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1 Einleitung

1.1 Erkenntnisinteresse und Eingrenzung der
Problemstellung

Seit einigen Jahren wird in Deutschland das Thema ,Zuwanderung und Integration“
aus unterschiedlichen Perspektiven erdrtert. Ein zentraler Diskussionspunkt sind
die Potenziale und Risiken sowohl der schon erfolgten als auch der laut Prognose
noch bevorstehenden Einwanderung in die Bundesrepublik: Einerseits wird die
Neuzuwanderung von AuslinderInnen, genau genommen von qualifizierten Fach-
kriften, seitens grofler Unternehmen zunehmend gefordert. Andererseits wird die
(mangelnde) Integration in den und die Teilhabe am Arbeitsmarkt von bereits in
Deutschland lebenden Menschen mit Migrationshintergrund allgemein kritisch dis-
kutiert, ja sogar als Belastung empfunden. Ein Grund hierfiir liegt in der hohen Ar-
beitslosenquote dieses Personenkreises sowie in ihrer vermeintlich geringeren ar-
beitsmarktrelevanten Qualifizierung. Auch die aktuell hitzige Debatte tiber die
Integration von Fliichtlingen greift diese Gegensitze auf: Fliichtlinge werden entwe-
der als Chance fiir Deutschland zur Bewiltigung des demografischen Wandels gese-
hen oder sie werden als Belastung fiir die Sozialsysteme gefiirchtet. Die zukiinftige
Entwicklung wird nicht zuletzt davon abhingen, ob es den Fliichtlingen mittelfristig
gelingt, sich in den Arbeitsmarkt zu integrieren.

Bei der Arbeitsmarktintegration von Personen mit Migrationshintergrund kommt
der Bundesagentur fiir Arbeit und den Trigern der Grundsicherung fiir Arbeitssu-
chende, also unter anderem den Jobcentern, eine besondere Rolle zu. Sie haben den
offentlichen Auftrag, Arbeitssuchende durch Beratung, Betreuung und Absicherung
so zu unterstiitzen, dass sie ein von staatlichen Transferleistungen unabhingiges Le-
ben fithren kénnen. Basis der Beratung und Arbeitsmarktvermittlung sind verschie-
dene Gesetze und Richtlinien, die Ausdruck der Reformprozesse der letzten Jahre
sind. Da in diesen Reformprozessen jedoch der Migrationshintergrund der Adressat-
Innen nicht oder nicht hinreichend beriicksichtigt wurde, wie beispielsweise der
Bericht der Hartz-Kommission zeigt, ist zu hinterfragen, ob die zurzeit praktizierte
Forderung und Beratung durch die Jobcenter wirklich den Bediirfnissen der spezifi-
schen Zielgruppe der Menschen mit Migrationshintergrund gerecht wird. In dieser
Arbeit wird dies u.a. anhand einer eigenen empirischen Untersuchung beleuchtet.
Die grundlegende forschungsleitende Frage ist die: Welche Potenziale haben Jobcenter
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zur Forderung der Arbeitsmarktintegration von Menschen mit Migrationshintergrund?
Der Fokus soll dabei auf den Jobcentern vom Typus der ,Gemeinsamen Einrich-
tung“ liegen, da hier Menschen mit Migrationshintergrund {iberdurchschnittlich
hiufig vertreten sind.

Der Arbeit liegt dabei eine organisationssoziologische Perspektive zugrunde. Organi-
sationssoziologisch betrachtet ist ein Jobcenter eine soziale Dienstleistungsorganisa-
tion mit der zentralen Funktion, das personliche Wohlbefinden von Individuen zu
schiitzen, zu erhalten oder zu erhéhen, indem es dazu beitrigt, die persénlichen Ei-
genschaften der KlientInnen zu kategorisieren, zu kompensieren oder zu verindern
(Hasenfeld 1983, 2010). In der deutschen Literatur wird sich erst neuerdings mit der
soziologischen Perspektive auf die organisationale Gestalt von sozialen Diensten
auseinandergesetzt. Richtungsweisend ist in dieser Diskussion einerseits die von
Klatetzki (2010) herausgegebene Publikation zu sozialen personenbezogenen Diens-
leistungsorganisationen, welche sich Organisationen aus der Perspektive verschiede-
ner soziologischer Stromungen annihert. Und auch das Werk von Bode (2012) ist
hier bedeutsam, der den Typus einer sozialen Dienstleistungsorganisation in seinen
wesentlichen Charakteristika beschreibt und dies reflektiert. Seine Ergebnisse wur-
den bisher jedoch nicht auf die Organisation der Jobcenter tibertragen, obwohl dies
nahelige, da Jobcenter als soziale Dienstleistungsorganisationen mit biirokratischen
Elementen anzusehen sind und daher als ,hybride Organisation“ verstanden werden
miissen. Bei der Rezeption des aktuellen Forschungsstandes fillt zudem auf, dass
bislang eine wissenschaftliche Reflexion der Jobcenter in Bezug auf KlientInnen-
gruppen mit besonderen Merkmalen fehlt. Da ich im Kontext dieser Arbeit von der
forschungsleitenden Annahme ausgehe, dass der Migrationshintergrund ein perso-
nenbezogenes Merkmal ist, das bei der Arbeitsmarktintegration eine gewisse Rele-
vanz beanspruchen kann (aber nicht muss), gilt es, dies niher zu untersuchen. Da-
her stellt sich die folgende theoretische Untersuchungsfrage: Wie kénnen Jobcenter
organisationssoziologisch mit Beriicksichtigung der Forderung von KlientInnen mit Migra-
tionshintergrund reflektiert werden?

Neben diesen theoretischen Forschungsfragen umfasst diese Arbeit einen anwen-
dungsorientierten Teil, welcher die theoretischen Erdrterungen auf die aktuelle Situ-
ation in Jobcentern anwendet, was den Umgang mit KlientInnen mit Migrations-
hintergrund betrifft. In diesem Zusammenhang wird u.a. herausgearbeitet, dass
vorhandene strukturelle Unterschiede zwischen einzelnen Jobcentern sowie die un-
terschiedliche Handhabe einzelner Jobcenter-MitarbeiteriInnen nur dann verstind-
lich werden, wenn man nicht nur die organisationalen Strukturen der sozialen
Dienstleistungsorganisation ,Jobcenter” beleuchtet, sondern auch die Ausgestaltung
von Entscheidungs- und Handlungsspielriumen der MitarbeiterInnen der Jobcenter
auf allen Hierarchieebenen in den Blick nimmt. Diese Spielriume der in den Job-
centern Agierenden stehen im Fokus der empirischen Erhebung, wobei hier primir
folgender forschungsleitenden Frage nachgegangen wird: Wird die Férderung von Kli-
entInnen mit Migrationshintergrund durch die Ausgestaltung von Entscheidungs- und
Handlungsspielrdumen von AkteurInnen in den Jobcentern beeinflusst? Und wenn ja, wel-
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che Aspekte sind hier relevant? Dabei wird u.a. beleuchtet, inwiefern die Férderung
adressatInnenorientiert und -gerecht gestaltet wird. In diesem Zusammenhang geht
es also vor allem darum, inwiefern die Jobcenter zurzeit den Ressourcen und Bedar-
fen der Menschen mit Migrationshintergrund gerecht werden.

Die empirische Studie ist primir qualitativ ausgerichtet. In drei verschiedenen Job-
centern wurden die fiir das Forschungsanliegen als relevant angenommenen Perso-
nengruppen mittels ExpertInneninterviews befragt. Einerseits wurden die jobcenter-
internen AkteurInnen interviewt, also die Geschiftsfithrung, die Teamleitungen, die
VermittlerInnen und die Migrationsbeauftragten der drei Jobcenter. Andererseits
wurden auch wichtige externe ExpertInnen befragt, wobei es sich um VertreterInnen
von Organisationen handelt, die KlientInnen mit migrationsbezogenen Ressourcen
und Bedarfen beschiftigungsorientiert beraten. Interviewt wurden dariiber hinaus
die Jobcenter-KlientIlnnen mit migrationsbezogenen Bedarfen und Ressourcen.
Diese wurden vor allem zu ihren Erfahrungen mit dem fiir sie zustindigen Jobcen-
ter bzw. mit der externen Beratungsorganisation befragt.

Diese qualitative Erhebung wurde durch eine quantitative Datenauswertung erginzt,
der die fiir die Gruppe der Menschen mit Migrationshintergrund relevanten statisti-
schen Kennzahlen zugrunde lagen, die durch die Jobcenter selbst generiert und
durch den Statistischen Service der Bundesagentur fiir Arbeit erhoben werden.

Mein Ziel ist es, so méchte ich zusammenfassen, mit meiner Forschung nicht nur
neue organisationssoziologische Erkenntnisse iiber Jobcenter zu gewinnen, sondern
auch auf der Basis der von mir erhobenen und interpretierten Daten die Férderung
der Arbeitsmarktintegration von Menschen mit migrationsbezogenen Ressourcen
und Bedarfen durch die Jobcenter in die Tiefe gehend zu beleuchten.

1.2 Aufbau der Arbeit

In dieser Arbeit gilt es, zunichst die Arbeitsmarktsituation mit ihren Chancen und
Risiken von Personen mit migrationsbezogenen Ressourcen und Bedarfen zu be-
schreiben (Kap. 2). AnschlieRend wird der Organisationstyp ,Jobcenter” beleuchtet,
wobei auch diejenigen Verinderungen betrachtet werden, die aus den Reformstro-
mungen des letzten Jahrzehnts resultierten. Zudem wird aus einer Binnenperspek-
tive das als ambivalent zu bezeichnende Dienstleistungsversprechen der Jobcenter in
Bezug auf KlientInnen mit migrationsbezogenen Ressourcen und Bedarfen disku-
tiert (Kap. 3).

Nach der Beschreibung des Forschungsgegenstandes werden die Besonderheiten der
Jobcenter aus theoretischer Perspektive reflektiert, wobei Jobcenter als soziale Dienst-
leistungsorganisation mit biirokratischen Elementen definiert werden (Kap.4). An-
schliefend wird das theoretische Geriist erweitert, indem die Ausgestaltung von
Spielriumen durch die in den Jobcentern Agierenden als ein weiteres flir das For-
schungsanliegen relevantes Organisationsmerkmal vorgeschlagen wird. Auflerdem
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wird die Organisationsstrategie des Diversity Managements u.a. als Privention von
Prozessen der Diskriminierung in Organisationen diskutiert (Kap. 5). AnschlieRend
werden die forschungsleitenden Primissen und Hypothesen und das Forschungsde-
sign vorgestellt (Kap. 6).

Die empirischen Erkenntnisse selbst werden in drei Kapiteln vorgestellt. Zunichst
werden die AkteurInnen der Jobcenter beleuchtet, wobei es zentral um ihre Spiel-
raumausgestaltung bei der Vermittlung von KlientInnen in den Arbeitsmarkt geht
(Kap.7). Anschliefend werden drei Faktoren reflektiert, die die Ausgestaltung der
Spielriume beeinflussen. Dies sind die Rahmenbedingungen, die Merkmale der
SpielraumanwenderInnen sowie die KlientInnen selbst (Kap.8). Nachfolgend wer-
den zwei weitere Faktoren der Spielraumgestaltung vorgestellt: erstens die Organisa-
tionsmerkmale der Jobcenter, die sowohl Grenzen als auch Moglichkeiten der Spiel-
raumgestaltung eréfinen; und zweitens die Signale der Geschiftsfithrung, die die
Spielraumgestaltung von statusniedrigeren AkteurInnen beeinflussen kénnen. Als
Konsequenz koénnen fiir die drei ausgewihlten Jobcenter die Moglichkeiten der
Spielraumgestaltung tiber die vorhandenen Organisationsmerkmale und die Signale
der Geschiftsfithrung rekonstruiert werden. (Kap. 9). Die wesentlichen Schlussfolge-
rungen finden sich in der Zusammenfassung (Kap. 10).
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2 Zum Stand der Arbeitsmarkt-
integration von Menschen mit

migrationsbezogenen Ressourcen
und Bedarfen

Migration ist ein prigendes Phinomen der Menschheitsgeschichte. Dabei ist Migra-
tion immer gebunden an die jeweilige Person der Migrierenden und ihre indivi-
duelle Sichtweise auf 6konomische, politische oder soziale Problemlagen in den
Herkunftslindern, die sich — neben weiteren Faktoren — auf die Integration der Mi-
grantInnen auswirken. Auch auf die Arbeitsmarktintegration hat dies entscheiden-
den Einfluss. In den Fillen, in denen eine Integration in den Arbeitsmarkt nicht
vollzogen werden kann, der oder die Migrierende jedoch einen offiziellen Aufent-
haltsstatus hat, werden in der BRD i.d.R. Jobcenter mit der Aufgabe betraut, eine
Arbeitsmarktintegration zu fordern. Die Rolle der Jobcenter fiir die Férderung der
Arbeitsmarktintegration von Migrierenden wird in dieser Arbeit erdrtert.

Bevor jedoch niher auf die Jobcenter eingegangen wird, stehen in diesem Kapitel
zundchst die Menschen mit Migrationshintergrund im Fokus, wobei ihre Einbettung
in die deutsche Gesellschaft unter ausgewihlten Gesichtspunkten beschrieben wird.
Zunichst wird das Konzept des ,Migrationshintergrundes” (MH) reflektiert und ge-
klart, wie sich Menschen mit Migrationshintergrund von solchen mit migrationsbe-
zogenen Ressourcen und Bedarfen (MRB) unterscheiden (Kap.2.1). AnschlieRend
wird dargelegt, wie grof} der Bevolkerungsanteil von Personen mit Migrationshinter-
grund in der BRD ist (Kap. 2.2) und wie sich die Einkommens- und Arbeitsmarktsi-
tuation (Kap.2.3) sowie die vorhandenen arbeitsmarktrelevanten Qualifikationen
(Kap. 2.4) dieser Personengruppe darstellt. In der Zusammenfassung (Kap. 2.5) wer-
den insbesondere das Integrationsgebot des Sozialstaates und die gesetzlich veran-
kerte Unterstiitzung der Arbeitsmarktintegration durch Jobcenter kurz reflektiert.
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2.1 Definition der Gruppe von Personen mit
migrationsbezogenen Ressourcen und Bedarfen

In der Literatur findet sich keine einheitliche Definition des begrifflichen Konstrukts
von ,Menschen mit Migrationshintergrund“. Der Begriff ,AuslinderIn“ wiirde sich
zwar insofern eignen, als er aus einer rechtlichen Perspektive Menschen nach ihrer
Staatsangehdrigkeit unterscheidet. Die Bezeichnung als ,Auslinderin®' wird zurzeit
jedoch zunehmend als stigmatisierend wahrgenommen, sodass heute seitens der
scientific community i.d.R. von ,ZuwanderInnen“ und ,EinwanderInnen“ ge-
sprochen wird. Demnach ist der ,Zuzug aus dem Ausland“ das wesentliche Unter-
scheidungskriterium zur deutschen Bevolkerung. In diesem Kontext sollte jedoch
deutlich gemacht werden, dass in Deutschland Menschen leben, die zwar umgangs-
sprachlich als ,Migrantlnnen“ bezeichnet werden, jedoch keine eigene Migrationser-
fahrung besitzen. Es ist dementsprechend danach zu unterscheiden, ob eine Person
selbst nach Deutschland eingewandert ist (,MigrantIn“) oder ob ihre Eltern oder
Grofeltern eingewandert sind (,Person mit Migrationshintergrund®).

Wer genau unter die Definition ,Person mit Migrationshintergrund“ fillt, ist in der
Literatur jedoch nicht einheitlich und unterscheidet sich ggf. von Studie zu Studie.
Eine sehr umfassende Definition findet sich in der Erhebung zum Mikrozensus®
durch das Statistische Bundesamt (Statistisches Bundesamt 2010). In dieser Erhe-
bung werden
« ,alle nach 1949 auf das heutige Gebiet der Bundesrepublik Deutschland Zuge-
wanderten,
+ alle in Deutschland geborenen Auslinder und
« alle in Deutschland als Deutsche Geborenen mit zumindest einem zugewander-
ten oder als Auslinder in Deutschland geborenen Elternteil“ (ebd.: 6)

als Personen mit Migrationshintergrund bezeichnet. Der Mikrozensus erfasst dem-
nach zusitzlich zur Staatsbiirgerschaft sowohl den individuellen Geburtsort als auch
den Geburtsort der Eltern. Demnach hat eine in Deutschland geborene und aufge-
wachsene Person auch dann einen Migrationshintergrund, wenn nur ein Elternteil
im Ausland geboren ist.

Eine solch umfassende Definition ist sicherlich sinnvoll, um die Vielfiltigkeit der in
Deutschland lebenden Bevélkerung aufzuzeigen. Im Kontext der Arbeitsmarktinte-
gration ist diese Definition jedoch weniger geeignet. Dies mochte ich gern an zwei
Fallbeispielen demonstrieren:

1 Wihrend der Begriff des , Auslanders*/der , Auslinderin“ umgangssprachlich hiufig stigmatisierend verwendet wird,
ist die Unterscheidung nach Staatsangehérigkeit, d. h. zwischen , Deutschen und , Auslanderinnen, bei statistischen
Untersuchungen unumginglich und wird dann ohne bewertende Konnotation weiterhin verwendet.

2 Der Mikrozensus ist eine reprisentative Haushaltsbefragung der amtlichen Statistik in Deutschland. Rund 830000
Personen werden stellvertretend fiir die gesamte Bevélkerung zu ihren Lebensbedingungen befragt (vgl. www.desta
tis.de).

16 KAPITEL 2



Im ersten Fallbeispiel handelt es sich um eine junge Frau, welche im Ruhrgebiet ge-
boren ist und die deutsche Staatsangehorigkeit hat, ebenso wie ihre Mutter und ihre
Grofieltern. Sie hat ihr deutsches Abitur erfolgreich bestanden und beginnt nun ihr
Studium. Da ihr Vater jedoch aus Polen stammt, hat sie nach der oben genannten
Definition einen Migrationshintergrund.

Im zweiten Fallbeispiel handelt es sich um einen Mann mittleren Alters, der als
Fliichtling nach Deutschland gekommen ist. In seinem Heimatland Syrien hat er be-
reits berufliche Erfahrungen gesammelt. Seine schulischen und beruflichen Ab-
schliisse hat er ebenfalls dort erworben. Da er eine Arbeitserlaubnis besitzt, versucht
er nun, nach dem bestandenen Sprachkurs seine Kenntnisse und seine Berufserfah-
rung auf dem deutschen Arbeitsmarkt zu verwerten. Auch dieser Mann hat nach der
obigen Definition einen Migrationshintergrund.

Die beiden Fallbeispiele verdeutlichen, wie vielfiltig das Spektrum der Menschen
mit Migrationshintergrund ist. Und es wird deutlich, dass hier sehr unterschiedliche
Chancen auf eine Arbeitsmarktintegration vorliegen. Wie ist dies jedoch erklarbar? —
Verkiirzt ausgedriickt liegt es daran, dass in den zwei Fallbeispielen sehr unter-
schiedliche migrationsbezogene Ressourcen und Bedarfe vorliegen. Um was es sich
bei solchen migrationsbezogenen Ressourcen und Bedarfen genau handelt, wird in
der Studie zu den ,Wirkungen des SGB II auf Menschen mit MH“ (IAQ 2009;
Knuth 2010) deutlich. Hier wird die ,Familiensprache“ als weiteres Merkmal einge-
fuhrt, da die muttersprachliche Sozialisation zentral ist (Esser 2006, 2007). Nach
der Definition des IAQ werden in Deutschland geborene Menschen mit deutscher
Staatsangehdrigkeit nur dann als Menschen mit Migrationshintergrund angesehen,
wenn mindestens ein Elternteil auerhalb Deutschlands geboren wurde und wenn
im familialen Kontext iiberwiegend eine andere Sprache als Deutsch gesprochen
wird. Die so definierten Personen sind ,Zuwander/innen der zweiten Generation mit
arbeitsmarktrelevantem Migrationshintergrund“ (Brussig/Dittmar/Knuth 2009),
denn die sprachliche Sozialisation hat eine hohe Bedeutung fiir die Erwerbsintegra-
tion.?

Diese Definition bietet demnach eine erste Ausrichtung auf arbeitsmarktrelevante
Kriterien. Jedoch argumentiert Kohn (2011), dass Sprache nicht das einzige Merkmal
sei, das eine Arbeitsmarktintegration beeinflussen kénne. Er hat fiinf Herausforde-
rungen fiir eine Arbeitsmarkintegration identifiziert, die ihm zufolge bei Menschen

3 Nach Definition des IAQ umfasst die Personengruppe mit Migrationshintergrund zudem die klassischen , Auslinde-
rlnnen“ (,Personen ohne deutsche Staatsangehérigkeit”) sowie ,eingebiirgerte Zuwanderlnnen“ (,Personen mit deut-
scher Staatsangehdrigkeit, die nicht in Deutschland geboren wurden und die mindestens ein Elternteil haben, das
ebenfalls nicht in Deutschland geboren wurde“) (Brussig/Kaltenborn/Wielage 2010).
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mit Migrationshintergrund potenziell auftreten kénnen. Diese Herausforderungen
entstehen aufgrund:
1. eines spezifischen Wissensnachteils tiber das Bildungs- und Beschiftigungssys-
tem?,
2. des eigenen Agierens in Bildung und Beruf nicht auf Basis der Muttersprache,
sondern mit ,, Deutsch als Zweitsprache®,
3. eines ungiinstigen Aufenthaltsstatus‘ in Deutschland,
4. einer fehlenden formalen Anerkennung auslindischer Zertifikate sowie
5. eines diskriminierenden Verhaltens des sozialen Umfeldes oder diskriminie-

render Strukturen des Arbeitsmarktes.

Aus Kohns Uberlegungen ist zu folgern, dass diese Herausforderungen in den Blick
genommen werden miissen, wenn die Arbeitsmarktintegration von Menschen mit
Migrationshintergrund geférdert werden soll. Wenn also eine Organisation wie das
Jobcenter die Arbeitsmarktintegration dieser Menschen férdern méchte, dann miis-
sen Jobcenter notwendigerweise diese Herausforderungen als Bedarfe ihrer Klien-
tInnen interpretieren, um sie organisatorisch aufgreifen zu kénnen. Die unter den
Punkten 1-5 genannten Herausforderungen miissen demnach als ,migrationsbezo-
gene Bedarfe“ verstanden werden, wobei der Punkt 5 klar auf die deutsche Mehrheits-
gesellschaft verweist.

Wichtig ist, in diesem Zusammenhang darauf hinzuweisen, dass die KlientInnen
neben den genannten Bedarfen auch spezifische Ressourcen aufweisen. Die oben
genannten Herausforderungen implizieren dabei bereits ,migrationsbezogene Res-
sourcen™:

« die Mehrsprachigkeit sowie

« anerkannte auslidndische Zertifikate.

Als weitere ,migrationsbezogene Ressourcen” sind u. a. denkbar:
« interkulturelle Kompetenz,
« Dberufliche Erfahrungen im Herkunfisland,
« Vernetzung zum Herkunftsland sowie zu spezifischen Communities in
Deutschland.

Daher ist es, wenn es um die Férderung der Erwerbsintegration geht, sinnvoll und
notwendig, von der Existenz migrationsbezogener Ressourcen und Bedarfe auszuge-
hen, die bei Klientlnnen mit Migrationshintergrund aufireten kénnen, aber nicht
notwendigerweise vorhanden sein miissen. Demnach kénnen Menschen mit migra-
tionsbezogenen Ressourcen und Bedarfen definiert werden als Menschen mit Mi-
grationshintergrund (auf Basis der Definition des Statistischen Bundesamtes aus
dem Jahr 2010), die iiber eine oder mehrere der migrationsbezogenen Ressourcen
und Bedarfe verfiigen. Bleibt man bei den oben genannten zwei Fallbeispielen, dann
wird auf der Grundlage dieser Uberlegungen deutlich, dass es sich zwar bei beiden

4 Die befragten Expertinnen beobachten, dass Menschen mit Migrationshintergrund oftmals weniger oder falsche Infor-
mationen iiber das deutsche Bildungs- und Beschiftigungssystem haben, wodurch ein Orientierungsbedarf entsteht.
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Personen um Menschen mit Migrationshintergrund handelt, dass es sich bei der
jungen Frau im ersten Fallbeispiel aber um einen Menschen ohne migrationsbezo-
gene Ressourcen und Bedarfe handelt, wohingegen der Mann im zweiten Fallbei-
spiel iiber migrationsbezogene Ressourcen und Bedarfe verfiigt.

Menschen mit

Migrationshintergrund -
Menschen mit migrationsbezogenen

Ressourcen und Bedarfen

Abb. 1: Uberschneidungen von Menschen mit MH und MRB

Quelle: Eigene Darstellung

Der Fokus dieser Arbeit liegt, diesen Uberlegungen folgend, auf Menschen mit sol-
chen migrationsbezogenen Ressourcen und Bedarfen (MRB), die fiir eine Arbeits-
marktintegration relevant sind. Um die Arbeitsmarktintegration dieser Personen-
gruppe adiquat beleuchten zu konnen, ist es, wie bereits in den oben dargelegten
Uberlegungen deutlich geworden sein sollte, notwendig, ihre Betitelung zu 4ndern.
Die Notwendigkeit dafiir ergibt sich aus einem nutzenorientierten und einem nor-
mativen Argument. Beispielsweise ist es flir die Jobcenter niitzlich, mit dem neuen
begrifflichen Konstrukt MRB zu arbeiten. Denn wenn diese Definition flichende-
ckend eingesetzt wiirde, dann kénnte in den Jobcentern erstmals genau festgestellt
werden, wie grofd der Anteil von Menschen mit migrationsbezogenen Ressourcen
und Bedarfen unter den KlientInnen ist. Und es koénnte spezifiziert werden, welche
konkreten migrationsbezogenen Ressourcen und Bedarfe in einem spezifischen Job-
center unter den Klientlnnen vorhanden sind. Der grof3e Vorteil wire, dass die Ge-
schiftsfithrungen in den Jobcentern auf dieser Datengrundlage befihigt wiirden, ihr
Dienstleistungsangebot migrationsbezogen neu zu justieren. Beispielsweise konn-
ten Geschiftsfithrungen dann abschitzen, in welchem Umfang ein migrationssensi-
bles berufliches Profiling zur Verfiigung gestellt werden miisste. Insofern kénnte
das Jobcenter den KlientInnen mit MRB die passenden Organisationsressourcen zur
Verfiigung stellen. Dadurch widerum wiirden sich fiir diese Gruppe von KlientInnen
die Chancen auf eine Arbeitsmarktintegration erhdhen. Und genau dies wiirde be-
deuten, dass Jobcenter dem Erreichen ihres primiren Organisationsziels niher ki-
men, welches, wie ich im Kapitel 3 noch niher ausfithren werde, darin besteht, die
Arbeitsmarktintegration der KlientInnen zu fordern. Dafiir ist es niitzlich, das
Dienstleistungsangebot der Jobcenter so zu gestalten, dass es (auch) mit den migra-
tionsbezogenen Ressourcen und Bedarfen von Klientlnnen kompatibel ist. Hier
zeigt sich das Potenzial der Jobcenter zur Forderung der Arbeitsmarktintegration
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von Menschen mit MRB: Das Potenzial liegt in einer migrationssensiblen Ausgestal-
tung des Dienstleistungsangebots der Jobcenter.

Neben dem bisher dargestellten nutzenorientierten Argument wird die Einfithrung
des neuen Konstruktes, wie angesprochen, ebenso durch ein normatives Argument
gestiitzt. Es stellt sich demnach die Frage: Warum ist es fiir die Jobcenter normativ
geboten, mit dem Begriff MRB zu arbeiten? — Die Anwort ist recht einfach: Dieses
Konstrukt ermdglicht es, wie ich oben bereits anhand der beiden Fallbeispiele belegt
habe, eindeutig zwischen Menschen mit migrationsbezogenen Ressourcen und Be-
darfen (MRB) und Menschen mit Migrationshintergrund (MH) zu unterscheiden.
Insofern kann der Begriff der migrationsbezogenen Ressourcen und Bedarfe (MRB)
Prozessen der Diskriminierung vorbeugen. Denn diese Prozesse treten u.a. dann
auf, wenn Menschen mit Migrationshintergrund geradezu automatisch mit Men-
schen mit migrationsbezogenen Ressourcen und Bedarfen gleichgesetzt werden. Sie
kénnen sich auch in Organisationen zeigen, wenn aus der Angst heraus, Menschen
mit Migrationshintergrund zu diskriminieren, die vorhandenen migrationsbezoge-
nen Ressourcen und Bedarfe ignoriert werden. Diese angstbedingte Vernachlissi-
gung/Ausblendung der spezifischen Ressourcen und Bedarfe von KlientInnen kann
m. E. die dringend notwendige migrationssensible Ausgestaltung des Dienstleistungsan-
gebots von Jobcentern verhindern. Falls dies systematische Ziige annehmen wiirde,
dann miisste von einer Benachteiligung der KlientInnengruppe mit MRB ausgegan-
gen werden. Insofern ist es normativ geboten, im ersten Schritt klar zwischen Klien-
tInnen mit und ohne MRB zu unterscheiden, um im folgenden zweiten Schritt das
Dienstleistungsangebot der Jobcenter migrationssensibel ausrichten zu kénnen.

Zusammenfassend ist die Einfithrung des neuen begrifflichen Konstruktes MRB so-
wohl niitzlich als auch normativ geboten, um das Potenzial der Jobcenter fiir die hier
interessierende KlientInnengruppe ausschopfen zu kénnen, das in der migrations-
sensiblen und somit erst adressatlnnengerechten Ausgestaltung des Dienstleis-
tungsangebots besteht.

2.2 Wesentliche Charakteristika des Bevélkerungsanteils mit
Migrationshintergrund

Da die Lebenslagen von Menschen mit migrationsbezogenen Ressourcen und Be-
darfen bisher nicht statistisch erfasst sind, wird hier auf die Hilfskonstruktionen von
»Staatsangehorigkeit” und ,Migrationshintergrund“ zuriickgegriffen. Im Zeitraum
von 1950 bis 2009 sind rund 39,3 Millionen Menschen nach Deutschland zugewan-
dert (Deutsche und AuslinderInnen’®), wobei im gleichen Zeitraum 29,4 Millionen
Menschen das Land auch wieder verlassen haben. Infolgedessen ist fiir diesen lan-

5  Da hier statistisch nur die Staatsangehérigkeit erfasst ist, muss hier mit dem Begriff , AuslidnderIn“ trotz der oben
genannten Nachteile gearbeitet werden.
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gen Zeitraum ein positiver Wanderungssaldo von beinahe zehn Millionen Zuwan-
derInnen zu verzeichnen (Statistisches Bundesamt 2011).

Die Zahl der Menschen mit Migrationshintergrund betrug im Jahr 2010 15,7 Millio-
nen Menschen und ist somit im Vergleich zum vorherigen Messzeitpunkt im Jahr
2008 leicht gestiegen (15,6 Millionen). Insgesamt hat rund ein Finftel der in
Deutschland lebenden Menschen einen Migrationshintergrund. Darunter sind 10,6
Millionen Menschen mit eigener Migrationserfahrung, was etwa zwei Drittel der
Menschen mit Migrationshintergrund betrifft. Dies wird in der folgenden Tabelle
verdeutlicht.

Tab. 1: Bevélkerung mit Migrationshintergrund in Deutschland im Jahr 2010 (2008)

Gesamt- Personen mit Migrations- Pel\;lsiornaet?o(r:}:e
bevslkerung i cid hin%ergrund
Anteil an der
in Mio. Gesamtbe- in Mio. in Mio.
volkerung in %
Gesamtzahl 81,7 (81,9) 19,3 (19,0) 15,7 (15,6) 65,9 (66,6)
deutsche Staatsangehérige 10,5 (10,1) 8,6 (8,3) 65,9 (66,6)
auslindische
Staatsangehérige 8,7 (83) 71(7,3)
mit eigener
Migrationserfahrung 12,94 (12,82) 10,6 (10,5)
ohne eigene
Migrationserfahrung 6,36 (5,98) 52 (49)

Quelle: Beauftragte der Bundesregierung fiir Migration, Fliichtlinge und Integration (2012)

Die in der BRD lebenden Personen mit Migrationshintergrund stammen aus unter-
schiedlichen Herkunftslindern. Den grofiten Anteil unter den Menschen mit Migra-
tionshintergrund haben tiirkische MitbewohnerInnen (15,8 %) gefolgt von Menschen
mit Migrationshintergrund aus Polen (8,3 %), der Russischen Féderation (6,7 %), Ita-
lien (4,7 %) und Kasachstan (4,6 %). Uber die Hilfte der ZuwanderInnen kamen aus
Europa, wobei rund ein Viertel der Zugewanderten aus einem Mitgliedstaat der
Europidischen Union stammen (Beauftragte der Bundesregierung fiir Migration,
Fliichtlinge und Integration 2012). Jedoch zeichnet sich nicht in allen Bereichen der
BRD dasselbe Bild ab. Vielmehr variiert in den einzelnen Bundeslindern der Bevél-
kerungsanteil der MigrantInnen erheblich. Insgesamt erweist sich Zuwanderung vor
allem als ,ein Phianomen der alten Bundeslinder” (Statistisches Bundesamt 2ou:

188).

Was das Alter angeht, so sind Personen mit Migrationshintergrund im Durchschnitt
erheblich jlinger als diejenigen ohne einen solchen Hintergrund (35 versus 45,9
Jahre). Dieser deutliche Mittelwertunterschied ist vor allem darauf zurtickzufiithren:
Wihrend bei den unter fiinfjihrigen Kindern mittlerweile 34,9 Prozent einen Migra-
tionshintergrund aufweisen, liegt der Anteil der Personen mit Migrationshinter-
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grund an der Altersgruppe 65 Jahre und ilter lediglich bei 8,6 Prozent (Statistisches
Bundesamt 2011: 188).

Die hier prisentierten Zahlen belegen eindriicklich, dass die Debatte iber Deutsch-
land als Einwanderungsland weit hinter der demografischen Situation zuriickliegt,
da die Zuwanderungsbevolkerung bereits in den frithen 199oer Jahren bis in die
dritte (!) Generation hineinreichte. In der 6ffentlichen Meinungsbildung vollzog sich
jedoch erst seit Ende der 199oer Jahre ein Meinungswandel, wobei insbesondere sei-
tens des biirgerlich-konservativen Milieus die trotz anhaltend hoher Massenarbeits-
losigkeit hidufig fehlenden ExpertInnen und Spezialistinnen beklagt wurden (Boeckh
2012). Der offentliche Meinungswandel kénnte auch durch den Abschlussbericht der
sogenannten ,Stiffmuth-Kommission“ unterstiitzt worden sein, die Vorschlige fiir
eine arbeitsmarktorientierte Zuwanderungspolitik in Deutschland erarbeiten sollte.
Der Endbericht der Kommission ,Zuwanderung“ formuliert in seinem ersten Satz
kurz und knapp: ,Deutschland braucht Zuwanderinnen und Zuwanderer.“ (Kom-
mission ,Zuwanderung“ 200t: 11).

Neben dieser spezifisch arbeitsmarktorientierten Argumentation muss der demogra-
fische Wandel als weiterer Grund genannt werden, warum in Deutschland Zuwande-
rung benotigt wird. Die demografischen Verinderungen zeigen sich in niedrigen
Geburtenraten, einer steigenden Lebenserwartung und nicht zuletzt in einer wach-
senden ethnischen Vielfalt. Die Uberalterung der Gesellschaft kann durch eine ak-
tive Zuwanderung nicht kompensiert, aber zumindest abgeschwicht werden (Beauf-
tragte der Bundesregierung fiir Migration, Fliichtlinge und Integration 2012). Nicht
nur deswegen ist es von zentraler Bedeutung, die Integration der bereits in Deutsch-
land lebenden Menschen zu unterstiitzen. Der neunte Bericht der Beauftragten der
Bundesregierung fiir Migration, Fliichtlinge und Integration iiber die Lage der Aus-
linderinnen und Auslinder in Deutschland formuliert dies eindeutig mit folgenden
Worten: ,Zuwanderung und Integration gehdren zusammen® (2012: 26). Anders for-
muliert: Nicht Zuwanderung an sich, sondern die damit verbundene Integration in
den Arbeitsmarkt ist von entscheidender Bedeutung.

2.3 Die Einkommens- und Arbeitsmarktsituation von
Personen mit Migrationshintergrund

In einer Gesellschaft, die auf der Trennung von Erwerbs- und Familienarbeit beruht,
ist die Integration in den Arbeitsmarkt einer der zentralen Faktoren fiir gesellschaft-
liche Teilhabe. Uber die Sicherung des eigenen oder familialen Lebensunterhalts
hinaus ist die aktive Teilnahme an der Erwerbsarbeit eng verbunden mit sozialen
Kontakten und hat positive Einfliisse auf das Selbstwertgefithl und die Selbstbestim-
mung des einzelnen Menschen. Daher hat eine defizitire Arbeitsmarktintegration
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weitreichende Folgen fiir die Gesellschaftsmitglieder (Beauftragte der Bundesregie-
rung fiir Migration, Fliichtlinge und Integration 2012).°

Eine gelungene Arbeitsmarktintegration ist dementsprechend von weitreichender
Bedeutung fiir die Arbeitnehmenden. Kann von einer solchen jedoch zurzeit bezo-
gen auf die Personen mit Migrationshintergrund gesprochen werden? — Um diese
Frage beantworten zu konnen, wird der Arbeit das relativ anspruchsvolle Konzept
der Arbeitsmarktintegration zugrunde gelegt, das u.a. durch die OECD vertreten
wird: das Konvergenzkonzept von Arbeitsmarktintegration. Dieses Konzept geht davon
aus, dass im Laufe der Zeit zwischen der zugewanderten und der in Deutschland ge-
borenen Bevolkerung dhnliche Arbeitsmarktergebnisse erzielt werden. Demnach
sollten insbesondere fiir die zweite oder dritte Generation von Zuwandernden keine
aus der Herkunft resultierenden Unterschiede der Arbeitsmarktteilhabe erkennbar
sein (Liebig 2005). Ob dies tatsichlich in Deutschland bereits der Fall ist, wird im
folgenden Absatz reflektiert.

Ein wichtiger Indikator zur Messung der Arbeitsmarktbeteiligung ist die Erwerbsti-
tigenquote, welche den Anteil der Erwerbstitigen an der Gesamtbevolkerung wieder-
gibt. Die Erwerbstitigenquote von Menschen mit Migrationshintergrund betrigt
61,2 Prozent und liegt damit 12,3 Prozentpunkte unter der Quote von Menschen
ohne einen solchen Hintergrund. Noch deutlicher werden die Unterschiede der Er-
werbstitigenquote der Personen mit und ohne Migrationshintergrund, wenn das
Geschlechterverhiltnis betrachtet wird. So liegt die Erwerbstitigenquote von auslin-
dischen Frauen mit 48,6 Prozent im Jahr 2010 mit einer Differenz von 20,5 (!)
Prozentpunkten unter dem Anteil der erwerbstitigen Frauen ohne Migrationshinter-
grund. Die Erwerbstitigenquote von Frauen der zweiten oder dritten Zuwandererge-
neration ohne eigene Migrationserfahrung liegt mit 40,3 Prozent noch niedriger.
Dies kann u.a. iber traditionelle Rollenbilder, aber auch iiber Diskriminierungspro-
zesse auf dem Arbeitsmarkt erklart werden.

Die geringere Erwerbstitigenquote spiegelt sich in einer hoheren Erwerbslosenquote
von Menschen mit Migrationshintergrund. Mit 11,8 Prozent liegt sie fast doppelt so
hoch wie die Quote derjeniger ohne Migrationshintergrund (6,1%). Mit anderen
Worten: Menschen mit Migrationshintergrund sind tiberdurchschnittlich hiufig von
Arbeitslosigkeit betroffen und unterdurchschnittlich hiufig erwerbstitig, wobei
Frauen stirker betroffen sind als Minner (Beauftragte der Bundesregierung fiir Mi-
gration, Fliichtlinge und Integration 2012).

Insofern ldsst sich fiir Deutschland feststellen, dass die zugewanderte Bevolkerung
(ebenso wie die Nachkommen von ZuwanderInnen) nicht auf demselben Niveau am
Arbeitsmarkt partizipiert wie Personen ohne Migrationshintergrund. Demnach wire

6  In der Zwischenzeit gehért es zum Standardrepertoire der sozialwissenschaftlichen Forschung und der amtlichen So-
zialberichterstattung, die Lebenssituation von Menschen mit Migrationshintergrund explizit zu beschreiben. Fiir den
folgenden Abschnitt wird sich vor allem auf den vierten Armuts- und Reichtumsbericht der Bundesregierung (2012)
sowie auf den 9. Bericht der Beauftragten der Bundesregierung fiir Migration, Fliichtlinge und Integration iiber die
Lage der Auslidnderinnen und Auslinder in Deutschland (2012) gestiitzt.

2 ZUM STAND DER ARBEITSMARKTINTEGRATION VON MENSCHEN MIT MIGRATIONSBEZOGENEN
RESSOURCEN UND BEDARFEN 23



das durch die OECD vertretene Ziel einer dhnlichen Arbeitsmarktteilhabe (noch)
nicht erreicht, sodass die Arbeitsmarktintegration von Menschen mit Migrationshin-
tergrund stark férderungsbediirftig ist.

Die geringere Integration in und Teilhabe an der Erwerbsarbeit hat fiir Personen mit
Migrationshintergrund weitreichende Konsequenzen. Zunichst ist das niedrige Ein-
kommensniveau von Personen mit Migrationshintergrund zu nennen. Ein Einkom-
men von mehr als 2000 Euro im Monat erzielen nur 14 Prozent der Erwerbstitigen
mit Migrationshintergrund, im Vergleich zu 23 Prozent ohne einen solchen Hinter-
grund (Bundesministerium fiir Arbeit und Soziales 2008). Spiegelbildlich dazu sind
Menschen mit Migrationshintergrund besonders hiufig in den Niedriglohngruppen
vertreten. Infolgedessen ist diese Personengruppe in deutlich héherem Ausmaf ar-
mutsgefihrdet. Dies driickt sich in der Armutsrisikoquote aus, d. h. in dem Anteil der
Personen, deren bedarfsgewichtetes Nettoidquivalenzeinkommen weniger als 6o
Prozent des Mittelwertes (Median) aller Personen betrdgt. Die Armutsrisikoquote
liegt bei Menschen mit Migrationshintergrund bei 26,2 Prozent und ist damit mehr
als doppelt so hoch wie bei der Bevolkerung ohne einen solchen Hintergrund (11,7 %)
(Beauftragte der Bundesregierung fiir Migration, Fliichtlinge und Integration, 2012).

Jedoch ist nicht nur die prekire 6konomische Situation zu nennen. Denn aufgrund
der Logik des Sozialversicherungssystems in Deutschland wirkt sich die Beschifti-
gungssituation auf die staatlichen Transferzahlungen aus. Als Konsequenz der nied-
rigeren Erwerbsbeteiligung und der niedrigeren Einkommen sind Menschen mit
Migrationshintergrund besonders hiufig auf den Erhalt von Arbeitslosen- und So-
zialgeld durch die Jobcenter angewiesen (d.h. auf Mindestsicherungsleistungen
nach SGB II, Boeckh 2012).

2.4 Qualifikationsstruktur und Entwicklung der
Arbeitskraftenachfrage

In der Literatur werden zahlreiche Ursachen bzw. Variablen fiir eine mangelnde Teil-
habe am Arbeitsmarkt diskutiert (u.a. Alter, Geschlecht, Teilhabe an Netzwerken,
Prinzip der sozialen Ahnlichkeit). Im Folgenden werden einige ausgewihlte Griinde
fur mangelnde Teilnahme der Menschen mit Migrationshintergrund am Arbeits-
markt reflektiert. Bildungsabschliisse sind eine wesentliche Variable fiir eine Ar-
beitsmarktintegration. Menschen mit Migrationshintergrund partizipieren u.a. auf-
grund dessen nicht so stark an der Erwerbsarbeit, da sie im Vergleich zu Menschen
ohne Migrationshintergrund hiufiger keine oder niedrigere Bildungsabschliisse ha-
ben. Das vergleichsweise niedrige Qualifikationsniveau ist gerade hinsichtlich des
sich vollziehenden Strukturwandels problematisch, da die Nachfrage nach gering

7  Ebenso erhalten sie nach der gleichen Zuteilungslogik im Durchschnitt geringere Transfers der Renten-, Kranken- und
Arbeitslosenversicherung. Insofern haben Rentnerinnen mit Migrationshintergrund ein hoheres Risiko, an Altersar-
mut zu leiden.
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qualifizierten Arbeitskriften sinkt. ZuwanderInnen sind jedoch gerade in den Be-
rufsgruppen mit geringeren Qualifikationsanforderungen tiberproportional vertre-
ten, in denen — mit Ausnahme des Dienstleistungsbereichs — ein Riickgang an
Beschiftigung festzustellen ist (Honekopp 2007). Daher geht der allgemein zu be-
obachtende Abbau von sozialversicherungspflichtiger Beschiftigung iiberproportio-
nal hiufig zu Lasten von Beschiftigten mit Migrationshintergrund (Beauftragte der
Bundesregierung fiir Migration, Fliichtlinge und Integration 2005; Friedrich-Ebert-
Stiftung 2006). Dieser Effekt wird durch die starke berufliche Strukturierung des
deutschen Arbeitsmarktes mit der Betonung von beruflichen Bildungsabschliissen
verstarkt (Allmendinger 1989; Miiller/Shavit 1998).

Zwar lassen sich zwischen den verschiedenen Zuwanderergenerationen Integrations-
fortschritte beobachten, aber der Anteil der Menschen mit Migrationshintergrund
ohne Ausbildung oder sonstigen beruflichen Abschluss bleibt sehr hoch. Zudem ver-
engt sich die Berufswahl auf wenige, eher schlecht bezahlte Ausbildungsberufe, wo-
durch sich das Armutsrisiko erhoht.® Allerdings erfahren auch gut qualifizierte Zu-
wandernde Probleme auf dem Arbeitsmarkt. So haben beispielsweise MigrantInnen
mit abgeschlossener Berufsausbildung im Vergleich zu deutschen Berufsanfinge-
rInnen eine geringere Chance, nach der Ausbildung in den ersten Arbeitsmarkt
iibernommen zu werden, was u.a. iiber Diskriminierungsprozesse erklirt werden
kann (Seibert/Solga 2005; Damelang/Haas 2000).

Neben den in Deutschland geborenen Menschen der zweiten oder dritten Zuwander-
Innengeneration bietet es sich an, die Zugewanderten der ersten Generation hin-
sichtlich ihres Qualifikationsniveaus separat zu betrachten. Der IAQ-Report ,Ver-
schenkte Potenziale (Brussig/Dittmar/Knuth 2009) zeigt auf, dass ZuwanderInnen
hiufig Qualifikationen aus ihren Herkunftslindern mitbringen, diese jedoch nicht
in Deutschland anerkannt wurden. Infolgedessen waren diese nicht anerkannten
Qualifikationen fiir den Zugang und die Positionierung fiir den deutschen Arbeits-
markt wertlos (Brussig/Dittmar/Knuth 2009).

Grundsitzlich ist festzuhalten, dass Kompetenzen und Qualifikationen sprachlich
und institutionell eingebettet sein und daher im Zuge der Wanderung teilweise ver-
fallen kénnen.’ Jedoch fiihren einige Merkmale des deutschen Systems zu besonde-
ren Schwierigkeiten flir Zuwandernde. Zunichst hat die Berufsfachlichkeit eine
hohe Bedeutung, wodurch die InhaberInnen von Zertifikaten Vorteile bei der Plat-
zierung auf dem Arbeitsmarkt erhalten. Dadurch ist auch der Zugang zu nicht-regle-
mentierten Berufen faktisch begrenzt, da BewerberInnen ohne Bildungszertifikate
sehr schlechte Chancen auf einen Arbeitsplatz haben. Insofern ist fiir Zuwandernde
sowohl der Zugang zu reglementierten als auch nicht-reglementierten Berufen deut-

8  Diese verengte Berufswahl kann u.a. auf einen Wissensnachteil iiber das Ausbildungssystem zuriickgefiihrt werden,
der als Herausforderung unter dem Stichwort MRB beschrieben ist.

9  Qualifikationen kénnen auch wertvoller werden, wenn sie im Aufnahmeland dringender als im Herkunftsland benétigt
werden. Dies hat Lima Curvello (2010) anschaulich fiir europiische Zuwanderlnnen nach Siidamerika Anfang des letz-
ten Jahrhunderts beschrieben.
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lich erschwert. Dies wirkt sich negativ fiir Zuwandernde aus, da auch der Zugang zu
nicht-reglementierten Berufen faktisch begrenzt ist. Dartiber hinaus ist das duale
Ausbildungssystem® aufgrund der dezentralen Zustindigkeit fiir unterschiedliche
Abschliisse von NeuzuwanderInnen schwer durchschaubar. Und auflerhalb des dua-
len Systems erschwert die weit verzweigte schulische und universitire Bildungsland-
schaft und der Bildungsforderalismus die Orientierung. Die Positionierung von Zu-
wandernden mit und ohne Qualifikationen kann sich daher auf dem deutschen
Arbeitsmarkt als sehr herausforderungsvoll gestalten (Knuth 2012). Da ein Bildungs-
und Ausbildungsabschluss die Voraussetzung fiir den Zugang zu den meisten Ar-
beitsbereichen ist, wird der fehlende Abschluss von ZuwanderInnen besonders bri-
sant und fungiert als Hemmnis bzw. als Ausschlusskriterium.

Der enge Zusammenhang von Bildung, Bildungschancen und sozialer Integration"
wurde in der Studie ,Ungenutzte Potenziale“ des Berlin-Instituts fiir Bevolkerung
und Entwicklung (2009) beschrieben. Danach wird das Ausmafl von Integration
nicht vorrangig durch die ethnische Herkunft beeinflusst, sondern durch integra-
tionshemmende Faktoren, die einzeln auftreten oder sich in Kombination gegensei-
tig verstirken kénnen. Zu diesen Faktoren gehoren neben dem Bildungsstand die
Einwanderungsmotive (u.a. Flucht, Wirtschaftsmigration, Anwerbung hoch Qualifi-
zierter) und Vorurteile, die iber bestimmte EinwanderInnengruppen in Deutsch-
land vorherrschen. Wenn fiir eine Gruppe viele hemmende Faktoren zusammenfal-
len, dann wird die gesellschaftliche Integration erschwert. EinwanderInnengruppen,
die in diesem komplexen System negativer Riickkopplungen gefangen sind, bené-
tigen besondere Unterstiitzung, da sonst die Gefahr besteht, dass sie durch die
Ausschluss- und Hemmmechanismen dauerhaft von einer gleichberechtigten gesell-
schaftlichen Teilhabe abgehalten werden (Berlin-Institut fiir Bevolkerung und Ent-
wicklung 2009).

2.5 Zusammenfassung

Menschen mit Migrationshintergrund sind ein wesentlicher Bestandteil der deut-
schen Gesellschaft. Sie tragen zu Wohlstand und wirtschaftlicher Entwicklung bei.
Dennoch konnen sie, wie oben erortert, nicht im selben Mafle an der Gesellschaft
und dem Arbeitsmarkt teilhaben, wie dies fiir Menschen ohne Migrationshinter-
grund gilt. Der Deutsche Bundestag hat in seinem zweiten Armutsbericht von 2005
dazu explizit festgestellt:

»Zuwanderinnen und Zuwanderer...sind ein aktiver Faktor des wirtschaftlichen und ge-
sellschaftlichen Geschehens; sie schaffen Arbeitspliitze, zahlen Steuern und Beitrige zu
den Sozialversicherungssystemen. Gleichwohl unterscheidet sich die ékonomische und

10  Als duales Berufsausbildungssystem wird die parallele Ausbildung in Betrieb und Berufsschule bzw. im tertidren Be-
reich an der Berufsakademie bezeichnet.
11 Fur eine ausfiihrliche Begriffsbestimmung von Integration siehe Kapitel 5.
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