Empowerment am Arbeitsmarkt

Perspektiven fiir qualifizierte gefliichtete Frauen

»Es kommen doch nur junge Man-
ner.“ Mit dieser Annahme wurde in
den vergangenen Monaten auch die
Arbeitspolitik rund um Gefliichtete
gestaltet. Ein Projekt in Dortmund
reagiert darauf. Fiir gefliichtete qua-
lifizierte Frauen gibt es hier ein Men-
toring-Programm, mit dem sie friih-
zeitig Arbeitswelt und Unternehmen
kennenlernen — und parallel die Spra-
che lernen.

B Gefliichtete Frauen — das
unsichtbare Geschlecht

Gefliichtete Frauen spielen in der 6ffent-
lichen Diskussion zur Arbeitsmarktinte-
gration von Gefllichteten bisher nur eine
marginale Rolle. Weit verbreitet ist die
Meinung, dass doch fast nur (junge)
Méanner nach Deutschland kommen.
Frauen werden vorrangig als Opfer von
Gewalt und traumatisiert wahrgenom-
men, ihnen wird ein geringes Bildungs-
niveau zugeschrieben und sie werden
auf ihre Rolle als Familienfrau und Mut-
ter reduziert.

Fakt ist jedoch: Mehr als 30% der seit
2015 nach Deutschland gefliichteten
Menschen sind Frauen und ein erheb-
licher Anteil von ihnen ist ledig und kin-
derlos.

Das Bildungsniveau ist landerspezifisch
durchaus unterschiedlich. Wéhrend in
Afghanistan die Analphabetenquote bei
Frauen relativ hoch ist, sind in Syrien
etwa 50% der Hochschulabganger
Frauen. Viele gefliichtete Frauen haben
also einen guten Bildungsabschluss und
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verfliigen oft auch Uber reiche berufli-
che Erfahrungen in qualifizierten Beru-
fen. Entgegen der landlaufigen Mei-
nung, dass Berufstatigkeit flr arabische
Frauen keine grolRe Rolle spielt, zeigt
eine neue Studie, in der mehr als 2.000
Geflichtete interviewt wurden, dass
z.B. von den neu zugewanderten syri-
schen Frauen 60% ,ganz sicher” und
25% ,,wahrscheinlich” in Deutschland
arbeiten wollen (IAB/BAMF/SOEP-Befra-
gung von Gefluchteten 11/2016, S. 71).

Trotzdem sind Frauen in den Arbeits-
marktprogrammen fir Neu-Zuwande-
rer nur wenig prasent. Auch wenn es
bisher dazu kaum statistische Auswer-
tungen gibt, kristallisiert sich dies in
vielen Gesprachen, die wir mit Arbeits-
marktakteuren gefiihrt haben, heraus.
Bildungstrager machen die Erfahrung,
dass der Anteil von Frauen an Deutsch-
und Integrationskursen sinkt. Vertreter/-
innen von IHK und Handwerkskam-
mern, die viele Unternehmen und
Handwerksbetriebe bei der Integration
in Ausbildung und Beschaftigung un-
terstlitzen, berichten, dass in den meis-
ten betrieblichen MalRnahmen deutlich
weniger Frauen als Manner gefordert
werden. Auch scheint der Anteil von
Frauen, die sich bei den Jobcentern
melden, unterproportional.

Uber die Griinde kénnen wir trotz viel-
faltiger Erfahrung nur spekulieren, da
hierzu bisher Studien fehlen: Gravie-
rend ist das vielerorts voéllig unzurei-
chende Kinderbetreuungsangebot, so
dass Frauen mit Kindern zu Hause blei-
ben und ihren Mannern den Vortritt
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beim Besuch der Kurse lassen. Auch ist
das deutsche Kinderbetreuungssystem
vielen gar nicht bekannt.

In den Beratungsgesprachen von Job-
centern und Integration Point wird auf
spezifische Probleme von gefliichteten
Frauen oft nicht eingegangen. Zwar
gibt es Verstandnis fur die Situation
von Mittern, weshalb Integrations-
malnahmen wegen der Betreuungs-
anforderungen zuriickgestellt werden.
Dies erweist sich jedoch insofern als
fatal, als Mutter dann wenig Kontakt
auBerhalb der Familie haben, sich der
Deutschlernprozess sehr verzdgert
und berufliche Kenntnisse veralten.
Anerkennungsverfahren von Zeugnis-
sen werden deshalb oft gar nicht ein-
geleitet. Aber auch wenn Zertifikate
von Schule und Hochschule anerkannt
wurden, wissen weder die Frauen noch
potenzielle Arbeitgeber, inwieweit ihre
Qualifikation flr eine Tatigkeit in ihrem
ehemaligen Beruf angemessen ist.
Fur qualifizierte Berufe werden kaum
Kompetenzfeststellungsverfahren ein-
gesetzt.

Abgesehen von der Vereinbarkeit und
Hirden bei der Kompatibilitdt von Be-
rufsbildern gibt es auch kulturelle Schran-
ken, unabhdngig davon, ob die Frauen
Kinder haben oder nicht. Es gibt einen
groflen Respekt vor Autoritdten und vie-
le gefliichtete Frauen treten sehr zu-
rickhaltend auf. So verhindern z.T. stark
traditionell gepragte geschlechtsspezi-
fische Rollenbilder, dass Frauen ihre Inte-
ressen deutlich artikulieren und sie auch
durchsetzen. Auch scheinen sich Frauen
schnell entmutigen zu lassen, etwa
wenn sich die ohnehin langwierigen
Anerkennungsverfahren von Zertifika-
ten z.B. wegen fehlender Unterlagen
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weiter verzogern oder die Anerkennung
abgelehnt wird. Sie scheinen dagegen
seltener Widerspruch einzulegen oder
zu klagen. Hinzu kommt, dass viele
muslimische Frauen wissen, dass Arbeit-
geber das Tragen von einem Kopftuch
ablehnen und sich deshalb von vorn-
eherein wenig Chancen auf dem Ar-
beitsmarkt ausrechnen.

M Projekt:
Betriebliches Mentoring

In Dortmund wurde seit Mdrz 2016 ein
Mentoring-Projekt entwickelt, das zu-
gewanderte Frauen dabei unterstiitzt,
den beruflichen Einstieg zu planen noch
wahrend sie Deutsch lernen und Integ-
rationskurse besuchen. Es richtet sich
an gefliichtete Frauen mit einem hohe-
ren Bildungsabschluss (Abitur/Studium)
und/oder Berufserfahrung, die sich wei-
terbilden und in Deutschland berufsta-
tig sein wollen. Voraussetzung ist, dass
sie sich auf Deutsch oder Englisch ver-
standigen koénnen und standig ihre
deutschen Sprachkenntnisse verbessern.
Das Projekt ,Betriebliches Mentoring
fur qualifizierte geflichtete Frauen“!
vermittelt maRgeschneiderte Hospita-
tionen/Praktika bei aufgeschlossenen
Arbeitgebern im ehemaligen oder ge-
winschten Tatigkeitsfeld. Dabei wer-

' Das Projekt wird geférdert vom Ministerium
fur Gesundheit, Emanzipation, Pflege und Alter
(MGEPA) des Landes Nordrhein-Westfalen.
Durchgefiihrt wird es von:
GRONE Bildungszentren NRW gGmbH
(Projektleitung)
Dortmunder Forum Frau und Wirtschaft e.V.
Kompetenzzentrum Frau und Beruf Westfélisches
Ruhrgebiet/ Wirtschaftsforderung Dortmund
Gleichstellungsbiiro der Stadt Dortmund
sowie mit Unterstiitzung vieler ehrenamtlicher
Akteure
Laufzeit: 01.09.2016 — 31.08.2018
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den sie von Mentorinnen und Mentoren
in den Organisationen begleitet. Sie er-
halten dadurch schon friih einen Ein-
blick in die deutsche Arbeitswelt, bauen
ihre (Fach-)Sprachkenntnisse aus und
halten Kontakt zu ihrem urspriinglichen
Berufsfeld, womit auch dem Verfall ihrer
Qualifikation entgegengewirkt werden
soll. Ziel ist, eine Integration in den Ar-
beitsmarkt friihzeitig vorzubereiten und
zudem die Potenziale der zugewander-
ten Frauen fir die Wirtschaft, Politik
und Offentlichkeit sichtbar zu machen.

Vorgehen

Zunachst wurden qualifizierte gefliich-
tete Frauen gesucht, was sich als relativ
unkompliziert erwies. Durch Gesprache
mit Vertreter/-innen von Bildungstra-
gern, Flichtlingsunterkiinften und Mig-
rantenorganisationen, durch Koopera-
tion mit Arbeitsagentur, Integration
Point und Jobcenter sowie durch Ver-
mittlung von ehrenamtlichen Begleiter/-
innen von Fluchtlingen und Mund-zu-
Mund-Propaganda nehmen mittler-
weile 40 Frauen am Programm teil. Die
meisten von ihnen kommen aus Syrien,
aber auch Frauen aus dem lIrak, dem
Libanon, Weilkrussland und Guinea sind
dabei. Vertreten sind alle Altersgruppen
von 20 Jahren bis Mitte 50, wobei das
Alter der meisten Frauen zwischen Mit-
te 20 und Mitte 30 liegt.

Die Voraussetzungen der Mentees sind
auBerst unterschiedlich. Wahrend ei-
nige Frauen bereits in verschiedenen
Positionen, z. T. in Leitungsfunktionen,
gearbeitet hatten, waren andere nur
eine kurze Zeit oder noch gar nicht in
ihrem Beruf tdtig. Nach ausfiihrlichen
Interviews mit den Frauen wird ein
Profil erstellt und die Auswahl der
Organisationen fir Hospitation und
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Die Mentorin Dinah Bergmann von
SMF GmbH & Co. KG und ihre Mentee
Nathalie Mahfouz.

Mentoring erfolgt sehr individuell be-
zogen auf berufliche Vorerfahrungen
und Wiinsche der Mentees. Um die
passenden Praxispartner zu gewinnen,
werden die zahlreichen Unternehmens-
und Frauennetzwerke des Projektteams
genutzt. Die Bereitschaft, am Projekt
mitzuwirken, ist relativ groR. Mittler-
weile beteiligen sich groRe und kleine-
re Wirtschaftsunternehmen, Schulen,
Kliniken, Wohlfahrtsverbande und of-
fentliche Einrichtungen.

In den meisten Féllen wird eine Hospita-
tion von sechs Monaten vermittelt, die
haufig nach drei Monaten in ein Prak-
tikum umgewandelt wird. Die Betrie-
be gewinnen Mentoren/Mentorinnen
in der Belegschaft, die sich bereit erkla-
ren, eine Frau wahrend ihrer Zeit im
Unternehmen zu begleiten. Die Anzahl
der Stunden, die die Mentees in den
Unternehmen verbringen, variiert und
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kann zwischen sechs und 40 Stunden
pro Woche betragen.

Es gibt eine grofe Bandbreite an Vorge-
hensweisen in den Unternehmen. Grol3-
unternehmen mit einer eigenen Perso-
nalabteilung organisieren den Aufent-
halt fir die Mentees meist sehr gezielt:
Dazu gehorten Plane, welche Abteilun-
gen durchlaufen werden sollen und ein
Leitfaden fur die Vorgesetzten mit den
wichtigsten Informationen Uber den
Prozess. In kleinen, inhabergefiihrten
Unternehmen kiimmern sich die Inha-
ber/-innen oft persdnlich um die Men-
tee und binden Mitarbeiter/-innen in
dem betreffenden Spezialgebiet mit ein.
Die Aufgabe der Mentor/-innen ist brei-
ter angelegt als in anderen Mentoring-
prozessen. Sie bendtigen Neugier auf
interkulturelle Themen und die Bereit-
schaft, interkulturelle Kompetenzen zu
erwerben. Sie beobachten die Mentees
wahrend der Hospitation/des Prakti-
kums, reflektieren mit ihnen, was sie in
den verschiedenen Abteilungen erlebt
haben, geben eine Einschdtzung zur
Verwertbarkeit von Kompetenzen und
eventuell notwendigem Qualifizie-
rungsbedarf und besprechen mogliche
berufliche Perspektiven. Aulerdem
stimmen sie sich regelmaRig mit den
Projektverantwortlichen ab und neh-
men an Veranstaltungen des Rahmen-
programmes teil.

Das Projektteam pflegt eine enge Ko-
operation mit den beteiligten Betrieben
und organisiert einen regelmaRigen Er-
fahrungsaustausch der Mentor/-innen.
Allen Mentees wird von Beginn an eine
Projektmitarbeiterin zugeteilt, die fir
den Mentoringverlauf verantwortlich
ist. Sie fuhrt das Erstgesprach, fillt den
Fragebogen gemeinsam mit der Men-
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tee aus, begleitet sie zum Erstgesprach
in das Unternehmen, und steht in engem
Austausch mit dem jeweiligen Betrieb.
Die Erfahrungen wahrend des Betriebs-
aufenthaltes werden mit den Mentees
und den Mentor/-innen reflektiert und
gemeinsam wird die Umsetzung not-
wendiger nachster Schritte zur berufli-
chen Integration geplant.

Die Frauen kommen aus ganz unter-
schiedlichen Berufsfeldern, weshalb
vier Gruppen gebildet wurden.

Gruppe ,Wirtschaft”
Zu ihr gehoren u.a. Betriebswirtinnen,
Informatikerinnen, Ingenieurinnen, Jour-
nalistinnen, Architektinnen, Ubersetze-
rinnen und Dolmetscherinnen, Buchhal-
terinnen, Juristinnen und Birofachkraf-
te, fur die eine Beschdftigung in Unter-
nehmen der Privatwirtschaft oder in 6f-
fentlichen Einrichtungen infrage kommt.

Gruppe , Lehrerinnen”

Angesichts der spezifischen Eingangsvo-
raussetzungen fir Lehrkrafte in Deutsch-
land erfillt die Ausbildung von gefliich-
teten Lehrerinnen meist nicht die Anfor-
derungen fiir eine Beschiftigung in einer
Schule. Trotzdem mdéchten viele gerne
wieder in ihrem Beruf arbeiten. Durch
Hospitationen in Schulen werden Per-
spektiven geklart und Moglichkeiten fir
Weiterbildung und einen Quereinstieg
eruiert.

Gruppe ,,Medizinische Berufe”

Dazu gehdren Arztinnen unterschied-
licher Fachrichtungen und Apothekerin-
nen. Fir sie gibt es viele Hiurden auf
dem Weg zur Approbation, wie z.B. feh-
lende Zertifikate oder auch Schwierig-
keiten, die geforderte Fachsprachen-
und Kenntnisprifung zu bestehen.
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Gruppe ,,Azubis und Studentinnen®
Dies sind meist junge Frauen, die in ih-
rem Heimatland eine Ausbildung oder
ein Studium begonnen haben, dies je-
doch abbrechen mussten und sich jetzt
neu orientieren wollen.

Erfahrungen

Frauen mit Ausbildung, Studium oder
Berufserfahrung wollen so schnell wie
moglich wieder in ihrem bisherigen
Berufsfeld tatig werden. Sie lernen in
den Kursen sehr schnell Deutsch, ha-
ben allerdings oft wenig Kontakt zu
Einheimischen und damit auch kaum
Gelegenheit, aulerhalb der Kurse
Deutsch zu sprechen. Alle wiinschen
sich mehr Kontakt, weshalb im Projekt
auch Treffen mit Ehrenamtlichen zur
Verbesserung der Sprachpraxis orga-
nisiert werden. Alle Frauen haben ein
grofles Interesse, ihr Berufsfeld in der
Praxis kennenzulernen und sich gezielt
weiterzubilden.

Fur die Frauen ist es bisweilen schwie-
rig, regelmaBig an den Hospitationen
und an den Angeboten des Projektes
teilzunehmen. Sie tragen meist die
Hauptlast der Sorgearbeit, kimmern
sich um die Kinder und um Angehdrige,
unterstiitzen ihre Médnner und halten
die Familie zusammen. Hinzu kommen
birokratische Anforderungen z.B. von
Seiten des Jobcenters und der Auslan-
derbehérden. Somit ist es wichtig, Uber-
lastungssituationen zu erkennen und
die Angebote immer wieder anzupas-
sen. Auffallig ist, dass viele Frauen beto-
nen, dass sie auf keinen Fall lange von
staatlicher Unterstilitzung abhdngig sein
wollen.

Im Projekt werden derzeit etwa 40 Frau-
en betreut. 17 von ihnen wurden in

Arbeitshilfe zum Weitergeben - 2/2017

Hospitationen oder Praktika vermittelt,
eine Informatikerin erhielt einen befris-
teten Arbeitsvertrag. Die Frauen der
ersten Gruppe, die derzeit ihre Hospita-
tion / ihr Praktikum beendet, planen
den Besuch spezifischer Weiterbildungs-
malnahmen oder auch die Verbesse-
rung ihres (durchgangig guten) Sprach-
niveaus. In Aussicht gestellt wurden von
einigen Unternehmen bezahlte Jahres-
praktika oder die Beteiligung an be-
triebsinternen Traineemalnahmen.

Die spezifischen berufsbezogenen Hos-
pitationen und Praktika werden von
den Frauen der ersten Gruppe als im-
mens wichtig eingeschatzt. Neben den
Erfahrungen, die sie mit den Gepflo-
genheiten in einem deutschen Betrieb
gemacht haben, verbesserten sich ihre
Sprachkenntnisse betrachtlich. Auch
treten die meisten von ihnen mittler-
weile viel selbstbewusster auf.

Die halbjahrige Zeit im Betrieb endet je-
doch in den allermeisten Féllen nicht
mit einer Anstellung. Im besten Fall ist
geklart, welche berufliche Richtung ein-
geschlagen werden kann. Das Projekt-
team arbeitet nun an einer strategi-
schen Planung der ndchsten Schritte, in
die auch mdoglichst viele Unternehmen
bzw. Organisationen einbezogen wer-
den. Unschétzbar ist die Unterstiitzung
durch Mentorinnen aus dem jeweiligen
Berufsfeld, da gemeinsam mit diesen
oft kreative Loésungen entwickelt wer-
den kénnen.

M razit

Es ist eine Fehleinschatzung, dass quali-
fizierte Fachkrafte leicht zu integrieren
seien und dass sich qualifizierte Frauen
in Deutschland immer durchsetzen
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wirden. Auch qualifizierte Frauen be-
notigen eine intensive Begleitung, um
beruflich Ful zu fassen. Wichtig ist,
dass die Zeit des Spracherwerbs bereits
genutzt wird, um sich ein berufliches
Netzwerk aufzubauen.

In den meisten qualifizierten Berufen
werden sehr gute Sprachkenntnisse
vorausgesetzt, so dass die Ublichen
Sprachkurse bis zum B2 oder C1 Niveau
nicht ausreichen. Deshalb sollten drin-
gend unterstlitzende Fachsprachenkur-
se bzw. fachspezifische Weiterbildungs-
angebote angeboten werden. Auch
betriebliche Traineeprogramme oder
Referendariate konnten notwendige Zu-
satzqualifikationen vermitteln und den
Einstieg in eine vollwertige, und ange-
messen bezahlte Tatigkeit vorbereiten.
Notwendig scheint, die Beratung und
die Angebote von MaRnahmen gender-

sensibler auszurichten und auf ein Em-
powerment der zugewanderten Frauen
hinzuarbeiten.

Einhellige Auffassung ist, dass die Ar-
beitsmarktintegration entscheidend fur
die Integration von Geflichteten ist.
Diese Erkenntnis wurde bisher in Bezug
auf Frauen wenig in praktisches Han-
deln umgesetzt.

Die Erkenntnis, dass die berufliche Inte-
gration von Frauen entscheidend fir
die mittel- bis langfristige Integration
der nachfolgenden Generation ist, setzt
sich erst langsam durch.

Dr. Monika Goldmann ist Soziologin mit den
Schwerpunkten Arbeits- und Industriesoziologie
und Frauen- und Geschlechterforschung. Sie war
viele Jahre Direktorin der Sozialforschungsstelle
Dortmund und Vorsitzende des Dortmunder Forum
Frau und Wirtschaft e.V.

Erstinformation Kirchenasyl — Handreichung fiir Gemeinden und ihre Gremien
Herausgeber: Okumenische Bundesarbeitsgemeinschaft Asyl in der Kirche
www.kirchenasyl.de/wp-content/uploads/2013/12/bag-erstinfo-screen.pdf
Impulse fiir den Umgang mit Rechtpopulismus im kirchlichen Raum
Herausgeberinnen: Bundesarbeitsgemeinschaft Kirche & Rechtsextremismus

(BAG K+R) u.a.

http://bagkr.de/wordpress/wp-content/uploads/2015/07/Broschuere_BAGKR_Rechtspopulismus_web.pdf

Asyl in der Kirche in Bewegung

Geschichten und Perspektiven zum 20-jahrigen Bestehen der Okumenischen Bundesarbeitsgemeinschaft

Asylin der Kirche e.V.

www.kirchenasyl.de/wp-content/uploads/2014/01/Asyl-in-der-Kirche-in-Bewegung.pdf
Kirchenasyl ist Menschenrechtsschutz — eine Handreichung
Herausgeber: Institut fiir Theologie und Politik/ Netzwerk Kirchenasyl Miinster

www.itpol.de
Willkommen im Dorf

Eine Ermutigung und Anleitung zum Handeln fiir ehrenamtliches Engagement auf dem Land
www.migration.evpfalz.de/fileadmin/user_upload/werke/migration/dateien/Broschuere_Willkommen_im_

Dorf_2016.pdf
Sprachfahig in der Fliichtlingsdebatte

www.ini-migration.de/tl_files/files/Stellungnahmen%20-%20aktuell/Sprachfaehig_in_der_

Fluechtlingsdebatte-201016.pdf
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