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Zusammenfassung

,Potenziale von Zuwanderinnen besser nutzen* — durch die Einflihrung des Berufs-
qualifikationsfeststellungsgesetzes (BQFG) und entsprechender Landesregelungen
soll dies besser gelingen als bisher. Mit Blick auf die demografische Entwicklung,
den sich abzeichnenden Fachkraftebedarf und die hdufige Dequalifizierung ausléandi-
scher Qualifikationen auf dem deutschen Arbeitsmarkt scheint dies dringend erforder-
lich. Die vorliegende qualitative Studie betrachtet die Erwerbsverlaufe von 28 meist
hochqualifizierten Migrantinnen, die im Ausland einen Berufs- oder Bildungsab-
schluss im Sozial- oder Gesundheitswesen erworben haben. Hierdurch sollen Chan-
cen und Hirden beim Ubergang in den deutschen Arbeitsmarkt identifiziert werden.
Die Analyse der individuellen Erwerbsbhiographien verdeutlicht, dass es selbst fur
hochqualifizierte Migrantinnen nahezu unmdglich erscheint, einen qualifikationsge-
rechten Beruf in Deutschland auszuliben. Mit Blick auf eine Integration in den deut-
schen Arbeitsmarkt lassen sich drei Handlungsstrategien beobachten: Die Gruppe der
»pragmatischen Frauen® vollzieht eine Ausbildung oder Umschulung bzw. strebt
diese an; die Gruppe der ,resignierten Frauen® iibt Tétigkeiten weit unterhalb des
eigenen Qualifikationsniveaus aus. In beiden Fallen bietet ihnen der jeweilige Ansatz
eine greifbare Perspektive fir den Arbeitsmarktzugang, fiihrt jedoch auch zur Entwer-
tung der mitgebrachten akademischen Abschliisse. Die kleinste Gruppe stellen ,,per-
sistente Migrantinnen dar, die die Anerkennung ihres Abschlusses erfolgreich ver-
folgt haben bzw. eine erneute Antragstellung planen.

Vor dem Hintergrund der Resilienzforschung werden relevante EinflussgroRen als
Schutz- bzw. Risikofaktoren betrachtet. Wéahrend sich ihre intrinsische Arbeits- und
Aufstiegsmotivation, die stabilisierende Wirkung der Familie sowie mentorenartige
Figuren wie (Sprach-)Lehrer, Berater oder hilfsbereite Bekannte als Schutzfaktoren
erweisen, stellen die erlebten Diskriminierungserfahrungen sowie eine mangelnde
Willkommenskultur ein Hindernis dar.
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1. Einleitung

Wie die Zuwanderung qualifizierter Krafte erleichtert und verstarkt werden kann, war
ein Schwerpunktthema anlésslich des zweiten Demografiegipfels am 14. Mai 2013
(vgl. Bundesministerium des Innern [BMI], 2013, S. 9, 47ff.). Zwei Wochen spater
standen die Themen Arbeitsmarkt und Integration der Zuwanderer im Fokus des
sechsten Integrationsgipfels. Eines der deklarierten Ziele beider politischen Aktionen
ist es, eine Willkommens- und Anerkennungskultur zu etablieren bzw. zu stérken (Die
Bundeskanzlerin 2013; BMI 2012, 46 ff.). So wird auf dem Internetportal make-it-in-
germany.com der Eindruck vermittelt, dass der Zugang ,.in fiinf Schritten zum Arbei-
ten in Deutschland* leicht zu schaffen sei, wie einige erfolgreiche Rekrutierungs- und
Integrationsbeispiele auf der Seite présentieren. Zuwanderung und Willkommenskul-
tur sowie die Arbeitsmarktintegration sind demnach zentrale Themen des politischen
Diskurses geworden. Wie sieht es aber in der Alltagsrealitat aus?

In ihrem Bericht tber die Lage der Auslanderinnen und Auslénder in Deutschland
stellte die Bundesregierung 2012 u.a. fest, dass die Arbeitslosenzahlen von Auslan-
dern in den letzten zwanzig Jahren unverdndert hoch geblieben sind — und zwar dop-
pelt so hoch wie die der einheimischen Bevélkerung. So waren im April 2012 15%
der Auslénder und 6,4% der Deutschen arbeitslos (Deutscher Bundestag 2012, 103).
Andere Berechnungen ergaben, dass bemerkenswert viele hochqualifizierte Bildungs-
ausléanderinnen und -auslénder erwerbslos sind oder dem Arbeitsmarkt nicht zur Ver-
fligung stehen. Deren Quote lag im Jahr 2009 bei rund 30%, unter Frauen sogar bei
knapp 40% (Jungwirth 2012a, 10 ff.). Im Vergleich zu den Bildungsinlandern sind
zudem Bildungsauslédnderinnen und -ausléander viel hdufiger in Tatigkeiten unterhalb
ihrer Qualifikation beschaftigt: Im Jahr 2008 waren es 20,6% versus 3,1% (vgl.
Nohl/Ofner/Thomsen 2010, 68). Der Verlust dieser mitgebrachten Potenziale ist we-
der mit Blick auf den Verlust an Humankapital noch im Sinne der Chancengleichheit
und sozialen Teilhabe vertretbar.

Laut der Bundesagentur fiir Arbeit bestehen bereits jetzt Schwierigkeiten im Ge-
sundheitssektor, offene Stellen zu besetzten. So wurde in diesem Bereich zwischen
den Jahren 2000 und 2010 ein Anstieg von 41% an offenen Stellen verzeichnet. In
Relation dazu war der Anstieg von 13% im gesamten Dienstleistungssektor eher ge-
ring (vgl. Bundesagentur fiir Arbeit 2011, 13 ff.). Ahnlich stellt sich die Situation im
Sozialsektor dar. Mit dem seit dem 1.8.2013 in Kraft getretenem Rechtsanspruch auf
einen Betreuungsplatz fir Unter-Dreijéhrige versucht der Gesetzgeber, die Problema-
tik der Vereinbarkeit von Arbeit und Familie in den Griff zu bekommen. Dies fiihrt
allerdings zu einem massiven Anstieg des Bedarfs an qualifizierten Fachkraften in
diesem Bereich (vgl. Weiterbildungsinitiative Friihpddagogische Fachkrafte 2011).

Angesichts des gezeichneten Bildes ware eine starkere Offnung des Arbeitsmark-
tes fr qualifizierte Zuwanderer naheliegend. Allerdings ist die deutsche Bevdlkerung
laut einer aktuellen Umfrage der Bertelsmann Stiftung eher ambivalent, was die Zu-
wanderung und die Etablierung einer Willkommenskultur! betrifft (vgl. TNS Emnid

1, Willkommenskultur meint nicht nur die Unterstiitzung der Neuankdémmlinge bei der Ankunft, dem
Erlernen der Verkehrssprache und dem Einleben in die neue Gesellschaft. Zur Willkommenskultur ge-
hort auch der generelle Umgang mit Vielfalt in einer Gesellschaft: Das bezieht sich auf die Toleranz
und Achtung gegeniiber Menschen mit anderen kulturellen Wurzeln, umfasst die Wertschatzung der
bisherigen Leistungen der Zuwanderer und zeigt sich darin, dass Menschen mit Migrationshintergrund
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im Auftrag der Bertelsmann Stiftung 2012). So geben zwei Drittel der Befragten
Bedenken gegeniiber der Zuwanderung an, da sie hierdurch u.a. hdhere Belastungen
des Sozialsystems befurchten. Laut der Umfrage fehlt es auch an einer Wertschatzung
fiir die Leistungen der hier lebenden Zuwanderer, ,,welche knapp die Hélfte der Biir-
ger als unzureichend erachtet” (ebd., 3). Zuversichtlicher stimmen die Angaben hin-
sichtlich des Handlungsbedarfs zur Verbesserung der Lebensbedingungen fir Zuwan-
derer. So sprechen sich 70% der Befragten fir mehr Akzeptanz und Unterstutzung fir
Zuwanderer aus (ebd.).

Die steigende Anzahl der Studien zu Migration und Integration, die vor allem die
Potenziale der Zuwanderer in den Mittelpunkt stellen (vgl. Griese/Sievers 2010, 22
f.), kénnte zu einer Veranderung der 6ffentlichen Meinung und mehr Akzeptanz fir
Migranten beitragen. Auch der vorliegende Beitrag betrachtet die Ergebnisse einer
aktuellen Studie Uber Bildungsauslédnder aus dem Sozial- und Gesundheitswesen (s.a.
Miller/Ayan 2013) und deren Wege in den deutschen Arbeitsmarkt. Hierbei werden
Forder- und Risikofaktoren sowie mogliche Erfolgsstrategien der Befragten in diesem
Integrationsprozess erkundet.

2. Theoretische Uberlegungen

Wie die genannten Zahlen und weitere Studien zur Migrationsforschung darlegen
(vgl. Nohl/Schittenhelm/Schmidtke/Weill 2010; Bundesministerium fur Bildung und
Forschung [BMBF] 2012), ist Migration trotz mitgebrachter Hochschulabschlisse mit
einem massiven Einbruch in der beruflichen Laufbahn und mit einem Statusverlust
verbunden. Nachfolgende Ausfuihrungen sprechen einige Aspekte dieser Thematik an,
die fir die vorliegenden Ausfiihrungen von Bedeutung sind.

Migration ist ein komplexer Prozess und wird von zahlreichen individuellen, fami-
lidren und gesellschaftlichen Faktoren bestimmt2. Nohl et al. sprechen in diesem
Kontext iiber eine ,,mehrdimensional strukturierte Statuspassage, um die Komplexi-
t4t dieses Ubergangsprozesses zu beschreiben (Nohl et al 2010, 11). So ist neben dem
Ubergang zwischen zwei Staaten meistens ein Ubergang in den Arbeitsmarkt des
Aufnahmelandes zu bewaltigen, der mit einer (erneuten) Bewertung der Bildungstitel
verbunden ist. Diese zwei Dimensionen stehen zudem in Wechselwirkung mit dem
Familienzyklus (ebd.). Fir Migrantinnen kommen geschlechtsspezifische Chancen
und Hirden hinzu, die den Ubergang in den Arbeitsmarkt des Aufnahmelandes mit-
gestalten.

Um die Wechselwirkungen personen- und familienbedingter EinflussgréRen sowie
struktureller Rahmenbedingungen bei der Gestaltung der Berufsverlaufe zu verstehen,
bedient sich die Migrationsforschung theoretischer Ansétze aus der Lebenslauffor-
schung (vgl. Jungwirth/Bouffier/Grigoleit/Wolffram 2012, 6). Der biographische
Ansatz kann am ehesten eine differenzierte Analyse der Wechselwirkungen verschie-
dener Faktoren und Rahmenbedingungen leisten und herausarbeiten, wie der Her-
kunftskontext und die vor der Migration durchlaufenen Bildungs- und Berufslaufbahn

in allen Bereichen der Gesellschaft angemessen vertreten und fiir alle Bewohner als Leistungstrager
wahrnehmbar sind.* (Kober 2012, 2).

2 Fur eine ausfuhrliche und differenzierte Analyse dieser Faktoren, die sich im Prozess der Migration
gegenseitig beeinflussen, siehe Nohl et al. 2010.



Erwerbsverlaufe von Migrantinnen im Sozial- und Gesundheitswesen 231

die Migrationsmotivation und den Lebenslauf im Ankunftskontext beeinflussen (vgl.
Kley 2009, 50 f.).

Verschiedene Forschungsstudien, die sich der Lebenslaufperspektive bedienen,
haben zum Ziel, typische Verldufe zu identifizieren. Hierzu analysieren sie die mdgli-
chen Zusammenhénge zwischen — mehr oder weniger — erfolgreichen Berufsverlaufen
und verschiedenen Einflussfaktoren (vgl. BMBF 2012; Nohl et al. 2010; Behren-
sen/Westphal 2009). So wird z.B. das Wechselspiel zwischen Migrationsform, recht-
lichen Zugangsbedingungen und Anerkennung von Bildungs- und Berufsabschliissen
in Langsschnittanalysen betrachtet. Zudem werden Handlungsstrategien der Migran-
ten im Umgang mit diesen Faktoren und Rahmenbedingungen aufgezeigt. Das ge-
meinsame Ziel dieser Studien ist es, Empfehlungen fir die Gestaltung relevanter
Faktoren und Rahmenbedingungen herauszuarbeiten, so dass eine bessere Verwertung
mitgebrachter Potenziale erfolgen kann.

In Anlehnung an die Resilienzforschung kénnen die verschiedenen Einflussfakto-
ren auch weitergehend in Risiko- und Schutzfaktoren unterteilt werden. Diese werden
analysiert, um deren forderliche oder hinderliche Rolle fir die Entwicklung von
Handlungsstrategien auf individueller Ebene zu verstehen (vgl. Kustor-Huttl 2011,
88). Die Belastungen, die im Prozess der Migration verarbeitet werden missen, sind
zahlreich und dauerhaft. Neben dem Kulturschock unmittelbar nach der Einreise in
ein fremdes Land koénnen Trennungen, Verluste, Angste und Enttauschungen durch
die mehr oder weniger erfolgreichen Bewaltigung unterschiedlicher Hindernisse zu
einem sogenannten Stresstrauma filhren. Die Fahigkeit, erfolgreiche Strategien zu
entwickeln, um z.B. im Migrationskontext verletzende Erfahrungen zu verarbeiten
und mit Dauerbelastungen umzugehen, wird als Resilienz bezeichnet (ebd., 35 ff.).
Laut Kustor-Hittl impliziert der Begriff Resilienz ,,dass etwas ,trotzdem erreicht*
werden konnte, etwas gelang, obwohl es anders erwartet worden war* (ebd., 83).

Westphal (2011, 3 f.) erwéhnt in ihrer Studie Uber beruflich erfolgreiche Migran-
tinnen drei Gruppen von Schutzfaktoren: familial protective factors, die zum Beispiel
in Form von unterstiitzenden Partnern (emotionalen) Halt in einer fremden und gege-
benenfalls feindlichen Umgebung bieten kdnnen, dispositional protective factors, die
Personlichkeitseigenschaften wie Frustrationstoleranz, Ausdauer, Motivation, opti-
mistische Einstellung, Selbstwirksamkeit etc. beinhalten und environmetal protective
factors, die forderliche Konstellationen, Einrichtungen oder Personen und soziale
Beziehungen beinhalten. Dieser letzten Gruppe kann ebenfalls die Willkommenskul-
tur zugeordnet werden.

Die familidren, personlichkeits- und umweltbedingten Faktoren kénnen allerdings
genauso gut zu Risikofaktoren werden. So kdnnen familidre Konstellationen wie u.a.
der Mangel an Kinderbetreuungsmoglichkeiten vor allem fiir den beruflichen Ein-
und Aufstieg von Migrantinnen hinderlich sein. Eine vergleichende Studie bezlglich
der Vereinbarkeit von Beruf und Familie in Kanada, der Tirkei und Deutschland
ergab, dass dies in Deutschland am schwierigsten zu erreichen ist. Neben den man-
gelnden Kinderbetreuungsmoglichkeiten werden hierzulande Frauen o6fter mit Dis-
kriminierungen aufgrund deren Mutterschaft konfrontiert (vgl. Pusch 2010, 293).

Das Zusammenspiel zwischen Personen- und Umweltfaktoren ist in der Resilienz-
forschung von grofler Bedeutung. Belastende Umweltfaktoren kénnen sich gegebe-
nenfalls negativ auf die individuellen Handlungsstrategien der Migranten auswirken.
Diese erleben ohnehin eine ,,Labilisierung ihres Selbstwertgefiihls“ (Kustor-Huttl
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2011, 44) aufgrund von unzureichenden Sprachkenntnissen und mangelnden Informa-
tionen Uber Institutionen und Spielregeln im Ankunftsland (vgl. Kustor-Httl 2011,
44; Kohn 2011). Finden sie keine Mdglichkeit, ihr Wissen und Kénnen auf dem Ar-
beitsmarkt zu verwerten, kann dies letztendlich zur Resignation fuihren oder, wie von
Hausen es formuliert: ,,Die Selbstpositionierung der Migrantlnnen wird so zu einer
letzten — und uniiberwindbaren Hiirde [...]* und kann bei Frauen den Effekt haben,
dass sie sich ,,in die Alternativrolle der Hausfrau zuriickziehen* (von Hausen 2010,
189).

Werden Rahmenbedingungen und Umweltfaktoren im Hinblick auf die zu Beginn
beschriebene Willkommenskultur betrachtet, kdnnen diese als positive oder negative
Indikatoren einer solchen Kultur dienen. Wéhrend die erlebte Unterstiitzung auf dem
Weg in den deutschen Arbeitsmarkt ein positiver Indikator hierfir ware, deuten erleb-
te Diskriminierungen aufgrund des Migrationsstatus auf eine fehlende Willkommens-
kultur hin.

Nachfolgend werden die Ergebnisse einer explorativen Studie tber Bildungsaus-
landerinnen aus dem Sozial- und Gesundheitswesen mit Blick auf individuelle Hand-
lungsstrategien dargestellt, die sie zwecks Eingliederung in den deutschen Arbeits-
markt entwickelt haben. Zudem werden individuelle und strukturelle Schutz- und
Risikofaktoren betrachtet, und es wird ein Bezug zur Willkommenskultur in Deutsch-
land hergestellt.

3. Untersuchungsdesign

Im Rahmen eines vom Bundesministerium fur Bildung und Forschung geférderten
Projektes zum Thema ,Berufsintegrierte Studiengdnge zur Weiterqualifizierung im
Sozial- und Gesundheitswesen* wurde in der ersten Hilfte des Jahres 2012 eine ex-
plorative Befragung von dreilig Migrantinnen und Migranten mit ausldndischem
Bildungsabschluss im Sozial- und Gesundheitswesen durchgefiihrt. Um mdgliche
EinflussgroRen fur die Integration in den deutschen Arbeitsmarkt zu ermitteln und
Optimierungspotenziale zu identifizieren, wurden mit Hilfe eines Leitfadens Inter-
views zu sechs Themenbereichen gefiihrt: (1) soziodemografische Merkmale, (2)
Sozialisation und soziale Netzwerke, (3) sprachliche Fahigkeiten, (4) Bildung und
Erwerbsbiografie, (5) Anerkennungsberatung sowie (6) Anerkennungsverfahren in
Deutschland (vgl. Miller/Ayan 2013, 10 ff.).

Die Ergebnisse der Befragung sind in einem Zwischenbericht ausgewertet und
diskutiert worden, um Hypothesen fir weitere Befragungen zu generieren (ebd.). Das
Thema ,,Bildungs- und Erwerbsbiographie® wurde allerdings relativ knapp in Relation
zu den anderen erfragten Aspekten (u.a. Erfahrungen mit der Anerkennungsberatung
sowie dem Anerkennungsverfahren) betrachtet. Die Tatsache, dass im Sozial- und
Gesundheitswesen Uberwiegend Frauen beschéftigt sind, spiegelt sich in der Stich-
probe wider: 28 der 30 Befragten sind Frauen. Dies motiviert zu einer néheren Be-
trachtung der Berufsverldufe der hier befragten Migrantinnen, um gegebenenfalls
typische Muster bei deren Arbeitsmarktintegration zu identifizieren3.

Um den Einfluss des Migrationsfaktors auf die Erwerbsbiografien der Befragten
zu erkunden, wurden vor dem Hintergrund der Lebenslaufforschung Fragen zum

3 Fur ausfihrliche Untersuchungen geschlechtsspezifischer Muster der Arbeitsmarktinklusion siehe
Jungwirth (2012a, 15 ff.) sowie Behrensen/Westphal (2009).
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Bildungs- und Berufsverlauf vor und nach der Einwanderung nach Deutschland bis
zum aktuellen Erwerbsstatus gestellt. Die erhobenen Daten werden hier aus der Per-
spektive der Resilienzforschung analysiert. So kénnen z.B. die Arbeits- und Auf-
stiegsmotivation den bereits genannten dispositional protective factors zugeordnet
werden, wahrend Diskriminierungserfahrungen zu den Risikofaktoren bei der Ar-
beitsmarktinklusion4 zahlen.

Um herauszufinden, ob die Migrantinnen im Umgang mit den ihnen begegnenden
Schutz- und Risikofaktoren typische Handlungsstrategien zwecks Eingliederung in
den deutschen Arbeitsmarkt entwickeln, werden im Folgenden ihre berufsrelevanten
Erfahrungen, ausgehend vom aktuellen Erwerbsstatus, rickwirkend betrachtet. Die 28
befragten Frauen werden dementsprechend in vier Gruppen geclustert: (1) die Gruppe
der Arbeitstétigen, die ihr Lebensunterhalt selbst bestreiten kdnnen (n=7), (2) die
Gruppe der geringfiigig Beschaftigten (n=7), (3) die Gruppe der Migrantinnen, die
sich in Ausbildung/Umschulung befinden (n=6) und (4) die Gruppe der Arbeitslosen
(n=8).

Um mdgliche Muster zu identifizieren, wird auf Gemeinsamkeiten innerhalb und
Unterschiede zwischen den so gebildeten Gruppen geachtet. Ein besonderes Augen-
merk wird auf resiliente Handlungsstrategien sowie auf die seitens der Migrantinnen
subjektiv erlebte Willkommenskultur, d.h. auf die unterstiitzenden oder diskriminie-
renden Erfahrungen gelenkt.

4. Untersuchungsergebnisse

Bezogen auf die Handlungsstrategien konnte bei der Analyse der vier nach aktuellem
Erwerbstatus gebildeten Gruppen eine andere Typologisierung identifiziert werden.
So wurden drei typische Handlungsstrategien erkannt, die gruppeniibergreifend zu
finden sind:

- Typ 1: Resignierte Migrantinnen, die unter ihrer Qualifikation arbeiten, we-
nig zufrieden sind, aber (kurz- und mittelfristig) keine Alternativen sehen;

- Typ 2: Pragmatische Migrantinnen, die eine Ausbildung, Umschulung bzw.
einen Berufswechsel durchlaufen (haben), um eine greifbare berufliche Per-
spektive zu bekommen;

- Typ 3: Persistente Migrantinnen, die tber verschiedene Wege eine Erwerbs-
tatigkeit in ihrem erlernten/erwiinschten Bereich anstreben oder bereits er-
reicht haben.

Auch wenn sich diese drei Typen Uber den Erwerbsstatus verteilt wiederfinden, sind
einige Handlungsstrategien innerhalb einzelner Gruppen stérker vertreten, wie im
Folgenden dargelegt wird.

4.1 Gruppe der Arbeitstatigen, die ihren Lebensunterhalt selbst bestreiten kbnnen

Abgesehen vom aktuellen Status der Migrantinnen als Berufstétige in einer oder meh-
reren existenzsichernden Tétigkeiten, ist diese Gruppe relativ heterogen. Sie besteht

4 Zur . Methodik von Léangsschnittstudien und Bedeutung prozesshafter Analyse von Berufsverlaufen vgl.
auch Nohl et al. (2010).
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aus sieben Migrantinnen im Alter zwischen 37 und 53 Jahren, die aus unterschiedli-
chen Grinden nach Deutschland eingewandert sind, wobei die Familiengriindung
bzw. -aufrechterhaltung mehrheitlich als entscheidendes Bleibemotiv genannt wird.

Gemeinsam ist diesen Migrantinnen, dass sie alle einen Hochschulabschluss und
zum Teil umfangreiche und erfolgreiche Erfahrungen in ihrem Berufsfeld aus dem
Ausland mitbringen. Dennoch (ben funf von ihnen zur Zeit der Befragung einen
anderen als den im Herkunftsland erlernten Beruf aus, flir den sie — mit einer Aus-
nahme — nicht einmal einen Hochschulabschluss benétigen.

Die beiden Frauen, die ihrem urspriinglichen Beruf nachgehen, sind freiberuflich
tatig: als Universitatsdozentin fir Deutsch als Fremdsprache, Lektorin und beeidigte
Ubersetzerin respektive als Honorarkraft fiir Englisch- und Russischunterricht, Nach-
hilfe und Kinderbetreuung. Zusammen mit einer dritten Migrantin, die u.a. aufgrund
ihrer Sprachkenntnisse eine gut entlohnte Stelle als Holiday Councelor ausfiihrt, ge-
horen sie dem Typ 3 ,,Persistente Migrantinnen* an, die in ihrer Arbeit unterschied-
lich geartete Erfillung bzw. materielle Anerkennung finden. Betrachtet man die Bil-
dungs- und Berufsverldufe der drei Migrantinnen, die ihre berufliche Situation als gut
bis sehr gut empfinden, fallt auf, dass diese relativ reibungslos verlaufen sind. Nach
erfolgreichen Berufswegen in ihrem jeweiligen Herkunftsland berichten diese drei
Befragten von einem vergleichsweise miihelosen Ubergang in den deutschen Ar-
beitsmarkt. Als Forderfaktoren kénnen hier u.a. die Einreise mit Arbeitsvertrag (auch
wenn dieser nach zwei Jahren beendet wird), der gliickliche Zufall, genau die vom
Arbeitgeber gesuchten Sprachkenntnisse zu besitzen, oder die durch den Partner ge-
botene finanzielle Sicherheit identifiziert werden. Die Phase unmittelbar nach der
Migration scheint demnach eine entscheidende Rolle fiir eine nachhaltige berufliche
Etablierung zu spielen.

Es ist bemerkenswert, dass diese drei zufriedenen Migrantinnen keine diskriminie-
renden Erfahrungen zu berichten haben — jich habe mich hier nie benachteiligt ge-
fithlt [...]° (Interview Nr. 25). Die Empfehlung der Arbeitsvermittlerin, bei der Be-
rufsauswahl flexibel zu sein und nicht an den mitgebrachten Qualifikationen festzu-
halten, wird als positiv und ,realistisch* bewertet. Es stellt sich hier die Frage, ob der
berufliche Erfolg eine positive Wahrnehmung bzw. Einstellung beeinflusst oder ob es
tatséchlich keine diskriminierenden Erlebnisse gab.

Drei der Frauen aus dieser Subgruppe haben ihre derzeitige berufliche Situation,
in der sie unterhalb ihrer eigentlichen Qualifikation arbeiten, weitestgehend akzep-
tiert. Es ist hier allerdings zu erwéhnen, dass alle drei alleinerziehend sind. Sie be-
trachten ihren beruflichen Zustand als voruibergehende Notwendigkeit und hoffen auf
eine spatere Chance zur Ausiibung einer qualifikationsgerechten Tétigkeit. Die dahin-
terliegende Handlungsstrategie einer Tétigkeitsaufnahme zur Sicherung des Lebens-
unterhaltes, die weit unter den eigenen Qualifikationen liegt, kann als Resignation
interpretiert werden. So hat eine der Befragten ihre eigenen beruflichen Ambitionen
zundchst aufgegeben und sieht ihre Hauptaufgabe darin, ihrem Sohn eine bessere
Zukunft zu ermdglichen:

[...] aber ich hab‘ auch keine andere Wahl [Anm. als unqualifizierte Arbeiten
anzunehmen], weil ich eine Auslinderin bin! [...] und deswegen habe ich mei-
nen Sohn aus Deutschland weggeschickt, zum Studieren. (Interview Nr. 24)
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Die Handlungsstrategie der hier dem Typ 1 ,,Resignierte Migrantinnen* zugeordneten
Frauen, namlich der Wechsel zu Tétigkeiten unterhalb des eigentlichen Qualifika-
tionsniveaus, wird in anderen Studien ebenfalls als ein typisches Muster fiir den Zu-
gang hochqualifizierter Migrantinnen in den Arbeitsmarkt identifiziert (vgl. Jungwirth
2012h, 22 1.).

In dieser Subgruppe ist weiterhin eine ,,Pragmatikerin“ zu finden, die eine Berufs-
ausbildung als Zahnarzthelferin absolviert hatte — ,,da man da zumindest ein normales
Gehalt kriegt und danach hat man einen Beruf™ (Interview Nr. 22) — und aufgrund der
verlorenen Zeit keine Chancen mehr auf Austibung ihres urspriinglichen Berufs sieht:
,Jetzt ist es vorbei, die Zeit ist abgelaufen! Jetzt geht es aus familidren Griinden nicht
mehr und nach zwanzig Jahren vergisst man auch* (ebd.). Diese und die resignierten
Migrantinnen scheinen in ihre jetzigen Téatigkeiten mehr oder weniger gedrangt wor-
den zu sein, da sie entweder alleinerziehend sind oder jede Arbeit der Arbeits- und
Perspektivlosigkeit vorziehen. Sie haben das Gefiihl, sich alles allein erkdmpfen zu
mussen, und berichten von verschiedenen de- und entmutigenden Erfahrungen:

[...] da hat die beim Arbeitsamt sofort gesagt, was wollen Sie, Sie sind hier-
hergekommen, um zu putzen und so Arbeiten zu machen [...] und entsprechend
kam auch Hilfe: [...] iiberhaupt nichts, nur Steine im Weg. (Interview Nr. 22)

Ich glaube, man kommt nie weiter, ja? Man kommt nie weiter, ich denke [...],
wenn es gesehen wird, dass man nicht hier geboren wurde und man hier nicht
zur Schule ging, man kommt nie weiter. (Interview Nr. 23)

Diskriminierungen aufgrund des Alters und der familidren Situation werden ebenfalls
genannt:

[...] ich denke auch, ich hatte immer auch ein bisschen Nachteil, dass ich klei-
ne Kinder hatte und dass ich nicht mehr zwanzig war. (Interview Nr. 23)

4.2 Gruppe der geringfligig beschéftigten Migrantinnen

Die sieben Migrantinnen im Alter zwischen 35 und 53, die dieser Gruppe angehdren,
sind mit Ausnahme einer Alleinerziehenden verheiratet. Sie tben geringfligige (Ho-
norar-)Tatigkeiten z.B. als Kinderbetreuerinnen, Leiterinnen von Eltern-Kind-Kursen
oder ungelernten Pflegekraften aus, sind allerdings mehrheitlich in ihrem Berufsfeld
geblieben. Dies bedeutet jedoch nicht, dass sie mit ihrer beruflichen Situation zufrie-
den sind. Im Gegenteil: Sie alle berichten von Einbriichen in ihrer beruflichen Lauf-
bahn u.a. aufgrund der Koinzidenz der Migrationsphase mit der Elternzeit, wegen
Krankheiten oder der Fokussierung auf Familie und Erziehung.

In dieser Gruppe sind zwei Handlungsstrategien zu beobachten. Drei Frauen kon-
nen dem Typ 3 ,,Persistente Migrantinnen zugeordnet werden, die als Aushilfe oder
Praktikantin auf dem Weg in eine volle Beschéftigung sind oder versuchen, durch
Ausbildungen und erneute Anerkennungsantrdge ihre berufliche Situation zu verbes-
sern. Sie sind bereit, Tatigkeiten auszutiben, die unterhalb ihrer Qualifizierung liegen,
weil sie etwas fir sich selbst erreichen bzw. unabhéngig sein méchten. Als Schutzfak-
toren werden hier die Unterstiitzung einer Nachbarin oder einer Beratungsstelle ge-
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nannt, die u.a. Empowerment vermitteln: ,,Es gibt Hoffnung und Sicherheit zu wissen,
da ist jemand, zu dem ich gehen kann [...]* (Interview Nr.18).

Die vier anderen Frauen konnen dem Typ 1 ,,Resignierte Migrantinnen“ zugeord-
net werden. Sie akzeptieren die prekére berufliche Konstellation, weil sie keine Alter-
native dazu sehen, sich entweder zu alt oder zu krank flihlen oder nur aufgrund der
vorilbergehenden Versetzung des Partners fur einige Jahre in Deutschland sind. Nach
einigen gescheiterten Versuchen, in ihrem jeweiligen Beruf Full zu fassen, sehen sie
nun keine Perspektive mehr. Unverarbeitete Diskriminierungserfahrungen haben
moglicherweise zu dieser Situation beigetragen:

[...] bei der, bei dem Arbeitsamt mdchte ich eine Ausbildung bekommen, als
Erzieherin; es wurde mir gesagt ,, Sie brauchen das nicht, Sie kdnnen jetzt
schon anfangen zu arbeiten als Putzfrau oder Verkauferin. “ (Interview Nr. 16)

[...] entweder Sprache oder Herkunft oder Religion spielen sehr grofie Rolle,
und viele wollen, ich hab ‘ das Gefiihl, die wollen keine Auslander [...]. (Inter-
view Nr. 17)

Drei der Migrantinnen berichten von starker Enttduschung und Entmutigung infolge
der Nicht-Anerkennung der mitgebrachten Qualifikationen bzw. des sehr beschwerli-
chen Anerkennungsprozesses:

[...] und war ich so enttduscht und ein bisschen entsetzt und fassungslos und
eigentlich seitdem habe ich eigentlich nichts gemacht, ja? Das war die Reakti-
on, anstatt kampfen. (Interview Nr. 20)

Es ist in diesem Zusammenhang von geplatzten Trdumen und traumatisierenden
Krénkungen die Rede. Langwierige NachqualifizierungsmaRnahmen, die flr die An-
erkennung angefordert werden, konnten aus familidren und finanziellen Griinden
nicht verfolgt werden.

4.3 Gruppe der Migrantinnen, die sich in Ausbildung/Umschulung befinden:

Die sechs Frauen aus dieser Gruppe sind zwischen 28 und 46 Jahre alt und Uberwie-
gend in der Phase der Familiengriindung, Mutterschaftszeit oder kurz danach. So ist
es nicht verwunderlich, dass die Problematik der Vereinbarkeit von Familie und Wei-
terbildung bzw. Beruf 6fter zur Sprache kommt. Den Migrantinnen gelingt es jedoch,
sich so zu organisieren, dass sie sich gleichzeitig weiterbilden kénnen, indem sie z.B.
die Grofmutter zur Unterstiitzung nach Deutschland holen oder zu kreativen Ldsun-
gen greifen. So trifft eine der Befragten regelmdRig im informellen Rahmen eine
deutsche Ehrenamtliche, mit der sie Deutsch bt, da ihr aufgrund fehlender Kinderbe-
treuung der Besuch eines Deutschkurses unmdglich ist.

Der Wille dieser Migrantinnen, aus einer prekéren Situation als unqualifizierte
Arbeitskréfte oder von der staatlichen Hilfe abhangige Arbeitslose herauszukommen,
scheint bei den hier vertretenen Migrantinnen besonders ausgeprégt zu sein. Zu die-
sem Zweck sind sie bereit, ihre Hochschulabschlisse aufzugeben und berufliche Qua-
lifizierungsmaRnahmen als Altenpflegerinnen oder Erzieherinnen zu absolvieren. Das
oberste Ziel dieser Gruppe scheint die kurzfristige berufliche Perspektive zu sein, die
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greifbare Chance, eine ihrer Qualifikation anndhernd entsprechende Beschéftigung zu
erlangen:

Ich bin schon drinnen in diesem Kurs [als Erzieherin] und [...] das ist schon
etwas Entsprechendes, mhh, nicht Putzen, das mdchte ich nicht, genug. (Inter-
view Nr. 12)

Hauptsache ist, dass ich jetzt ein Ziel am Ende des Weges habe [...]. (Interview
Nr. 13)

Diese Handlungsstrategie ist charakteristisch fiir Typ 2 ,,Pragmatische Migrantinnen®,
dem vier der hier vertretenen Frauen zugeordnet werden kénnen. Nohl und Weil}
beschrieben eine solche Konstellation, bei der durch Umschulung bzw. Ausbildung
der Arbeitsmarkteintritt erleichtert wird, als ,,wohlfahrtstaatliche Inklusion und Neu-
erwerb nichtakademischen Wissens* (Nohl/Weil3 2009, 15 f; vgl. auch Nohl et al.
2010, 67 ff.). Problematisch hierbei ist der Verlust akademischer Qualifizierungen
(ebd.).

Da sich diese Migrantinnen entweder in einem Abhéngigkeitsverhaltnis als Hartz
IV-Empfangerinnen befinden oder ihre Familie finanziell unterstutzen méchten, kon-
nen sie zum Zeitpunkt der Befragung ihre Wunschberufe nicht ausiben, da hierfir
meist Anpassungsqualifizierungen in Form eines (Erganzungs-)Studiums notwendig
waéren. Arbeitsagenturen konnen jedoch lediglich berufliche Qualifizierungsmal3nah-
men fordern, Hochschulaus- oder -weiterbildungen dagegen nicht.

Zwei der Migrantinnen aus dieser Gruppe kdnnen zum Typ 3 ,,Persistente Migran-
tinnen gezéhlt werden, deren Handlungsstrategie allerdings den Pragmatikerinnen
ahnlich ist. Sie verfolgen durch Ausbildung und Aufnahme einer nichtakademischen
Tatigkeit das Ziel, das System kennenzulernen und Berufserfahrung zu sammeln. Sie
haben jedoch die Anerkennung ihrer Abschlusse erhalten und streben langfristig eine
Tatigkeit in ihrem urspriinglich erlernten Beruf an.

Die Aussage einer der Befragten hinsichtlich einer positiven Anerkennungsent-
scheidung macht die schwerwiegende Bedeutung klar, die einige Migrantinnen der
Anerkennung mitgebrachter Abschliisse beimessen:

[...] war eine grofe Sache, sehr grof3! Vielleicht ich benutze, ich nutze nicht
diese [Anerkennung], aber das war wichtig fiir mich. Ich habe gedacht, ,,0h
mein Gott, ich bin Menschen, super, [...] ich bin nicht nur eine Auslinder”,
das waren meine Gefiihle [...]. (Interview Nr. 11)

Als Forderfaktoren werden von den Befragten dieser Gruppe neben der familidren
Verbundenheit die unterstiitzende Rolle von mentorenartigen Figuren wie (Sprach-)
Lehrer, Berater oder hilfsbereite Bekannte wiederholt erwéhnt. Diese sind nicht nur
als Informationsquellen, sondern auch als Empowerment-Spender wichtig: ,,Sie hat
immer gesagt ,Du kannst das, du schaffst das‘* (Interview Nr. 14). Solche positiven
Erfahrungen dienen als Ausgleich zu entmutigenden Erlebnissen:

Ich war bei Arbeitsagentur, ich habe eine Stelle fir Ein-Euro-Job gekriegt, als
Blgelfrau, das war alles. (Interview Nr. 12)
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Aber als ich also Asylbewerberin gewesen war, durfte ich nichts machen. Es
war so schlimme Zeit fur mich. (Interview Nr. 13)

Zum Thema Anerkennung gibt es zudem den etwas absurd anmutenden Bericht einer
russischen Lehrerin:

Weil Padagogik und Psychologie war anerkannt, nur Russischstunden waren
nicht genug, also als Lehrerin kann ich hier nicht arbeiten. Ich musste noch-
mals Russisch studieren, also Deutsche kénnen, besser Russisch sprechen als
ich, he!? [...] Ich habe verstanden, das ist ein Stolperstein [...] fiir mich, , Bitte
schon, wenn Sie das schaffen!* (Interview Nr. 12)

4.4 Die Gruppe der arbeitslosen Migrantinnen

Der GroRteil der acht interviewten Frauen aus dieser Gruppe mit einer Altersspanne
von 30 bis 47 Jahren ist zwecks Familienbildung nach Deutschland zugewandert:

Ich habe diesen Traum, ja, die Frauen haben ein Traum, so eine Familie griin-
den, oder so; in Land X hat nicht geklappt [...] ich war alleine [...] und jetzt,
Jetzt ich habe ein Mann und hab * kein Beruf [lacht], vorher ich habe einen Be-
ruf, aber kein Mann. (Interview Nr. 6)

Abgesehen von einer der Befragten, die sich ausschlielich ihrer Rolle als Ehefrau
und Mutter widmen mdchte und beruflich resigniert hat, ist dennoch ihnen allen ein
starker Wunsch nach Integration in den deutschen Arbeitsmarkt gemeinsam. Dieser
auRert sich mehrheitlich als intrinsische Arbeitsmotivation:

., Ich kann, ah,“ ich habe meiner Sachbearbeiterin [gesagt], ,,ich kann fast
zwanzig Jahre fur Deutschland arbeiten oder nach dem Rente auch kann ich
arbeiten“ [...]. Ohne Arbeit, ich glaube, jemand stirbt [...]. (Interview Nr. 4)

Diese Arbeitsmotivation wird zudem von dem Drang begleitet, aus einer als stigmati-
sierend und beschamend empfundenen Situation herauszukommen:

Erstens fir mich ist sehr beleidigend, also unter diesem Name, arbeitslos, &hm
mich vorzustellen [...]. (Interview Nr. 3)

Die Typen 2 und 3 ,,Pragmatische* und ,,Persistente Migrantinnen* tiberwiegen hier
dementsprechend, da die sieben Frauen Erwerbstétigkeit als notwendig sehen, um
sich als vollstdandige Menschen zu flihlen. Es sollte allerdings méglichst eine von
ihnen als sinnvoll empfundene Tétigkeit sein:

[...] ich habe auch dort [bei der Agentur fiir Arbeit] gesagt: ,, Wenn Sie mich
richtig fordern, vielleicht brauchen Sie nur ein-zwei Jahre, aber danach dann
bin ich selbststindig, ich brauche Sie dann nicht mehr.* (Interview Nr. 7)
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Ich méchte etwas mit Niveau, nicht nur Knochenarbeit [machen]. (Interview
Nr. 6)

Angesichts der Tatsache, dass die Befragten Hochschulabschliisse und z.T. erfolgrei-
che Karrieren in ihren Herkunftslandern erworben hatten, ist es nachvollziehbar, dass
sie qualifizierte Tatigkeiten ausfiihren mochten.

Zwei der Befragten haben bereits zeitnahe Perspektiven und werden nach Erhalt
ihrer Teilanerkennung eine Ausbildung zur Erzieherin beginnen (eine Pragmatikerin
und eine Persistente, die bereits als Erzieherin ausgebildet ist). Die ehemals erfolgrei-
che Zahnarztin strebt eine Aushildung zur Altenpflegerin an (Pragmatikerin). Die
anderen vier bemihen sich ebenfalls auf verschiedenen Wegen um die Arbeits-
marktintegration und kénnen dem Typus der ,,Persistenten Migrantinnen mit prag-
matischen Zigen zugeordnet werden. Sie wirden alles tun, um eine geeignete Arbeit
zu finden. Als Hirden werden migrations- und geschlechtsspezifische Benachteili-
gungen oder altersbedingte Diskriminierungen erwéhnt. Sie berichten ebenfalls da-
von, dass sie bei der Arbeitsvermittlung als unqualifizierte Krafte behandelt werden,
was sie teilweise als versténdlich ansehen:

Das ist immer so, wenn man im Ausland ist [...]. (Interview Nr. 1)

Ja, natirlich, das verstehe ich auch schon, [...], die wollen die Leute auch los-
werden, dass die Leute selbst &h ihr Brot verdienen kénnen, nur das ah die Lo-
gik verstehe ich nicht [...]. (Interview Nr. 7)

5. Zusammenfassung und Perspektiven

Eine OECD-Definition der Arbeitsmarktintegration beschreibt diese als erfolgreich,
wenn ,,die Zuwanderer im Laufe der Zeit dhnliche Arbeitsmarktergebnisse erzielen
wie die tibrige Bevolkerung in Bezug auf statistisch messbarer GréRen wie Beschéf-
tigungszahl und Durchschnittverdienst etc. (OECD 2005, 12). Nach dieser Definition
sollten die Migranten laut Franken nicht nur ihren Lebensunterhalt selbst bestreiten
koénnen, sondern dies mit Téatigkeiten erreichen, die ihren tatséchlichen Qualifikatio-
nen entsprechen (Franken 2006, 16).

Wird das Gesamtbild der hier beschriebenen Berufsverlaufe betrachtet, stimmt es
nachdenklich, dass trotz der Hochschulabschliisse und hoher Arbeits- und Aufstiegs-
orientierung, die die Mehrheit der Befragten aufweist, nur die wenigsten nach der
OECD-Definition erfolgreich in den Arbeitsmarkt integriert sind. Lediglich drei Frau-
en geben an, mit den ausgefiihrten Tétigkeiten und/oder der Entlohnung zufrieden zu
sein. Die anderen oszillieren zwischen Resignation und Persistenz im Umgang mit
unterschiedlichen Risikofaktoren und Zugangsbarrieren und tben mehrheitlich keine
oder nur geringfligige Beschaftigungen aus, obwohl sie bereits langer als flinf Jahre in
Deutschland leben.

Die Beschreibungen verdeutlichen die Anpassungsleistungen und groBen Anstren-
gungen, die die meisten Migrantinnen auf dem Weg in den Arbeitsmarkt vollbringen.
Abgesehen von migrationsbedingten missen sie gleichzeitig geschlechtsspezifische
Barrieren Uberwinden, wie z.B. Einschnitte in die Berufsverldufe aufgrund der Fami-
liengriindung und Elternzeit.
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Im Umgang mit den unterschiedlichen Migrationserfahrungen wurden drei Hand-
lungsstrategien beobachtet und in der Beschreibung der Subgruppen erlautert. Als
Ergebnis dieser Strategien der Eingliederung in den Arbeitsmarkt der hier befragten
Migrantinnen Uberwiegen zwei Muster:

Zum einen findet eine Etablierung der Frauen in geringfugigen Beschaftigungs-
verhéltnissen und in Téatigkeiten weit unterhalb ihres Qualifikationsniveaus statt, fir
die sie nach den gesellschaftlichen Rollenattributionen allein aufgrund ihres Ge-
schlechts als qualifiziert betrachtet werden. Dieses geschlechtsspezifische Muster der
Arbeitsmarktintegration wird auch in anderen aktuellen Studien beobachtet (vgl. u.a.
Jungwirth/Grigoleit/Wolfram 2012; von Hausen 2010, 138 ff.).

Ein zweites Eingliederungsmuster ist die Ausbildung oder Umschulung in berufli-
che Qualifikationen, die eine greifbare Perspektive flir den Arbeitsmarktzugang bie-
ten. Dies ist insofern bedenklich, da es zur Entwertung der mitgebrachten akademi-
schen Abschliisse filhrtS. Angesichts der hohen Bereitschaft der Migrantinnen, sich zu
qualifizieren und weiterzubilden, wére es sinnvoller, Zusatzqualifizierungen anzubie-
ten, die moglichst praxisorientiert sind und an die mitgebrachten Kenntnisse und
Erfahrungen anknupfen. Diese Form der Weiterqualifizierung wiirde zudem den Er-
fahrungen der Befragten Rechnung tragen, die in berufsorientierten Qualifikations-
malRnahmen die besten Erfolge zur Aneighung von Sprachkenntnissen sehen. So
konnten die Potenziale hochqualifizierter Migrantinnen besser genutzt werden. Diese
Thematik wird im Projekt ,,Berufsintegrierte Studiengénge im Sozial- und Gesund-
heitswesen (BEST-WSG)“ bis Ende 2014 empirisch untersucht.

Die von den Befragten am haufigsten erwéhnten Forder- oder Schutzfaktoren sind
die unterschiedlich gearteten Unterstiitzungen durch Personen, die eine mentorenarti-
ge Rolle einnehmen, wie Nachbarn und vor allem Berater. Die entscheidende Rolle
der Beratung® wird hierbei nochmals deutlich. Leider sehen sich Migranten viel zu oft
mit Situationen konfrontiert, wie sie eine der Befragten sehr gut formuliert:

[...] wenn ich frage nicht, niemand antwortet, wenn ich stelle Fragen, dann ja,
dann antworten sie. Aber ich muss wissen, woriiber kann ich fragen? [...]
wieso musste ich das alles allein suchen? (Interview Nr. 12)

Aus den Berichten der Befragten ist ebenfalls deutlich geworden, dass ein Klima der
Akzeptanz und Wertschatzung, eine sogenannte Willkommenskultur, die wichtigste
Voraussetzung dafiir ist, dass Migranten ihre Potenziale entfalten kénnen. Der 6ffent-
liche Diskurs ist demnach beraus wichtig, so dass die anfangs erwahnten politischen
Ambitionen auch bei der breiten Bevolkerung ankommen. Dies wére der Fall, wenn
Migranten mit ihren Kultur- und Sprachkompetenzen, ihrer stark ausgeprégten Ar-
beits- und Aufstiegsmotivation, mit ihrem Mut und ihrer Risikobereitschaft, die sie
allein durch den Akt der Migration bewiesen haben, anerkannt und respektiert wer-
den. Bis dahin scheint es allerdings angesichts der Umfrage der Bertelsmann Stiftung

5 Vgl. hierzu auch Nohl (2010, 161 f.), der dies als typisches Muster ,,der Adaptation von Wissen und
Konnen an die Erwartungen des Arbeitsmarktes® beschreibt.

6 Zur Rolle der Beratung und zu Kenntnissen und Féhigkeiten, die Berater sich aneignen mussen, um

Migranten zweckdienlich unterstiitzen zu kénnen, wird ebenfalls im Rahmen des BEST-WSG-Projektes
weiter geforscht.
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(vgl. TNS Emnid im Auftrag der Bertelsmann Stiftung 2012) und der in diesem Be-
richt beschriebenen Diskriminierungserfahrungen noch ein langerer Weg zu sein.

Erwéhnenswert in diesem Kontext ist eine Studie, die empirisch tiberzeugend dar-
legt, dass Diversitdt umso mehr vorteilhafte Konsequenzen bewirkt, desto positiver
wir Diversitdt gegeniiber eingestellt sind, vorausgesetzt die ldentifikation mit der
Gruppe ist gegeben (vgl. Stegmann/van Dick 2013). Ubertragen auf das Thema Mig-
ration konnte das Fazit sein, dass je positiver die deutsche Bevolkerung Migranten
gegenilber eingestellt ist, desto besser sich diese mit der deutschen Gesellschaft iden-
tifizieren und ihre Potenziale zum Vorteil aller einbringen kénnen. Die Willkom-
menskultur wirde sich demnach lohnen.
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