Sozialleistungen richtet
sich mit dieser Fiktionsbescheinigung weiterhin nach den
vorher geltenden Regelungen.

3.3. Die sonstigen Aufenthaltspapiere

3.3.1. Die Aufenthaltsgestattung

Eine Aufenthaltsgestattung besitzen etwa 39.000 Perso-
nen. Sie gilt formal nicht als Aufenthaltstitel, sondern ist
ein Papier, das erteilt wird, um die Durchfiihrung eines
Asylverfahrens zu dokumentieren. Mit der unanfechtbaren
Entscheidung Gber den Asylantrag im Positiven wie im
Negativen erlischt die Aufenthaltsgestattung.?3

Zugang zu Sozialleistungen

Mit einer Aufenthaltsgestattung besteht lediglich Anspruch
auf Leistungen nach dem Asylbewerberleistungsgesetz
und damit ein Ausschluss aus Leistungen nach dem SGB Il
/ XII. Die Leistungen des AsylbLG liegen etwa 30 Prozent
unterhalb der SGB II-Regelsdtze und sind seit dessen
Einflihrung im November 1993 noch nie erhoht worden.
Zudem besteht ein Vorrang fiir Sachleistungen und nur
eine eingeschrankte Krankenversorgung.

Nach vierjahrigem Aufenthalt mit Bezug der niedrigen
Grundleistungen besteht allerdings regelméaBig ein
Anspruch auf Leistungen analog dem SGB XII —d. h. in
gleicher Hohe.24 Zu den Leistungen zur Integration in den
Arbeitsmarkt im Rahmen des SGB Il erhalten Personen mit
einer Aufenthaltsgestattung jedoch keinen Zugang.

22§81 Abs. 4 AufenthG.
23§ AsylblG.
2§61 AsylVIG.

Zugang zum Arbeitsmarkt

Wahrend des Asylverfahrens gilt im ersten Jahr des Auf-
enthalts fir den Arbeitsmarktzugang eine Wartefrist und
es darf keine Arbeitserlaubnis erteilt werden. Auf diese
Frist werden jedoch eventuell vorangegangene Aufent-
haltszeiten mit einer Aufenthaltserlaubnis oder Duldung
angerechnet.?

Danach gilt: Eine Zustimmung zur Beschaftigung darf von
der Auslanderbehdrde nur erteilt werden, wenn die Agen-
tur fir Arbeit festgestellt hat, dass fiir diesen konkreten
Arbeitsplatz keine bevorrechtigten Bewerber (z. B. Deut-
sche oder EU-Biirger) zur Verfiigung stehen und Tariflohn
bzw. ortstiblicher Lohn bezahlt wird. Diese Arbeitsmarkt-
priifung macht es sehr schwierig, eine Arbeitserlaubnis zu
erhalten. Allerdings gibt es einige Ausnahmen von dieser
Prifpflicht (hier sind jedoch nur die wichtigsten genannt):

Bei traumatisierten Fliichtlingen, bei denen die
Beschéftigung flr die Therapie erforderlich ist, und in
anderen Harteféllen muss zumindest die oben geschil-
derte Vorrangpriifung nicht durchgefiihrt werden.26
Fiir eine nahtlose Fortsetzung einer Beschaftigung
beim selben Arbeitgeber nach mindestens einjahriger
Vorbeschaftigung muss nicht jedes Mal wieder die
Arbeitsmarktpriifung durchgefiihrt werden.?’

Fiir schulische Berufsausbildungen muss keine Arbeits-
erlaubnis eingeholt werden, da es sich nicht um eine
Beschaftigung handelt. Dazu zahlen auch Praktika, die
fur die Erreichung des Aushildungsziels vorgeschrieben
oder notwendig sind (unter anderem Berufsanerken-
nungsjahr fiir Erzieherlnnen).2

3.3.2. Die Duldung

In Deutschland leben knapp 90.000 Personen mit einer
Duldung. Im Unterschied zu allen bisher genannten Papie-
ren ist man mit einer Duldung ausreisepflichtig. Solange
die Ausreisepflicht nicht durchgesetzt werden kann oder
soll, etwa weil eine schwere Krankheit dies verhindert

%5 Bundesagentur fiir Arbeit: Durchfiihrungsanweisungen zu § 7 BeschVerfV, Januar 2010.

26§ 6 BeschVerfV.
27§ 2 BeschVerfV i.V. m. § 2 Abs. 2 Nr. 1 BeschV.
28§ 60a AufenthG.
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oder keine Papiere vorhanden sind, erteilt die Auslander-
behdrde eine Duldung. Diese ist nur kurzfristig glltig und
muss alle drei bis sechs Monate verlangert werden. Die
Ausreisepflicht bleibt weiterhin bestehen.2?

Zugang zu Sozialleistungen

Auch mit einer Duldung besteht lediglich Anspruch auf
Leistungen nach dem Asylbewerberleistungsgesetz und
damit ein Ausschluss aus Leistungen nach dem SGB 11 / XII
(siehe oben). Nach vierjahrigem Aufenthalt mit Bezug der
niedrigen Grundleistungen besteht allerdings regelmaBig
ein Anspruch auf Leistungen analog dem SGB XII —d. h.
in gleicher Hohe, wenn die Aufenthaltsdauer nicht rechts-
missbrauchlich selbst beeinflusst wurde.?°

Unter bestimmten Umstanden konnen die ohnehin schon
niedrigen Leistungen des AsylbLG sogar noch weiter
eingeschrankt werden: § 1a AsylbLG regelt, dass eine

so genannte , Anspruchseinschrankung” verhangt wird,
wenn der Leistungsbezieher oder die Leistungsbezieherin
entweder eingereist ist, um Sozialhilfe zu erlangen oder
aus selbstverschuldeten Griinden nicht abgeschoben
werden kann. Wahrend die erste Alternative keine gro3e
praktische Bedeutung hat — sofern ein Asylantrag gestellt
worden ist, kann regelmaBig nicht von einer Einreise
allein zum Zwecke des Sozialhilfebezugs ausgegangen
werden -, kommt die zweite Mdglichkeit relativ haufig vor.

Meistens handelt es sich um den fehlenden Pass, den

die Auslanderbehérde bendtigt, um eine Abschiebung
durchflihren zu kénnen. Jeder Ausreisepflichtige muss
alles Zumutbare unternehmen, um einen Pass zu erlan-
gen, auch wenn er weiB3, dass er abgeschoben wiirde,
sobald er den Pass vorgelegt hat. Zu diesen zumutbaren
Mitwirkungspflichten gehort etwa der regelmaBige

Gang zur Botschaft, die Beschaffung der ansonsten
erforderlichen Papiere aber auch die Einschaltung eines
Vertrauensanwalts im Herkunftsland und die Abgabe
einer so genannten Freiwilligkeitserklarung gegentiber der
Heimatbotschaft, in der bestatigt wird, dass man , freiwil-
lig” in das Herkunftsland zuriickkehren wolle.

N

9§ 2 AsylbLG.

0 §2AsylblG

1§ 1aAsylbLGi.V.m. § 1Abs. 1 Nr. 4 u. 5 AsylbLG.
2 ygl.: Classen (2008, S. 86 ff).

3§10 Abs. 1 BeschVerfV.

w oW W w

Wichtig ist jedoch: Eine Anspruchseinschrankung kann
nur flir Personen mit einer Duldung oder ohne jedes
Aufenthaltspapier (so genannte ,lllegale) verhdngt
werden — nicht bei Personen mit einer Aufenthaltsge-
stattung oder gar einer Aufenthaltserlaubnis.3' Zudem ist
eine Anspruchseinschrankung nur rechtmaBig, wenn nicht
weitere, nicht selbst verschuldete Abschiebungshinder-
nisse hinzukommen: Dies ware etwa dann der Fall, wenn
eine Abschiebung zusatzlich aus Gesundheitsgriinden
nicht moglich ware oder wenn in den betreffenden Her-
kunftsstaat ohnehin gegenwartig keine Abschiebungen
durchgeflihrt werden kénnen. Eine Kiirzung muss in
solchen Fallen sofort zuriickgenommen werden. Dartiber
hinaus ist auch die Weigerung, freiwillig auszureisen allein
kein ausreichender Grund fir eine Leistungskirzung. In
vielen Fallen lohnt es sich, gegen eine Leistungskiirzung
mit einem Widerspruch und unter Umstanden einem
Eilantrag beim Sozialgericht vorzugehen. Beim Sozialge-
richt fallen, anders als beim Verwaltungsgericht, keine
Gerichtskosten an.

Eine Anspruchseinschrankung heift, dass im Héchstfall
das Taschengeld von 40,90 Euro gekiirzt oder gestrichen
werden durfte; der Anteil flir Essen, Kleidung und Unter-
kunft sowie die Krankenhilfe muss weiterhin in voller
Hohe gewahrt werden.3?

Zugang zum Arbeitsmarkt

Fir geduldete Personen gelten im Prinzip dieselben
Regelungen wie flr Personen mit einer Aufenthaltsge-
stattung, d. h. auch hier besteht eine Wartefrist wahrend
des ersten Jahres des Aufenthalts. Auch auf diese Frist
werden Aufenthaltszeiten mit einer Aufenthaltsgestattung
oder einer Aufenthaltserlaubnis angerechnet.33 Auch bei
einer Duldung gilt: Eine Arbeitserlaubnis fur eine konkrete
Beschaftigung wird normalerweise nur erteilt, wenn keine
bevorrechtigten Bewerber zur Verfiigung stehen und der
Lohn einem Tarifvertrag oder dem ortstiblichen Niveau
entspricht.
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Bei Personen mit Duldung bestehen dieselben Ausnahmen
wie bei Personen mit einer Aufenthaltsgestattung. Dartiber
hinaus gibt es allerdings noch mehr Erleichterungen:

Fiir eine betriebliche Berufsausbildung in einem staat-
lich anerkannten oder vergleichbaren Ausbildungsberuf
besteht der Anspruch auf eine Arbeitserlaubnis ohne
Arbeitsmarktpriifung.3*

Fiir alle anderen Beschaftigungen besteht der
Anspruch auf eine Arbeitserlaubnis ohne Arbeits-
marktpriifung, wenn die Person bereits seit vier Jahren
in Deutschland lebt. Auf diese Frist werden auch
Zeitraume angerechnet, in denen sie eine Aufenthalts-
gestattung oder eine Aufenthaltserlaubnis besessen
hat. Eine solche Arbeitserlaubnis wiirde nicht nur fir
den konkreten Arbeitsplatz gelten, sondern man kann
dann jede andere Arbeit aufnehmen, ohne eine neue
Arbeitserlaubnis beantragen zu miissen3>.

34§10 Abs. 2 Nr. 1 BeschVerfV.
35§10 Abs. 2 Nr. 2 BeschVerfV.
36§ 11 BeschVerfV.
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Anders als bei der Aufenthaltsgestattung ist jedoch bei
einer Duldung auch ein absolutes Arbeitsverbot mdglich:
Die Voraussetzungen dafiir sind dieselben, wie bei der
oben beschriebenen Leistungseinschrankung nach § 1a
AsylbLG: die Einreise zum Zwecke des Sozialhilfebezugs
oder ein selbstverschuldetes Abschiebungshindernis. Auch
hier gilt: Ein Arbeitsverbot darf nur verhangt werden,
wenn das selbstverschuldete Abschiebungshindernis auch
das ursachliche Abschiebungshindernis ist. Wenn weitere,
nicht selbst verschuldete Abschiebungshindernisse eine
Abschiebung ohnehin nicht zulassen wiirden (z. B. eine
schwere Krankheit oder eine Traumatisierung), ware auch
die Verhangung eines Arbeitsverbots rechtswidrig.

Will man sich gegen die Verhdngung eines Arbeitsverbots
oder die Verweigerung einer Arbeitserlaubnis wehren,
muss man gegen die Auslanderbehérde — und nicht gegen
die Arbeitsagentur — vorgehen. Normalerweise miisste
gegen die Verhangung einer entsprechenden Auflage in
der Duldung oder gegen die Ablehnung eines Antrags

auf Anderung dieser Auflage ein Widerspruch eingelegt
werden, in einigen Bundeslandern muss man allerdings
direkt eine Klage beim Verwaltungsgericht einlegen.



HELGA BARBARA GUNDLACH

4. Interkulturelle Fortbildungen im Rahmen der
Interkulturellen Offnung

4.1. Interkulturelle Offnung

Interkulturelle Offnung (IKO) ist ein zielgerichteter Prozess,
der nur gelingen kann, wenn er sowohl auf ,,individueller
als auch struktureller Ebene”37 stattfindet und von allen
Beteiligten nachhaltig verfolgt wird. Somit bedeutet die
IKO , sémtliche Leistungen und Dienste [...] zu tiberpriifen,
ob sie der durch Einwanderung und anderen Faktoren
gestiegenen Pluralitat in der [...] Bevélkerung noch gerecht
werden. Dabei geht es nicht nur um eine erweiterte
Offenheit gegentiber den Eingewanderten und um das
Einfordern von deren aktiver Teilhabe [...], sondern auch
um einen bewusst zu gestaltenden Prozess der Reflexion
iber Normalitatsvorstellungen und Werte innerhalb [...] der
Verwaltung”.38

Wird unter einer IKO nur verstanden, einige Mitarbeitende
einmalig und individuell bezlglich ihrer Interkulturellen
Kompetenz (IK) zu schulen — was obigem Gedanken wider-
spricht, aber in der Praxis haufig anzutreffen ist — dann
lauten Rickmeldungen haufig: ,Das war ja alles ganz nett,
aber das erzahlen Sie mal bitte auch unserem Chef..." oder
,Das kann ich in unseren Strukturen gar nicht umsetzen,
weil...".

Auf der strukturellen Ebene sollten daher folgende Aspekte
beriicksichtigt werden, die auch als , Schritte zur IKO"39
verstanden werden:

Nach einer Sensibilisierung in Form von Auftaktveranstal-
tungen, Pilotschulungen, Diskussionsrunden mit Migrant-
Innen oder Erhebungen von Personalverterinnen steht eine
Bestandsaufnahme und Situationsanalyse auf personeller
und organisatorischer Ebene. Nun miissen Handlungsfelder
und Ziele festgelegt werden. Allein durch die GroBe einer
Behorde, die fachliche Aufgabe, die lokalen Gegebenheiten
sowie die Vorerfahrungen ergibt sich, dass es kein Konzept
geben kann, das gleichermaBen fir alle geeignet ist.

37 Nds. Ministerium fiir Inneres, Sport und Integration (2009, S. 8).
38 Landeshauptstadt Hannover (2008, S.119).
39 Nds. Ministerium fiir Inneres, Sport und Integration (2009, S. 11ff).

In den Bereich des Personalmanagements gehéren
Personaleinstellungen, Fortbildungen, Fremdsprachenkurse,
Coachings, Mentoringprogramme, Mitarbeitendengespra-
che oder Fiihrungskrafteentwicklungen. Das Thema kreativ
erganzen konnen neue Formen wie Exkursionen zu Migran-
tinnenselbstorganisationen oder religiésen Einrichtungen,
Wissensspiele im Intranet, themenspezifische Kinoabende
oder die Grlindung von Tandems (Verwaltungsmitarbeiten-
der-Migrantin).

Die Organisationsentwicklung umfasst ein Uberpriifen

und Verbessern samtlicher Ablaufe und Produkte, ob Inter-
netauftritte, mehrsprachige Beschilderungen, veranderte
Offnungszeiten, oder die Einrichtung interner Ansprechpart-
ner, Koordinatorlnnen oder Dolmetscherdienste oder die
Kooperationen mit Migrantinnenorganisationen und freien
Tragern. All dies sollte im Rahmen des Qualitdtsmanage-
ments der Evaluation und dem Controlling unterliegen.

Aus all dem geht hervor, dass IK bzw. IKO Querschnittsauf-
gaben sind, die nur gemeinsam gemeistert werden kénnen.

Im Rahmen des AZF-Projektes aber auch in der Zusammen-
arbeit mit verschiedenen anderen Jobcentern und ArGen
war in der letzten Zeit eine zunehmende Bereitschaft
splirbar, sich dieses Themas anzunehmen. Dies zeigte sich
insbesondere in der Durchfiihrung von Mitarbeiterinnen-
fortbildungen aber auch an Tagungen oder Aktionen wie
einem Markt der Mdglichkeiten zur Arbeitsmarktintegration
von Migrantinnen.

Auf den Bereich der Fortbildungen zur Interkulturellen
Kompetenz wird im Folgenden ausfuhrlicher eingegangen,
da sie derzeit ein zentraler Bestandteil vieler IKOs sind und
auch im Rahmen des AZF-Projektes einen wichtigen Bau-
stein bildeten. Zunéchst aber noch einige Anmerkungen zur
Einstellung von Mitarbeitenden mit Migrationshintergrund,
da dies auch eine Auswirkung auf das Arbeiten in den
Trainings hat.
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Anlage zu Kapitel 4.1.Interkulturelle Offnung , Schritte zur IKO"

Sensibilisierungsphase

Auftaktveranstaltungen, Pilotschulungen, Diskussions-
runden mit Migrantlnnen, Erhebungen von Personal-
verterinnen usw.

Planungsphase

Bestandsaufnahme und Situationsanalyse auf personel-
ler und organisatorischer Ebene
Festlegung von Handlungsfeldern und Zielen

& Umsetzungsphase S

Organisationsentwicklung:

Uberpriifen und Verbessern sémtlicher
Abldufe und Produkte wie Internetauf-
tritte, mehrsprachige Beschilderungen,
veranderte Offnungszeiten, Einrichtung
interner Ansprechpartner, Koordinatoren
oder Dolmetscherdienste, Kooperationen mit
Migrantenorganisationen und freien Tragern
USw.

Personalmanagement:
Personaleinstellungen, Fortbildungen,
Fremdsprachenkurse, Coachings, Mento-
ringprogramme, Mitarbeitendengesprache,
Fuhrungskrafteentwicklungen Exkursionen zu
Migrantenselbstorganisationen oder religio-
sen Einrichtungen, Wissensspiele im Intranet,
themenspezifische Kinoabende, Griindung
von Tandems (Verwaltungsmitarbeiter-
Migrant) usw.

Uberpriifungsphase

Qualitdtsmanagement:
Evaluation, Controlling usw.

4.2. Migrantlnnen als Mitarbeitende — Behorden gestiegene Anzahl von Mitarbeitenden mit
Interkulturelle Teams Migrationshintergrund bedeutet jedoch fiir alle Beteiligten
eine Herausforderung, die sich in Diversity-Manangement-
Nicht zuletzt der Nationale Integrationsplan fordert im Ansétzen und Selbstverpflichtungen, wie der Charta fir
Rahmen der IKO der Verwaltungen und Institutionen Vielfalt4!, widerspiegelt.

die , Einstellung von Migrantinnen und Migranten |[...],

[damit] alle Bevolkerungsgruppen angemessen vertreten Mitarbeitende anderer kultureller Pragung haben — ent-
sein und bei der Durchsetzung ihrer Belange kompetent gegen haufiger Annahme — nicht per se Sprachkompetenz
unterstitzt werden” .49 Die inzwischen in einigen und/oder Interkulturelle Kompetenz. Auch sie mssen ihre

40" Presse- und Informationsamt der Bundesregierung (2007, 5.111).
41 Charta der Vielfalt (http://www.charta-der-vielfalt.de und http://www.vielfalt-als-chance.de).
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Kultur(en) und ihre daraus resultierenden Werte, Verhal-
tensweisen, Kommunikationsformen und Erwartungshal-
tungen an Kundinnen, Kolleginnen und Flihrungskrafte
reflektieren sowie sich ihrer mdglichen Wahrnehmung
durch ihr Gegentiber bewusst werden. In der Regel kénnen
sich Mitarbeitende mit Migrationshintergrund aufgrund
der personlichen Betroffenheit schneller auf das Thema
einlassen, da sie die Theorie in eigenen Erlebnissen oder
Erlebnissen ihrer Eltern und weiterer Familienangehdriger
wiedererkennen. Das gemeinsame Voneinander-Lernen in
den Interkulturellen Trainings — selbst wenn es vorrangig
um den Umgang mit Dritten, also Kundinnen geht — kann
das Verstandnis der Teammitglieder untereinander starken.

Zu beriicksichtigen ist ferner, dass Mitarbeitende, die zwar
einen ,offiziellen” Migrationshintergrund nachweisen, sich
aber als eher ,deutsch” identifizieren, weder in Trainings
noch im Arbeitsalltag fortwdhrend als Stellvertreterlnnen
oder Expertinnen flir eine kulturelle Gruppe gelten moch-
ten, der sie sich gar nicht (mehr) zugehdrig flihlen. Zudem
wollen sie sich auch nicht automatisch mit Integrationsfra-
gen beschaftigen missen.

4.3. Fortbildungen
4.3.1. WER sollte fortgebildet werden?

Es ist ratsam, alle Mitarbeitenden einer Behorde oder eines
Unternehmens zu schulen, denn IK ist eine Haltung, die
nur wirken kann, wenn sie von allen Mitarbeitenden ver-
innerlicht und gelebt wird. Eine Fortbildung nur einzelner
Mitarbeitender als , Multiplikatorinnen” kann zudem nicht
erfolgreich sein, wenn diese weder die Kompetenz noch
den Raum haben, die IK in ihren Teams weiterzugeben.

Fiihrungskrafte sollten IK vorleben, somit ist auch ihre
Schulung unumganglich. Auszubildende werden idealer-
weise bereits wahrend ihrer Ausbildung geschult.

Zweifellos resultiert daraus eine groBe Anstrengung fir
die einzelnen Behdrden, welche einen langeren Zeitraum
umfasst, die sich aber durch verbesserte Kommunikation
und erhohte Zufriedenheit auf beiden Seiten langfristig
rechnet.

Je nach Struktur und Vorkenntnissen ist daher zu
uberlegen, inwieweit Top Down-und Bottom Up-Ansdtze
zu kombinieren sind, bzw. bestimmte Personengruppen
wie Personalverantwortliche, Gleichstellungsbeauftragte,

Ausbildungsleiterinnen oder Betriebsrate vorrangig zu
schulen sind.

Da es nicht nur Unterschiede zwischen kulturellen
Gruppen nach Nationen oder Ethnien, sondern auch nach
Berufsgruppen oder Fachbereichen gibt, sind fachgebiets-
und teamiibergreifende Schulung besonders spannend.

Sie spiegeln die Vielfalt kultureller Gruppen und daraus
resultierende unterschiedliche Denk- und Verhaltensweisen
am besten wieder. Gleichwohl missen auch aufgaben- und
teamspezifische Fragestellungen behandelt werden, z.B. in
Kleingruppenarbeit oder vertiefenden Seminaren.

Eine immer wieder anzutreffende Annahme — auf beiden
Seiten — ist, dass Migrantinnen nicht geschult werden
missen, da sie die IK schon mitbrachten. Haufig ist dies
ein positiv vermerktes Einstellungskriterium, wenn ein
Mitarbeitender mit IK gesucht wird. Dem ist jedoch nicht
unbedingt so (siehe auch Kapitel 4.2). Die Geburt in einem
anderen Land oder das Aufwachsen in zwei Kulturen
besagt noch nicht, dass die Auswirkungen auf Denk- und
Verhaltensmuster reflektiert sind. Demzufolge sind
Mitarbeitende mit Migrationshintergrund gleichermafBen
zu schulen. Ein — wenn auch gut gemeintes — Freistellen
wiirde sie letztlich auch aus dem Prozess der IKO
ausschlieBen. Ein Training, das mdglichst vielfdltig — also
auch mit Migrantinnen — besetzt ist, erméglicht das Mit-
einanderreden und -lernen, das Vorraussetzung fiir jegliche
Integration ist. Mitarbeitende mit Migrationshintergund
kénnen haufig aufgrund der eigenen Erfahrungen oder
der Eltern interkulturelle Themen schneller erfassen und
mit eigenem Erleben verkniipfen. Davon kann die ganze
Gruppe profitieren. Zu beachten ist aber, dass sie nicht
wider Willen zu Experten , ihrer” Kultur gemacht werden
und damit indirekt aus der Gruppe ausgegrenzt werden.

4.3.2. WIE LANGE sollte fortgebildet
werden?

Es empfehlen sich Basisschulungen von mindestens zwei
Tagen. In einem Uberschaubaren Abstand von einigen
Wochen oder Monaten sind Fortsetzungen oder Vertie-
fungen zu bestimmten Aspekten sinnvoll (z.B. Beratungs-
verstandnis, Konfliktbewaltigung). In welcher Form auch
immer (Aufbauschulungen, Coachings, Arbeitsgruppen,
Mentoring.) — das Thema sollte nachhaltig implementiert
werden.
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4.3.3. DURCH WEN sollte fortgebildet
werden?

Der Markt an interkulturellen Trainingsangeboten wird
zunehmend reichhaltiger und damit unibersichtlicher. Zum
einen zeigt dies die gewachsene Bedeutung des Themas.
Zum anderen wird es fiir Kundinnen zunehmend schwie-
riger, seriése und fiir sie passende Trainingsangebote zu
erkennen. Aspekte, die bei der Auswahl zu beachten sind,
sind Qualifikationen, Erfahrungen und kontinuierliche
Weiterbildung der Trainerinnen, inhaltliche Schwerpunkte
sowie die Transparenz der Methoden.*? Unabhangig
davon, flir welchen konzeptionellen Ansatz und Anbieter
man sich entscheidet, empfiehlt es sich, dass die einge-
setzten Trainerinnen nach demselben Konzept ausgebildet
sind und arbeiten. Ein uneinheitliches Trainingsangebot
stiftet unter den Mitarbeitenden eher Verwirrung und steht
einer Qualitatssicherung der IKO im Wege.

Unabhéngig von einer Einheit im Konzept empfiehlt sich
eine Vielfalt in den Trainerlnnenpersénlichkeiten. Ideal sind
Trainerlnnenteams bzw. verschiedene Einzelreferentinnen
— zumindest in aufbauenden Seminaren —, die durch ihre
Erstausbildung, Berufserfahrung sowie Person (alt-jung,
deutsch-Migrationshintergrund, mannlich-weiblich.)
maglichst diverse Ansatze einbringen.

4.3.4. WAS sollte fortgebildet werden?

Interkulturelle Trainings kdnnen eher kulturkreis- oder
landerbezogen ausgerichtet sein. Solche Trainings sind z.B.
dann sinnvoll, wenn Mitarbeitende sich auf einen kon-
kreten Auslandseinsatz vorbereiten. Entsprechend gehen
international operierende Unternehmen nach diesem
Ansatz vor.

Auch Mitarbeitende von Behdrden erwarten oft ein
solches Vorgehen und &uBern vor einem Training die
Erwartung, sie wiirden nun sicher etwas beispielsweise
uber ,die Russen” oder ,die Tirken” lernen und wie diese
jeweils zu behandeln seien, damit es weniger Konflikte
gibt. Fiir jemanden, der mit Menschen arbeitet, die
teilweise schon seit Jahren in Deutschland leben bzw. hier
geboren sind, eignet sich dieser Ansatz jedoch nicht.

Erstens besteht bei einem landerbezogenen Ansatz

die Gefahr, dass lediglich Stereotype bedient werden.
Zweitens leben in Deutschland Menschen 208 verschie-
dener Nationalitdten3, sodass der Ansatz, Uber all diese
Nationalitaten etwas zu lernen, gar nicht durchfihrbar
ware. Drittens werden bei der Nennung nach Nationen
Unterschiede nach Region, sozialem Status, Religionszuge-
horigkeit oder Bildungsgrad nicht erfasst. Viertens werden
Veranderungen der Identitdt und Verhaltensweisen durch
Migrationsprozesse nicht beriicksichtigt. Fiinftens verleitet
der Ansatz dazu, Tipps zum vermeintlich ,richtigen”
Umgang zu geben, die trotz aller kulturellen Pragung
weder die Individualitat des Kunden, noch die des
Mitarbeitenden und auch nicht die jeweils spezifische
Situation angemessen berlicksichtigen.

Empfehlenswert ist daher ein Training, das drei
grundlegende Bereiche der IK kombiniert:

1. Wissen (iber die Funktion von Kultur und unterschied-
liche kulturbedingte Denk- und Verhaltensweisen
(kognitive Ebene, Fachkompetenz)

2. Selbstreflexion der eigenen Kultur und des daraus
resultierenden Umgangs mit Menschen anderer
Kulturen (affektive Ebene, persénliche Kompetenz)

3. Erlernen interkultureller Techniken, Erweiterung der
Handlungsfahigkeit (behaviourable Ebene, Sozial-
kompetenz)

42 Im Auftrage des Bundesministerium fiir Bildung und Forschung entwickelt das DGB Bildungswerk/IQ Consult in Zusammenarbeit mit einem
Beirat verschiedener Fachleute und Institutionen Qualitatskriterien fiir die interkulturelle Fort- und Weiterbildung. Ein entsprechender Mal3-

nahmenkatalog erscheint Ende 2010.
43 Auslanderzentralregister, Stand Mai 2010.
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Folgende Inhalte sollten Bestandteil eines
Trainings sein:
Klarung der Begriffe IK und IKO und der Haltung
beziiglich dieser Themen
Behandlung des Kulturbegriffes und unterschiedlicher
Kulturmodelle
Selbstreflexion der eigenen Kultur und Umgang mit
Fremdheit
Migrationsprozesse und Strategien zur Bewaltigung
Merkmale und Bedeutung der Integration fiir alle
Beteiligten
Unterschiede in der interkulturellen Kommunikation
(auch nonverbal)
Auswirkung unterschiedlicher Zeitbegriffe, Familien-
konzepte, Hierarchieverstandnisse und Geschlechter-
rollen
Unterschiedlicher Umgang mit Konflikten
Falle aus dem beruflichen Kontext (z.B. Umgang mit
Kundinnen und/oder Teammitgliedern mit Migrations-
hintergrund)

Eine Kombination des soeben beschriebenen , allgemei-
nen” sowie des zuvor beschriebenen landerbezogenen
Ansatzes bietet sich dann an, wenn einzelne Mitarbei-
tende Uberwiegend oder ausschlieBlich mit Menschen
einer bestimmten kulturellen Herkunft zu tun haben.

Auf die Hintergrlinde dieser Kultur kann in vertiefenden
Seminaren eingegangen werden. Diese empfehlen sich
allerdings erst in einer Vertiefungsphase — wenn ein
gewisses MaB an IK vorhanden ist —, da sie sonst kontra-
produktiv wirken.

4.3.5. WIE sollte fortgebildet werden?

Selbstverstandlich kann an dieser Stelle kein ausftihrliches
Trainingskompendium aufgefiihrt werden. Dar(iber
verfligen ausgebildete Trainerlnnen und es liegt zahlreiche
Literatur vor.#4

Grundsatzlich ist zu sagen, dass méglichst vielfaltige
Methoden wie theoretischer Input durch den Trainer
oder die Trainerin, haufiges Visualisieren, Arbeit in
Kleingruppen, Diskussionsrunden oder Filmsequenzen
zum Einsatz kommen sollten. So werden verschiedene
Lerntypen angesprochen, aber auch die Vielfalt des

Themas am besten verdeutlicht. Vor allem Methoden wie
Simulationen und Rollenspiele zur Selbsterfahrung und
Erweiterung der Handlungskompetenz sollten eingesetzt
werden. Dabei bieten sich abstrakte Ubungen an, in der
die Teilnehmenden in Gruppen ein bestimmtes Verhalten
einliben und dann unvorbereitet auf die anderen Teilneh-
menden stoBen, jeweils nicht wissend, dass diese vorab
andere Anweisungen erhalten haben. Solche Simulationen
haben den Vorteil, dass reales Verhalten (wie wirkt das
fremde Verhalten auf mich, wie gehe ich damit um)
erlebt und anschlieBend reflektiert werden kann, ohne
dass Stereotype bestimmter kultureller Gruppen bemiht
werden. Erganzend sollten in kollegialen Beratungen,
Aufstellungen oder Rollenspielen typische Situationen des
Berufsalltages bearbeitet werden. Gerade Teilnehmende,
denen der selbststandige Transfer allgemeiner interkultu-
reller Aspekte (noch) schwer fallt, haben so das Gefiihl,
dass sie etwas ,Konkretes” mitnehmen. Dies fordert wie-
derum die Akzeptanz Interkultureller Kompetenz und die
weitere Bereitschaft sich mit der Interkulturellen Offnung
zu befassen.

4.4, Erfahrungen mit Fortbildungen im
Projekt AZF4°

Das Projekt fiihrte mit 64 Mitarbeiterinnen eines
Jobcenters interkulturelle Trainings nach dem Konzept
Xpert Culture Communication Skills*® durch. Als Einstieg
erhielten die Teilnehmerlnnen zunachst jeweils vier
zweitagige allgemeine Basisschulungen zum Auf- und
Ausbau ihrer interkulturellen Kompetenzen. Teilgenommen
haben je 16 Mitarbeiterinnen von verschiedenen Stand-
orten des Jobcenters. Die Fortbildungsgruppen waren
sehr heterogen zusammengesetzt, weil es sich jeweils

um Teilnehmerlnnen aus verschiedenen Abteilungen

mit unterschiedlichen Hierarchien handelte. Dadurch
konnten die Fortbildungen nachhaltige Wirkung erzielen,
da innerhalb des Kollegiums ein Prozess des Austauschs
entstanden ist. Neben dem Austausch im Kolleglnnenkreis
fihrten die Fortbildungen aber auch dazu, dass sich die
Mitarbeiterlnnen auf individueller Ebene intensiver mit
dem Thema beschaftigten. Das Feedback eines Seminar-
teilnehmers bestatigt dies: , Wir haben in den zwei Tagen
bestimmt alle unsere eigene Grenze zwischen Verstandnis

44 Als Auswahl seien genannt: Beutter, Stephenson (2000); Briining, Engel (2007); Frey (1998); Gétz (2005); Kumbruck (2009).

45 Mit Erganzungen von Naciye Celebi-Bektas.

4 Qualifizierungskonzept der Volkshochschulen (http://info.xpert.de/home/xpert/xpert-ccs).
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und Vorurteilen kennengelernt. Jeder muss jetzt an sich
selbst arbeiten”.

Ein halbes Jahr nach den interkulturellen Trainings
fuhrte das AZF-Projekt am selben Jobcenter schlieBlich
eine halbtdgige aufbauende Schulung mit dem Thema

LInterkulturelle Beratung” durch. Daran nahmen acht Mit-

arbeiterinnen teil, um ihre Kompetenzen im Hinblick auf
interkulturelle Beratungssituationen zu vertiefen. Schnell
wurde in der Schulung deutlich, dass die Teilnehmerlnnen
ihre Interkulturelle Kompetenz seit den Basisschulungen
deutlich ausgebaut hatten. Aus der Sicht der Projektlei-
tung und der Referentin merkte man das vor allem an
der Art und Weise der Mitarbeit der Teilnehmerlnnen, an
ihren Fragestellungen, die sie mit in die Aufbauschulung
brachten und an den Diskussionsbeitragen. Die Sichtweise
der Dozentinnen wurde schlieBlich auch von den Teilneh-
merInnen bestatigt, die in ihrer Riickmeldung bei sich
selbst eine erhéhte IK und allgemeine Sensibilisierung fir
das Thema deutlich machten.

Auch in Jobcentern und Arbeitsagenturen anderer nieder-
sachsischer Stadte machte das AZF-Projekt umfangreiche
Erfahrungen im Rahmen der durchgefiihrten Fortbil-
dungen. Insgesamt nahmen aus den Einrichtungen 57
Mitarbeiterlnnen an , fachspezifischen und aufbauenden
Seminaren” teil. Zunachst beteiligten sich die Mitarbei-
terlnnen, aufgeteilt in drei Gruppen, am halbtagigen
Seminar , Grundlagen der Altfallregelung fir langjahrig
geduldete Fllichtlinge”. Den Teilnehmerlnnen wurde in
der Schulung ein Uberblick vermittelt, der einen Fokus auf
. Bleibeberechtigte und deren Aufenthaltspapiere” hatte.
Die Teilnehmerinnen gaben positives Feedback, auch
aufgrund der Komplexitat des Themas und der sich haufig
andernden Rechtslage.
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Neben diesen Seminaren hatte die Projektleitung auch
Schulungen konzipiert, in denen vertiefende Seminare zum
Thema ,, Flucht und Traumatisierung” angeboten werden
sollten. Dieses Angebot wurde jedoch zunachst nicht
angenommen. Die Projektleitung erkannte aber im lau-
fenden Projekt sehr schnell, dass gerade die Fortbildung
von Mitarbeiterlnnen der Jobcenter und Arbeitsagenturen
zwingend notwendig ist, um eine nachhaltige Beratung
anbieten zu kdnnen. Das ist vor allem darin begriindet,
dass die Beratung fiir Migrantinnen nur dann wirklich
Erfolg versprechend ist, wenn diese von Beraterlnnen
betreut werden, die auf ein umfangreiches Repertoire von
Interkultureller Kompetenz und Sensibilitat zuriickgreifen
kénnen. Denn genau das ermdglicht eine gute Beratungs-
situation, in der die Beraterlnnen vor allem auch dann gut
agieren konnen, wenn schwierige Themen oder Konflikte
auftauchen.

In einem Nachfolgeprojekt ist nun geplant, sich der
Thematik IKO naher und ausfihrlicher zu widmen. AuBer-
dem werden weitere Seminarangebote entwickelt. Das
Themenfeld der IKO wird fiir Interessierte gedffnet und der
DGB-Bezirk Niedersachsen — Bremen — Sachsen-Anhalt
wird ihnen als Ansprechpartner zur Verfligung stehen.



NACIYE CELEBI-BEKTAS

5. Beratungssituation

Die Sozialisation hat einen immens groBen Einfluss auf die
Entwicklung eines Menschen. Wahrend dieser Entwicklung
verfestigen sich die mitgegebenen Denk- und Fiihlweisen
sowie Handlungsmuster. Haben sich diese Eigenschaften
erst einmal verfestigt, fallt es schwer sie wieder abzule-
gen. Dies gilt fir beide Seiten! Entsprechend gilt es jeweils
die eigene kulturelle Pragung und die daraus entstandene
Erwartungshaltung an das Gegentiber zu hinterfragen.

In der Beratung treffen Beraterinnen und Fliichtlinge direkt
aufeinander. Diese Schnittstelle ist fir beide Seiten eine
sehr entscheidende Situation. Fiir die einen zeigt sich, ob
ihre Beratungstatigkeit von Erfolg gepragt ist und fiir die
anderen ergibt sich daraus ein méglicher (Wieder)einstieg
in das Berufsleben. Es ist fir beide Seiten keine leichte
Situation, denn nicht selten flihren kulturbedingte Unter-
schiede im Beratungskontext zu Konflikten oder sogar zum
Scheitern der Beratung und der Zusammenarbeit.

Die folgenden Abschnitte stellen die Beratungssituation
genauer dar. Zunachst wird dies aus der Perspektive von
Mitarbeiterlnnen von ArGen und Jobcentern erdrtert. Ins-
besondere kulturbedingte Unterschiede im Zeitverstandnis
und im Umgang mit Geschlechterrollen, kollektives Verhal-
ten und Sprachbarrieren sind fiir diese von Belang.

Im darauf folgenden Abschnitt wird die Beratungssituation
aus der Sicht von Fliichtlingen dargestellt. Deren Haupt-
punkte im Umgang mit Behdrden sind kulturbedingte
Unterschiede bezlglich Hierarchie und Autoritdt, Angst vor

dem Ausflllen von Dokumenten und ebenfalls Sprachbar-
rieren.

In diesem Kapitel liegt der Fokus darauf, aufzuzeigen, wo
sich die Kommunikation auf beiden Seiten als schwierig
und missverstandlich erweisen kann und wie Losungen
aussehen kénnten.

5.1. Beratungssituation aus der Perspektive
von Mitarbeiterinnen von ArGen und
Jobcentern

Auf der Basis der Analyse der Falle aus verschiedenen
Beratungssituationen und den vielen Gesprachen mit den
Mitarbeiterlnnen aus ArGen und Jobcentern ergeben sich
aus deren Sicht eine Reihe von Problemlagen, mit denen
sie sich in der Beratungssituation konfrontiert sehen.

Ein groBes Problem, das von vielen Beraterlnnen genannt
wird, sind unterschiedliche Vorstellungen von Zeit. Der Tag
von Beraterlnnen in einem Regeldienst ist meist detailliert
geplant. Diese festen Strukturen lassen wenig Spielraum
zu (monochrones Zeitverstandnis). Die zu Beratenden
haben oft andere kulturell oder persénlich bedingte
Zeitvorstellungen (haufig polychrones Zeitverstandnis).
Auch die Fluchtlingssituation an sich kann das Einhalten
von Terminen erschweren. Dies zeigt sich, indem jemand
zu spat, gar nicht oder erst am ndchsten Tag zur Beratung
erscheint und damit die Struktur und den Tagesablauf der
Beraterlnnen (ungewollt) beeinflusst. Nachvollziehbare
Ungeduld und Arger seitens der Beraterlnnen und damit
auch Veranderung des Verhéltnisses zwischen ihnen und
den zu Beratenden insgesamt kann die Folge sein.

Es gibt verschiedene Méglichkeiten zum Umgang mit
solch einer Situation: Einige sprechen die Situation direkt
an, einige gehen mit Sanktionen dagegen vor, andere
verweisen die zu Beratenden an externe spezialisierte
Unterstlitzungseinrichtungen im Hinblick auf den Umgang
mit (deutschen) Behdrden. Insgesamt mehr Zeit flir

die einzelnen Beratungsgesprache zu investieren ware
zudem sinnvoll, da dadurch besser auf die individuellen
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Bediirfnisse der Betroffenen eingegangen werden kann.
Missverstandnisse, die aufgrund der zu knappen Zeit
gerade am Anfang schnell entstehen kénnen, und letztlich
langere und mehrfache Termine nach sich ziehen, kénnten
so vermieden werden.

Ein weiteres Thema, das von Beraterlnnen oft angespro-
chen wird, betrifft die Kommunikationsebene im Hinblick
auf die Erwartungshaltung an den Erwerb der deutschen
Sprache durch die Fliichtlinge. Selbstverstandlich ist

das Erlernen der deutschen Sprache als Amtssprache
unerlasslich, um eine optimale Verstandigung zwischen
Beraterlnnen und zu Beratenden zu ermdglichen. Was wie
ein allgemeines Desinteresse an der deutschen Sprache
und die Weigerung, diese besser zu lernen, wahrgenom-
men werden kann, ist jedoch nicht immer als solche zu
verstehen. Eingeschrankter Zugang zu Sprachkursen,
Analphabetismus, psychische Angste, sich in der fremden
Sprache artikulieren zu mussen, kénnen einige Griinde fiir
das scheinende Desinteresse an der deutschen Sprache
sein. Das Angebot an Deutschkursen und fachspezifischen
Deutschkursen ist sehr ausgepragt, doch leider kdnnen
aufgrund ihres rechtlichen Status nicht alle Fltichtlinge

an den Integrations- und WeiterbildungsmaBnahmen
teilnehmen.

Winschenswert ware ein vorgegebenes, fiir Flichtlinge
in einigen Fallen sogar individuell abgestimmtes Angebot
von Deutschkursen bei der Einreise, unabhangig davon
wie die Entscheidung (iber den Asylantrag ausgeht.

Damit die Behorde ihrer Informationspflicht gegeniber
den zu Beratenden nachkommen kann und auch Kinder
von dem Druck, fiir ihre Eltern tbersetzen zu missen,
befreit werden, kénnten Kolleginnen mit entsprechenden
Sprachkenntnissen bzw. interne Verwaltungsdolmetscher-
dienste (wie sie die Stadt Hannover und andere Stadte
gerade aufbauen), professionelle externe Dolmetscher-
Innen und Kulturvermittlerinnen, Integrationslotsinnen
sowie Migrantenorganisationen*’ ibergangsweise
vermittelnd tatig werden.

Auch die nonverbalen, kulturell bedingten Verhaltens-
weisen spielen eine wichtige Rolle und kénnen zu
Fehlinterpretationen und Missverstandnissen flhren. So

streckt beispielsweise die Beraterin zur BegriiBung die
Hand entgegen und fiihlt sich abgewiesen, wenn ihr
mannliches Gegenuber den Handschlag nicht erwidert.
Seine aus der Religiositat entstehenden Beweggriinde
(oder auch groBe Unterschiede in den Geschlechterrollen),
die Hand einer Frau nicht beriihren zu diirfen, waren der
Beraterin nicht bekannt (sie kommt aus einer Kultur, in der
es geringe Unterschiede in den Geschlechterrollen gibt).
Ein anderes Beispiel ist mangelnder Blickkontakt, der nicht
automatisch als Desinteresse oder Ablehnung verstanden
werden sollte. In manchen Kulturen ist dies ein Zeichen,
dass die Autoritat des anderen akzeptiert wird.

Eine weitere von Beraterlnnen als schwierig dargestellte
Situation wird als , Bazarverhalten” beschrieben. Dabei
versuchen manche der Betroffenen Dinge zu , verhan-
deln”, die ihnen von Beraterlnnen vorgegeben bzw.

von ihnen erwartet werden. Bestimmte Auflagen oder
MaBnahmen sind jedoch nicht verhandelbar. Nicht selten
ist das ein Grund fiir weitreichende Konflikte. So werden
von manchen Fliichtlingen auch Anspriiche gestellt, denen
Beraterlnnen gar nicht gerecht werden kénnen — selbst
wenn sie das wollten. Nichterfllte Anspriiche kdnnen

zu einem Abwehrverhalten fiihren, das in , Schimpfen”,
,Arger machen” und ,dem Nichtbefolgen bestimmter
Anweisungen” enden kann.

Hier ist es fiir Beraternnen besonders wichtig, im
Gesprach mit dem Fllichtling zu kldren, welche Ursachen
hinter der Aggression stecken. Gleichzeitig muss darauf
geachtet werden, nicht auch selbst Aggressionen gegen-
tiber dem Fllichtling aufzubauen, weil dies die Beratung
unmaglich macht. Vielmehr sollte darauf geachtet werden,
die Aggression auf beiden Seiten in der Beratungssituation
abzubremsen und gegebenenfalls Kolleginnen in die
Beratung hinzuzuziehen. Eine weitere Mdglichkeit besteht
auch darin, in der Beratungssituation tiber die komplexen
Behdrdenablaufe aufzuklaren.

Griinde, die zu diesem , Verhandeln” fiihren, kdnnen
die aus Sicht der Fluchtlinge auswegslose Situation,
Hilflosigkeit und Uberforderung sein, sodass sie einfach
,alles” probieren, da sie auch ,nichts” zu verlieren
haben. Des Weiteren kdnnen sie Verhandeln generell
oder zumindest in gewissen Lebensbereichen gewohnt

47 Auch Migrantinnenselbstorganisationen kénnen eine groBe Unterstiitzung sein. Jedoch brauchen auch sie eine externe Professionalisierung, da
sie ihre Tatigkeiten bislang Uiberwiegend ehrenamtlich austiben. Des Weiteren ist auf die kulturellen, politischen oder religidsen Zugehérigkeiten
und die sich daraus méglicherweise ergebenden Konfliktpotenziale zu achten. Auch die kulturelle und personliche Anonymitat des Einzelnen

gilt es zu schiitzen.
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sein. Dass sie dies in einer Situation versuchen, in der es
gar nichts zu verhandeln gibt, mag daran liegen, dass sie
aufgrund des Verhaltens der Beraterlnnen die Situation
anders erleben. Beraterlnnen versuchen haufig mit ihren
Kundinnen generell in deren Sinne gemeinsam den
Prozess zu gestalten (geringe Machtdistanz). Es werden

. Profiling”-Fragen nach Starken, Schwachen, Interessen
gestellt und die eigenstandige Mitarbeit gefordert (,,Bei
welchen Unternehmen haben Sie sich schon beworben?”
. Wie viele Bewerbungen planen Sie zu schreiben?”). Zu
Beratende, die gewohnt sind, Anweisungen zu folgen
(groBe Machtdistanz), werden die Beraterlnnen womog-
lich als inkompetent und autoritatslos empfinden und
infolgedessen einen Handlungsspielraum sehen, wo keiner
existiert.

Hilfreich ware hier ein der speziellen Beratungssituation
individuell angepasstes Verhalten in Bezug auf den
Umgang mit Autoritat. Dies kénnen konkret vorgegebene
Handlungsschritte sein, die langsam zu bestimmten Zielen
— und damit auch letztlich zu der erwiinschten Eigenstan-
digkeit der zu Beratenden — hinfiihren.

Ein groBes Themenfeld sind die Auswirkungen des erleb-
ten Erziehungsstils und des sozialen Umfeldes. Menschen,
die in industrialisierten, stadtischen, tendenziell eher
westlichen Gesellschaften leben, werden in der Regel zu
einem individualistischen Lebensstil erzogen. Hier liegt
der Lebensmittelpunkt auf dem einzelnen Individuum,

der Ich-Bezug steht im Vordergrund. In kollektivistischen
Gesellschaften hingegen wird die Identitdt in dem sozialen
Netzwerk, dem man angehdrt, z.B. GroBfamilie oder
Stammesgesellschaft, begriindet. So kdnnen Beraterinnen
iberrascht sein, wenn sie die Tiir zum ndchsten Beratungs-
gesprach 6ffnen und nicht wie erwartet eine, sondern
funf Personen auf einmal den Raum betreten. In manchen
Fallen werden die Betroffenen zur Unterstiitzung (bei
Sprachschwierigkeiten, allgemeiner Unsicherheit) beglei-
tet. Grundsatzlich sind die Probleme eines Familienmit-
gliedes aber eben auch die Probleme aller Gruppen- oder
Familienmitglieder. Beraterlnnen sind oft (iberfordert, alle
Angehdrigen raumlich unterzubringen, haufig reden alle
und/oder es ist zunachst nicht zu ermitteln, um wen (und
was) es eigentlich geht.

Je nach Raumkapazitat, aber auch Belastbarkeit der
Beraterlnnen kann die Gruppe toleriert werden, oder
neben dem eigentlich zu Beratenden eine weitere Person
ausgewahlt werden. Es ist hilfreich, die tbrigen Familien-

Beratungssituation

mitglieder darlber bestimmt, aber dennoch wertschatzend
zu informieren, auch um die Situation zu entspannen.

Wichtig flr eine gute Beratungssituation ist grundsatzlich
die Reflexion der eigenen kulturellen Pragung und der
daraus resultierenden Sichtweise. Auch die Erwartungs-
haltung, Empathiefahigkeit und Achtsamkeit bezliglich der
eigenen Wahrnehmung sollte den Beratenden bewusst
sein. Es geht nicht darum, jedes Verhalten zu tolerieren,
sondern ein Bewusstsein flr kulturelle Unterschiede zu
entwickeln, Situationen besser zu analysieren, fremdar-
tiges Verhalten nicht gleich personlich zu nehmen sowie
eine groBere Bandbreite von Handlungsmdglichkeiten zu
entwickeln um bewusster zu agieren.

Zusatzlich zu den dargestellten Maglichkeiten konnten
Migrationsbeauftragte in den Teams bestimmt werden,
die sich mit diesem Thema verstarkt auseinandersetzen,
um die anderen in ihrem Handeln unterstiitzen (nicht zu
befreien). Migrationsbeauftragte konnten externe Netz-
werke wie Migranten-Vereine oder -Verbande kontaktie-
ren, um von diesen Akteurlnnen mehr iber den Umgang
mit der Sprachproblematik zu lernen und um sich besser
in die Perspektive der zu Beratenden hineinversetzen zu
kénnen.

Nattirlich sind die hier genannten Aspekte interkultureller
Kompetenz der Beraterinnen sowie ihrer Vorgesetzten
unabdingbar. Der Umsetzung interkultureller Offnung
sind durch gewisse Strukturen und gesetzliche Vorgaben
Grenzen gesetzt, die den Prozess beeintrachtigen.

5.2. Aus der Perspektive von Fliichtlingen

Die Erfahrungen im AZF-Projekt haben gezeigt, dass sich
aus der Perspektive der zu Beratenden/der Fllichtlinge
viele Probleme und Gesprachssituationen grundlegend
anders darstellen.

Besonders problematisch ist fir viele Fliichtlinge in der
Beratungssituation die geflihlte Hierarchie zu den Bera-
terlnnen, die fiir sie ganz allgemein als , Vertreterinnen
des Staates” wahrgenommen werden. Aufgrund vieler
schlechter, teilweise sehr traumatischer Erfahrungen mit
Staatsvertreterinnen in ihren Herkunftslandern haben
viele Fllichtlinge ihnen gegenuber ein grundlegendes
Misstrauen. Erschwerend kommt fiir viele hinzu, dass die
Beratung selbst als Zwang erlebt wird.
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Beratungen an sich sind haufig auch unbekannt. Dass
zudem einerseits auf gleicher Augenhéhe Vertrauen aufge-
baut und gemeinsam Ziele erarbeitet werden, andererseits
Forderungen und Anweisungen Bestandteil sind, ist fir
viele unverstandlich und widersprlchlich. Dies alles kann
eine grundlegende Hiirde fiir den Aufbau einer guten
Beziehung zu den Beraterinnen sein.

Zudem ist die Autoritat der Beraterinnen fiir manche
Flichtlinge oft nicht erkennbar. Herr N. aus Armenien
erwartete in der Beratungssituation beispielsweise
einen alteren Herren mit Anzug und Krawatte, wie er

es in seinem Herkunftsland gewohnt war, und hatte
dementsprechend mit der jungen leger gekleideten Frau
Schwierigkeiten.

Genau wie aus der Beraterlnnensicht stellt sich auch

aus Fluchtlingssicht die Sprache als groBes Problem

dar. Anders als Beraterlnnen haufig denken, griinden
mangelnde Sprachkompetenzen nicht auf Desinteresse an
der deutschen Sprache, sondern es fehlt an Méglichkeiten,
diese zu erlernen. Fliichtlinge sind sich ihrer fehlenden
Sprachkenntnisse meist sehr bewusst und fiihlen sich
deshalb oft minderwertig und sind eingeschtichtert. Das
zeigt sich etwa dann, wenn sie Dokumente ausfiillen
missen. Aufgrund der Angst, hier etwas falsch zu machen,
geht das Ausflllen von Dokumenten oft véllig schief. Herrn
E. aus Afghanistan war es sehr unangenehm, dass er den
Berater haufig nicht verstand. Er wollte weder selbst sein
Gesicht verlieren, noch dem Berater zur Last fallen und
nickte daher immer wieder freundlich, auch auf die Frage,
ob er alles verstanden hatte.

Positiv zu bewerten sind die Bemiihungen der Bun-
desagentur flr Arbeit, die oftmals unverstandlichen
Formulierungen des Amtsdeutsch zu vereinfachen und
verstandlicher zu machen.

Ein grundlegendes Problem aus Fliichtlingssicht ist die
fehlende , Anerkennung” ihnen gegeniiber. Dieses Prob-
lem hat viele Aspekte wie die Anerkennung der eigenen
Biographie, des erlebten Leides, der eigenen schwierigen
Situation, des bereits Geleisteten und der eigenen
Bildungs- und Berufsabschlisse. Letzteres spielt natirlich
in der beruflichen Wiedereingliederung eine ausschlag-
gebende Rolle und beeinflusst die Beratungssituation
erheblich.

Frau A. aus Iran lebt seit 13 Jahren in Deutschland. Ihr dort
absolviertes Abitur wird in Deutschland nicht anerkannt.
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Sie fuhlte sich véllig handlungsunfahig, geldhmt, schamte
sich flr ihre Situation und hatte deswegen Schwierigkeiten
in eine Beratung zu gehen. Mit einer Duldung konnte

sie nur schwer etwas erreichen, bislang hatte sie auch
keine Beschaftigungserlaubnis. Die Frage, wie sie auf dem
Arbeitsmarkt FuB fassen soll, qualte sie sehr.

Da die Beraterlnnen selbst diese Situation nicht andern
kénnen, weil grundlegende Gesetzesanderungen
notwendig sind, fihrt dies in der Beratungssituation oft
zu Konflikten. Denn aus Sicht der Beratung werden diese
Personen dann als Ungelernte betrachtet und folglich
werden ihnen auch ungelernte Tatigkeiten angeboten. Das
wiederum erleben die zu Beratenden als starke Abwer-
tung, was die Frustration und gegebenenfalls den Unmut
gegenlber den Beraterlnnen noch weiter verscharft.

il
.\\
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Dass man mit einem hohen Bildungs- oder Berufsab-
schluss eine Tatigkeit fir Ungelernte aufnehmen soll, flihrt
zu einem Gefiihl der Unterforderung. Herr M. aus Usbe-
kistan war auf usbekische Holzschnitzerei spezialisiert. In
Deutschland hat er kaum eine Chance, sich mit seinem
beruflichen Kénnen auf dem Arbeitsmarkt zu etablieren.
Er fuhlt sich unterfordert und frustriert. Insbesondere auch
deshalb, weil er sich aufgrund der fehlenden beruflichen
Maglichkeiten in seinem Rollenverstandnis als Mann,

der die Familie ernahrt, nicht verwirklichen konnte. Auch
personliche Folgen wie diese kénnen sich in der Bera-
tungssituation sehr negativ auswirken.

Eine aufbauende und optimistische Herangehensweise,
sowie gegenseitige Wertschatzung sind daher der SchlUs-
sel zur Verwirklichung einer positiven Beratungssituation.
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6. Interkulturelle Offnung und berufliche
Wiedereingliederung von Fliichtlingen -

Resiimee und Ausblick

Die interkulturelle Offnung von Einrichtungen ist
ein langwieriger Prozess, sowohl aus individueller
als auch struktureller Perspektive. Dieser Prozess
geschieht nicht von heute auf morgen, er benétigt
eine sensible Herangehensweise, Flexibilitat und
Offenheit (vgl. Kap. 4). Interkulturelle Offnung ist
nicht geradlinig und sie folgt keinem einheitlichen
Konzept, welches auf alle Betriebe, Unternehmen
etc. gleichermaBBen angewendet werden kann.

Die sozialrdumliche Enge und soziale Isolation, in denen
sich die meisten Fluchtlinge aufgrund der wirtschaftlichen
und sozialen Umgebung oftmals befinden, bieten ihnen
nicht die Moglichkeit, ihre Kompetenzen voll auszu-
schépfen. Die daraus resultierende soziale, politische und
wirtschaftliche Immobilitat von Flichtlingen stellt sie in
einer Gesellschaft, die zunehmend von der Mobilitat des
Einzelnen geprdgt ist, vor groBe Probleme. Der Erfolg im
Berufsleben hangt heute zunehmend von der Mobilitat

in den Bereichen Bildung, Ausbildung, der Méglichkeit
des Umzugs in eine andere Stadt und von personlichen
sozialen Kontakten ab. Hat eine Person keinen Zugang

zu diesen Ressourcen und ist es ihr dariiber hinaus nicht
maglich, innerhalb der Strukturen von Ausbildung und
Beruf flexibel und mobil zu sein, senkt das die Chancen
auf dem Arbeitsmarkt um ein Vielfaches. Dariiber hinaus
fuhrt die soziale Isolation ins gesellschaftliche und wirt-
schaftliche Abseits. Interkulturelle Offnung als vielschichti-
ger Prozess mit einem hohen Grad an Komplexitdt verfolgt
deshalb auch das Ziel, die angesprochene Immobilitdt von
Fluchtlingen zu durchbrechen.

Interkulturelle Offnung und die berufliche Wiedereinglie-
derung von Fliichtlingen ist gerade aufgrund ihrer darge-
stellten gesonderten Situation ein komplexes Themenfeld.
Es wurde gezeigt, dass dabei viele Faktoren wie die
psychosoziale Situation von Fluchtlingen (vgl. Kap. 2), der
rechtliche Rahmen (vgl. Kap. 3), die Schulung von Mitar-
beiterlnnen aus ArGen und Jobcentern (vgl. Kap. 4) sowie
die Beratungssituation (vgl. Kap. 5) selbst eine groBe Rolle

spielen. Die Verbindung der einzelnen Faktoren spielt eine
groBe Rolle. Der Weg von Fliichtlingen in das Berufsleben
profitiert folglich davon, wenn auf allen beteiligten Seiten
die Bedeutung der verschiedenen Einfluss- und Wirkungs-
faktoren besser wahrgenommen wird. Interkulturelle
Offnung kann dem zur Folge nur gelingen, wenn sie in
ihrer vollen Komplexitat zur Anwendung kommt. Bezogen
auf die berufliche Wiedereingliederung von Flichtlingen
bedeutet das zudem, dass ihrer gesonderten Situation
unbedingt Rechnung zu tragen ist.

Am wichtigsten allerdings, das zeigen die Erfahrungen
aus dem AZF-Projekt, ist die umfangreiche Wahrnehmung
der jeweils anderen Seite in der Beratungssituation selbst.
Dass es kultur- oder sprachbedingte Missverstandnisse
geben kann, mssen beide Seiten im Hinterkopf behalten.
Von Beraterlnnen kann nicht erwartet werden, dass sie die
strukturellen Probleme l6sen, die die Beratungssituation
oft vor schwere Hirden stellt. Kulturelle Unterschiede,
Geschlechterrollen und Machtdimensionen sowie der
Umstand, dass Flichtlinge nicht selten traumatisiert sind,
sollten in einer Beratungssituation beachtet werden.

Wenn im Leitfaden davon die Rede ist, dass sich Einrich-
tungen wie ArGen und Jobcenter u.a. einem Prozess der
interkulturellen Offnung unterziehen sollen, dann bringt
das mit sich, dass sich Politik und Gesellschaft ganz allge-
mein diesem Prozess offen gegentiberstellen sollten. Denn
letztendlich brauchen die angesprochenen Einrichtungen
eine gewisse Offenheit auf sozialer, gesellschaftlicher,
rechtlicher und politischer Ebene, um geniigend Riickhalt
fiir die interkulturelle Offnung zu haben. Nur unter

diesen Voraussetzungen kann es ihnen gelingen, sich
interkulturell zu 6ffnen. Politik und Gesellschaft sollten
die Grundlage schaffen, auf der fiir mehr interkulturelle
Offenheit eingetreten werden kann.

Leider zeigen Erfahrungen, dass die Realitat heute noch

eine andere ist. Denn auf der institutionellen Ebene sind,
bewusst oder unbewusst, Diskriminierungen vorhanden.
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Viele bestehende strukturelle Regelungen sind noch Dieser Leitfaden ist ein Versuch, den Weg insgesamt

nicht auf das Zusammenleben in einer interkulturellen fur alle Beteiligten zu erleichtern, auf beiden Seiten zu
Gesellschaft angepasst worden. Dieses resultiert in einer sensibilisieren, sich der Situation zu 6ffnen und Briicken zu
ungleichen Behandlung verschiedener Personen. Auch auf  bauen. Kulturelle Vielfalt sollte als Bereicherung betrachtet
individueller Ebene sind Erfahrungen mit Diskriminierung werden. Auf dem Weg ins 21. Jahrhundert ist sie eine der
vorhanden. Ausgel6st werden diese oft durch Pauscha- zentralen gesellschaftlichen, politischen und 6konomi-
lisierungen, hervorgerufen durch ethnische, religiose oder ~ schen Ressourcen.

geschlechtsspezifische Vorurteile.
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