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1. Einleitung: , Aus Fliichtlingen werden Auszubildende“?

Welche Bedeutung hat die Anwerbung und Zuwanderung gering-qualifizierter Arbeitskrafte aus wirt-
schaftlich prekaren Verhaltnissen fiir die Arbeitsmarkte der Ankunftslander? Diese Frage stellten sich
bereits 1972 Stephen Castles und Godula Kosack in ihrem viel zitierten Aufsatz The function of labour
immigration in Western European capitalism (Castles/Kosack 2010/1972). Sie bezeichneten die neu
zugewanderten Arbeitskrafte darin als ,,industrial reserve army” (ebd.: 23), also mit dem militarisch
konnotierten Begriff der Reservearmee, die zur Besetzung der untersten und unbeliebtesten Positio-
nen, fir die sich keine einheimischen Arbeiter_innen fanden, dienen sollte. Laut den Autor_innen
verfolgten westeuropdische Staaten damit einerseits das Ziel wirtschaftlichen Wachstums, anderer-
seits eine Spaltung und damit eine politische Schwachung der Arbeiterklasse durch den Aufstieg der
,deutschen’ Arbeiter_innen zu einer ,labour aristocracy” (ebd.: 36).

Auch in den letzten Jahren wird im Zuge der vermehrten Zuwanderung fliichtender Menschen aus
wirtschaftlichen und humanitaren Krisenregionen wieder viel iber deren Integration in den deut-
schen Arbeitsmarkt debattiert. Sprachliche Hirden, kulturelle Unterschiede und die Vorqualifizierung
der Gefliichteten sind nur einige der Aspekte, die dabei immer wieder in der Diskussion stehen. Die
Bewertungen schwanken dabei von der Einschatzung, eine erfolgreiche Arbeitsmarktintegration sei
beinahe unmoglich und Gefliichtete wiirden jahrelang die deutschen Sozialkassen belasten (z.B. Die
Welt 29.01.2016), bis hin zu der Meinung, Gefliichtete seien die Losung fur Deutschlands steigenden
Fachkraftemangel (z.B. dpa 25.04.2017). Gemeinsam ist den Analysen aber meist, dass Gefllichtete,
aber auch Migrant_innen und Menschen mit Migrationshintergrund, gemaR ihrer Verwertbarkeit fur
den deutschen Arbeitsmarkt beurteilt und kategorisiert werden. Laut Friedrich und Pierdicca (2014),
die in ihrem Beitrag die heutige Migrationspolitik Deutschlands mit der ,Gastarbeiter’-Politik der
1950er und 60er Jahre vergleichen, wirden Migrant_innen damals wie heute als Mittel betrachtet,
um jene Stellen zu besetzen, die bei ,deutschen’ Arbeitskraften unbeliebt seien und so einzig dem
Zweck einer ,rassistische[n] Arbeitsteilung” dienten. Migrant_innen seien demnach immer dann er-
winscht, wenn sie Liicken im Arbeitsmarkt schlieRen kénnten, ohne dass hierfiir eine Verbesserung
der Arbeitsbedingungen nétig ware. So entstehe eine Segmentierung des Arbeitsmarkts in ein von
einheimischen und ein von (post-)migrantischen Arbeitnehmer_innen besetztes Segment.

Eine Besonderheit des Asylsystems ist, dass es, anders als andere Wege der Zuwanderung, offiziell
zundchst einmal allen Menschen offen steht und die Beantragung und Gewdhrung von Asyl keinem
wirtschaftlichen Kalkil folgt. Debatten wie die oben angesprochenen zeigen aber, dass auch hier
okonomische Fragen in den Vordergrund treten kdnnen. Wie die 2016 durchgefiihrte IAB-BAMF-
SOEP-Befragung unter Gefliichteten zeigt, haben 58 Prozent der Befragten einen Mittelschulab-
schluss oder héher (Briicker et al. 2016a: 43) und ein GrofRteil weist hohe Bildungsaspirationen auf:
46 Prozent der Befragten wollen einen Schulabschluss und 66 Prozent einen Hochschul- oder berufs-
bildenden Abschluss in Deutschland erwerben (ebd.: 45). Mehr als die Halfte der Personen, die im
Jahr 2016 einen Asylantrag gestellt haben, war zudem laut Zahlen des BAMF im Alter zwischen 16
und 35 Jahren (BAMF 2016: 7).

! Titel einer Pressemitteilung vom Bundesministerium fiir Bildung und Forschung, der Bundesagentur fir Arbeit
und dem Zentralverband des Deutschen Handwerks vom 5. Februar 2016 (BMBF et al. 2016).

3]



IMIS WP 042019 Eine neue ,Reservearmee’?

Vor dem Hintergrund dieser Zahlen, die bei den Gefliichteten auf eine vergleichsweise junge und bil-
dungsmotivierte Gruppe schlieBen lasst, die gleichzeitig aber noch kaum lber formelle Bildungsab-
schlisse verfligt, versprechen sich viele Seiten — darunter das Hotel- und Gaststattengewerbe — lang-
fristig Uber die kurzfristige Investition in Bildung und Ausbildung der Gefliichteten besonders hohe
Arbeitsmarktertrage. So ergab auch eine Expert_innenbefragung (Ebbinghaus/Gei 2017), dass drei
Viertel der Befragten die Meinung teilen, die duale Berufsausbildung habe einen besonderen Wert
fur die Integration junger Gefllichteter in Deutschland. Zwei Drittel finden auRerdem, dem Fachkraf-
temangel in Deutschland kénne (iber die duale Ausbildung von Gefllichteten entgegengewirkt wer-
den (ebd.: 13).

Auch die Bundesregierung ist dieser Meinung. So ist beispielsweise auf der Website der Allianz fir
Aus- und Weiterbildung zu lesen dass, ,[d]er aktuelle Zustrom schutzsuchender Menschen [...] fiir die
Sicherung von Fachkraftenachwuchs in Deutschland eine groRe Chance dar|[stellt]” (BMWi 2017). Die
Integration Gefllichteter in den deutschen Ausbildungsmarkt soll demnach dazu beitragen, den seit
2008 andauernden Trend zu stoppen, dass die Zahl unbesetzter Ausbildungsplatze die Zahl unver-
sorgter Bewerber_innen Ubersteigt. So blieben im Jahr 2015 beispielsweise 40.960 Ausbildungsplatze
unbesetzt, wahrend 20.712 Bewerber_innen keine Stelle finden konnten (BMBF 2016: 18). Von be-
ruflicher Orientierung bis hin zu Begleitung in der Ausbildung werden daher aktuell eine ganze Reihe
von Malinahmen zur Ausbildungsintegration von Gefllichteten durchgesetzt, deren Resultate bislang
allerdings noch Uberschaubar sind (BMBF 2016: 78-131): Von knapp 10.300 gefliichteten Ausbil-
dungsplatzanwarter_innen fanden 2016 lediglich 3.500 einen Ausbildungsplatz (BIBB 2017c: 17).

1.1. Arbeitsmarktintegration Geflichteter in der Hotel- und Gastronomie-
branche

Das Gastgewerbe sticht zahlenmaRig dahingehend hervor, dass es mit 18 Prozent aller Betriebe das
Gewerbe ist, in dem sich die meisten Unternehmen in der Ausbildung Gefliichteter engagieren. Auch
sonst ist die Belegschaft des Gastgewerbes sehr international: 2012 hatten 24 Prozent aller sozialver-
sicherungspflichtigen Beschaftigten einen auslandischen Pass, was weit (iber dem branchenweiten
Durchschnitt von 7,2 Prozent lag (Maack et al. 2013: 66). 2016 waren es laut Deutschem Hotel- und
Gaststattenverband (DEHOGA) sogar bereits 29,6 Prozent (DEHOGA 2016b). In dieser Internationali-
tat sieht der DEHOGA Bundesverband seine Vorreiterrolle bei der , Integration” Gefllichteter begriin-
det, wie eine 6ffentliche Erklarung des Verbands vom 16. September 2015 zeigt:

,Gastronomie und Hotellerie sind von jeher eine internationale Branche. Beschdiftigte aus weit iiber 100 Na-
tionen arbeiten in unserer Branche der Gastlichkeit kollegial zusammen. 27 Prozent der sozialversicherungs-
pflichtig Beschdftigten in Gastronomie und Hotellerie sind Ausldnder — einen solchen Anteil gibt es in keinem
anderen deutschen Wirtschaftszweig. [...] Wer, wenn nicht unsere Branche, wdre besser geeignet, die In-
tegration von Fliichtlingen konkret zu unterstiitzen.” (DEHOGA 2015)

Gleichzeitig ist das Gastgewerbe aber auch eine Branche, die stark mit Personalschwierigkeiten zu
kampfen hat, insbesondere in der Ausbildung. So gehorten 2016 drei Ausbildungsberufe des Gastge-
werbes zu den Berufen mit den hdchsten Anteilen an unbesetzten Ausbildungsplatzen: Die Berufe
Restaurantfachmann/-frau mit 34,2 Prozent, Hotelkaufmann/-frau mit 22,1 Prozent und Koch/Kd&chin
mit 20,1 Prozent (BIBB 2017c: 25). Auch unter den Branchen mit den hdchsten Ausbildungsabbruch-
quoten ist das Gastgewerbe weit vorne. Als Griinde fiir die Unbeliebtheit der Ausbildung im Gastge-
werbe werden in einer vom Deutschen Gewerkschaftsbund durchgefiihrten Befragung lange und un-
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attraktive Arbeitszeiten, eine nicht ausreichende fachliche Anleitung und eine unterdurchschnittliche
Ausbildungsvergitung genannt (Kanzog/Schénewolf 2016: 6).

Der DEHOGA ist sich dieses Problems durchaus bewusst (DEHOGA 2016a). Das Engagement der
Branche bei der Integration von Gefllichteten ist daher nicht nur mit gesellschaftlichem Verantwor-
tungsgefiihl zu begriinden, sondern auch mit der Sicherung von Fach- und Arbeitskraften.

Eine Chance kann die Integration von Gefliichteten auch in dem Sinne sein, dass der Zugang zu Aus-
bildung und anschlieBender qualifizierter Beschaftigung in Deutschland als ein entscheidender Indi-
kator fiir soziale Integration? gilt (vgl. Kithne 2009: 253). Kiihne und RiiRler betrachten den Arbeits-
markt als ,spezifische Integrationsinstanz” (Kiihne/RiRler 2000: 306) auf mehreren Ebenen: Arbeit
fordere sowohl auf 6konomischer als auch auf psychologischer und sozialer Ebene die gesellschaftli-
che Integration.

Aus 6konomischer Perspektive bietet Erwerbsarbeit durch die freie Verfligung tUber ein Einkommen
Unabhangigkeit von staatlichen Sozialleistungen. Diese erméglichen normalerweise nur einen sehr
geringen Lebensstandard und werden oftmals als stigmatisierend empfunden (vgl. Kiihne 2009: 253).
Auch auf sozialer Ebene erfillt die Aufnahme einer Erwerbstéatigkeit verschiedene Funktionen: Der
Zugang zum Arbeitsmarkt verschafft gleichzeitig auch den Zugang zu (neuen) sozialen Kontakten.
Uber den Austausch mit Kolleg_innen und/oder Kund_innen wird das Netzwerk und die Eingebun-
denheit in der Ankunftsgesellschaft gestarkt und gleichzeitig auch der Spracherwerb geférdert. Zu-
dem ist eine Erwerbstatigkeit auch aus psychologischer Sichtweise von groRBer Bedeutung. Arbeit
kann helfen, das Selbstwertgefiihl zu starken und zu einem Zugehdrigkeitsgefiihl in der Gesellschaft
beizutragen. Ein geregelter Arbeitsalltag kann gefliichteten Menschen Stabilitat zurlickgeben und sie
darin unterstiitzen, eine Zukunftsperspektive aufzubauen (vgl. Thranhardt 2015: 4).

1.2. Vom Forschungsinteresse zur Fragestellung und Umsetzung

Eine duale Ausbildung aufzunehmen kann also durchaus positive Effekte fir Geflichtete haben. Die
Forderung verschiedener Akteure, besonders im Gastgewerbe die Integration von Gefliichteten zu
forcieren, konnte ihnen dabei einen Eintritt in diese Branche erleichtern. Vor dem Hintergrund der
erwdhnten schwierigen Arbeits- und Ausbildungsbedingungen besteht aber andererseits auch die
Gefahr, dass die prekare Lage der Gefllichteten ausgenutzt wird, um auch ohne eine Verbesserung
der Arbeits- und Ausbildungsbedingungen dem Auszubildendenmangel im Gastgewerbe entgegen-
wirken zu kénnen. Einer ,rassistische[n] Arbeitsteilung” (Friedrich/Pierdicca 2014: 126) wirde so
Platz geboten und Gefliichtete wiirden, dahnlich wie die ,Gastarbeiter’ der 1950er bis 70er Jahre, zu
einer ,,Reserve Army“ (Castles/Kosack 2010/1972: 23), die unbeliebte Arbeitsplatze besetzt, wahrend
in Deutschland aufgewachsene Menschen Arbeitsstellen mit besseren Bedingungen und héherem
Ansehen einnehmen kdnnten.

2 Welcher Definition von ,sozialer Integration’ die Autor_innen dabei folgen, wird nicht genauer dargelegt. In

dieser Studie soll darunter nach dem Lexikon der Sozialwirtschaft Folgendes verstanden werden: ,,die Wie-
derherstellung eines Ganzen durch Prozesse, die das Verhalten und Bewusstsein nachhaltig verandern” (Ot-
to 2008: 896). Dabei verstehe ich unter Integration explizit nicht die Anpassung von Individuen an eine
Gruppe, sondern den kohdarenten Zusammenhalt einer Gesellschaft mit allen Eigenheiten der Individuen,
bzw. das Ziel, ,bei Erhalt einer eigenen ,Identitat’ ein neues Ganzes unter Einbringung der Werte und Kultur
der aullen stehenden Gruppe in die neue Gesellschaft kombinatorisch zu schaffen” (ebd.: 897). Wichtig ist
dabei, dass Integration nicht allein die Aufgabe der zuwandernden Personen, sondern der gesamten Gesell-
schaft ist.
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Das wissenschaftliche Interesse an der Integration von Gefllichteten in den Ausbildungs- und Ar-
beitsmarkt ist in Deutschland erst in jingster Zeit im Zuge der verstarkten Zuwanderung von Schutz-
suchenden gewachsen. Bis dahin wurde in Studien zum Thema kaum zwischen Menschen mit und
ohne Fluchterfahrung unterschieden, sondern das Phanomen von Arbeits- und Bildungszugang von
Menschen mit Migrationshintergrund allgemein betrachtet.

Insbesondere seit dem Jahr 2012 sind allerdings zahlreiche Studien unterschiedlicher Ausrichtung
entstanden, die sich mit dem Thema befassen (vgl. Béhme/Monkedieck 2016: 33). Es werden viele
Forschungsgruppen an unterschiedlichen Institutionen gebildet, die zum Thema Integration von Ge-
flichteten in Ausbildung und Beschéaftigung arbeiten, wahrend laufend neue Publikationen veroffent-
licht werden. Dennoch ist die Datenlage weiterhin noch sehr begrenzt. Bei den bisher veréffentlich-
ten Studien handelt es sich vorwiegend um qualitative Befragungen, teilweise mit regionalem Bezug
oder Fokus auf bestimmte Férderprogramme (Baic et al. 2017, Bauer/Schreyer 2014 und 2016, Boh-
me/Monkedieck 2016, Ebbinghaus 2016 und 2017, Ebbinghaus/Gei 2017, Friedrich/Heintz 2017,
Meyer 2014). Haufig fehlt dabei aber eine umfassende theoretische Grundlage. Wenige Studien be-
ziehen zudem in ihren Befragungen auch direkt Geflichtete selbst ein.

Die Studien analysieren einerseits Umstdande, die mit der geflliichteten Person selbst in Zusammen-
hang stehen, wie beispielsweise Wohnsituation, Aufenthaltsstatus, Resilienz und Vorbildung, ande-
rerseits auch konkrete Motivationen und Voraussetzungen der Betriebe und des Ausbildungssys-
tems. Hierbei spielt auch das Thema ethnische Diskriminierung am Arbeitsmarkt eine grof3e Rolle,
welche in den letzten Jahren in Deutschland immer haufiger erforscht wird (z.B. Kaas/Manger 2010,
Schneider et al. 2014).

Einige Studien setzen sich somit intensiv mit den strukturellen Faktoren auseinander, andere eher
mit den individuellen Bedingungen fiir das Zustandekommen und Gelingen von Ausbildungen. Viele
betrachten die Ausbildungschancen von Gefliichteten aus der Arbeitsmarktperspektive, wahrend
wenige (auch) die Perspektive (zukiinftiger) Auszubildender analysieren. Auffllig ist weiterhin, dass
die Branche, in der die Auszubildenden tatig sind oder sein wollen, in den erwahnten Studien zumeist
nur eine marginale Rolle spielt bzw. zwar erwahnt, bei der Analyse und dem Ziehen von Schlussfolge-
rungen jedoch nicht weiter bericksichtigt wird.

Die speziellen Bedingungen der Hotellerie und Gastronomie lassen allerdings besondere Auswirkun-
gen auf die Zugangs- und Erfolgschancen von gefliichteten Auszubildenden erwarten und gleichzeitig
die Frage aufkommen, ob die Gefahr der Ausnutzung besteht. Auch die vergleichsweise hohen Be-
schaftigungszahlen von Gefliichteten in diesem Bereich ebenso wie die explizit positive Positionie-
rung des DEHOGA Bundesverbands machen die Branche zu einem interessanten Forschungsfeld.

In dieser Arbeit mochte ich daher den Fokus explizit auf die Hotel- und Gastronomiebranche richten.
Anders als in den prasentierten Studien mochte ich dabei nicht allein fragen, welche Hirden weiter-
hin beim Ausbildungszugang bestehen und welche Faktoren den Zugang beeinflussen, sondern viel-
mehr untersuchen, inwieweit das Gastgewerbe eine Branche ist, in der sich fiir Gefliichtete lber eine
Ausbildung Moglichkeiten bieten, ihre gesellschaftliche Position zu verbessern. Meine Perspektive ist
dabei eine gesellschaftskritische: Das Ziel ist nicht, Losungen dafiir zu finden, wie Gefliichtete am
besten in das bestehende System eingegliedert werden kdnnen und so beispielsweise volkswirt-
schaftlich am meisten erreicht werden kann. Vielmehr méchte ich mit einer umfassenden Betrach-
tung der strukturellen und individuellen Faktoren, die das Feld und den Zugang dazu bestimmen, die
(Macht-)Position der Gefliichteten und der betrieblichen Akteure im Feld untersuchen und in Frage
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stellen. Eine Verbesserung der gesellschaftlichen Position meint damit also den Zugewinn an Ein-
flussmoglichkeiten und Handlungsmacht innerhalb der Gesellschaft in Deutschland.

Ziel ist es, anhand individueller und struktureller Faktoren herauszustellen, welche Chancen und wel-
che Risiken die Aufnahme einer Ausbildung im Gastgewerbe fiir Gefliichtete bietet. Mein Fokus liegt
dabei auf dem Ubergang in die Ausbildung: Inwieweit erméglichen sich hier im Gastgewerbe Optio-
nen fir Geflichtete? Inwiefern ergeben sich aber auch Risiken, die aus den Besonderheiten des
Gastgewerbes resultieren?

Die Forschungsmethoden zur Beantwortung der Forschungsfrage sind induktiv-deduktiven Charak-
ters. In Ergdnzung zu statistischen Daten zu Demographie und Arbeitsmarkt, relevanten Gesetzestex-
ten, Ausbildungsplanen, Tarifvertragen sowie offiziellen Stellungnahmen der Bundesregierung und
des DEHOGA Bundesverbands dienen leitfadengestiitzte, problemzentrierte Interviews mit Bera-
ter_innen, Vertreter_innen von Berufsschulen und ausbildenden Betrieben sowie (angehenden) ge-
flichteten Auszubildenden als Datenbasis flr die Analyse.

Die Auswahl der zu befragenden Personen beruhte dabei zunachst auf einer Betrachtung der Struk-
tur des Feldes Ausbildung im Gastgewerbe und der dort relevanten Akteure. Zentral sind die Betrie-
be, die eigenstdndig Uber eine Einstellung von Gefllichteten als Auszubildende entscheiden kdnnen.
Als besonders zielfiihrend erschienen hier Gesprache mit Personalverantwortlichen, da diese einer-
seits Uber Personal- und Auszubildendeneinstellungen entscheiden und sich andererseits im Unter-
nehmensgeflige an der Schnittstelle zwischen Unternehmensleitung und Angestellten befinden. Ein
zweiter wichtiger Akteur im Feld der Ausbildung sind zweifellos die Berufsschulen. Beim Abschluss
eines Ausbildungsvertrags mit einem Betrieb erfolgt die Aufnahme in die Berufsschule automatisch.
Dennoch gewannen Berufsschulen im Laufe meiner Forschung auch fiir die Frage des Zustandekom-
mens eines Ausbildungsverhaltnisses an Relevanz, da sich in den ersten Gesprachen mit Bera-
ter_innen und Hotelvertreter_innen die Bedeutung von Einstiegsqualifizierungen (EQ) als ein Schritt
auf dem Weg in die Ausbildung abzeichnete. Zudem kann das Bestehen in der Berufsschule im Rah-
men der EQ ausschlaggebend dafiir sein, ob ein anschliefender Ausbildungsvertrag zustande kommt.
An der Schwelle zum Feld der Ausbildung stehen als direktes Verbindungsglied zwischen Arbeitge-
bern und Bewerber_innen mit Fluchthintergrund auBerdem verschiedene Beratungsstellen. SchlieR-
lich sind eine letzte wichtige Quelle Interviews mit den Gefliichteten selbst, um auch deren Perspek-
tive und Erleben des Ausbildungszugangs analysieren zu kdnnen. Die Befragten stammen aus Guinea,
Mazedonien, Gambia, Somalia und dem lIran, gaben ein Alter zwischen 19 und 27 Jahren an sowie
eine Aufenthaltsdauer in Deutschland zwischen knapp zwei und drei Jahren. Die angestrebten Aus-
bildungsberufe Koch/Kdéchin, Hotelfachkraft, Restaurantfachkraft, Fachkraft fir Systemgastronomie
und Fachkraft im Gastgewerbe sind unter den Befragten alle vertreten.

Anhand einer Analyse des Felds des Ausbildungszugangs und der verschiedenen Kapitalien der Ge-
flichteten, wobei ich neben dem kulturellen, sozialen und 6konomischen Kapital auch das juridische
und natio-ethno-kulturelle Kapital sowie Personlichkeitsfaktoren einbeziehe, stelle ich im weiteren
Verlauf dieser Arbeit dar, wie der Weg der Ausbildung zwar einerseits die Mdglichkeit des Eintritts in
den internen Arbeitsmarkt bietet und der Zugang zu einer Ausbildung im Gastgewerbe fir Gefliichte-
te vergleichsweise einfach ist. Andererseits zeige ich, dass es aber vielen Gefllichteten am Zugang zu
den nétigen Kapitalien fehlt, die ihnen eine freie und selbstbestimmte Wahl des Ausbildungsberufs
ermoglichen wiirden. Die Ausbildung im Gastgewerbe bleibt fiir viele daher — vorerst — eine der we-
nigen Moglichkeiten, den Aufenthalt in Deutschland zu sichern. Wie ich im Folgenden aufzeigen wer-
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de, muss also, um die Entstehung einer ,Reservearmee’ fiir die Besetzung unbeliebter Stellen zu ver-
meiden, Gefllichteten als Erstes der Zugang zu verschiedenen Kapitalien erleichtert werden.

2. Theoretisierung der notwendigen Ressourcen und Bedingungen
fur den Ausbildungs- und Arbeitsmarktzugang

In diesem Kapitel werde ich zunachst die Sozialraumtheorie Bourdieus sowie daran ankniipfend die
Theorie des Auslanderhabitus und natio-ethno-kulturellen Kapitals nach Paul Mecheril vorstellen, um
anschlieRend auf verschiedene arbeitsmarkttheoretische Konzepte einzugehen, die fiir den Ausbil-
dungszugang relevant sind.

2.1. Die Sozialraumtheorie Pierre Bourdieus

Ein einflussreicher Autor, der sich mit gesellschaftlichen Machtstrukturen beschaftigt und dabei die
strukturelle und individuelle Ebene in seiner Sozialraumtheorie zu vereinen und den Dualismus zwi-
schen Objektivismus und Subjektivismus zu Uberwinden sucht, ist der franzosische Soziologe Pierre
Bourdieu. Er fihrt dazu das Konzept des Habitus ein, womit allgemein , die Haltung des Individuums
in der sozialen Welt, seine Dispositionen, seine Gewohnheiten, seine Lebensweise, seine Einstellun-
gen und seine Wertvorstellungen” (Fuchs-Heinritz/Konig 2011: 112) gemeint sind. Dieser Habitus ist
gleichzeitig ,Ausdruck und Ergebnis der Konstellation der GroRgruppen im Raum der sozialen Un-
gleichheit” (ebd.: 113). Entsprechend der sozialen Position von Menschen in diesem Raum bestehen
gewisse — explizite und zumeist implizite — Regeln, die internalisiert werden und den Habitus eines
Menschen oder einer Menschengruppe formen. Dieser Habitus bietet Denk-, Wertungs- und Hand-
lungsschemata, er bietet Dispositionen, die festlegen, wie in bestimmten Situationen gehandelt wird,
wie Situationen interpretiert werden und welcher Geschmack ausgebildet wird. In diesem Sinne ist er
»ein System von Grenzen” (Bourdieu 1999/1979: 33), in welchem zwar gewisse Spielrdaume und un-
terschiedliche Handlungsmoglichkeiten bestehen, andere Dinge aber absolut undenkbar und scho-
ckierend erscheinen (vgl. ebd.). Wie Bourdieu in seinem Werk Die feinen Unterschiede beschreibt,
ermoglichen diese mit dem Habitus verbundenen Handlungsmuster und Geschmacker eine einfache
Zuordnung der Menschen zu bestimmten sozialen Schichten. Wird ein Aufstieg in der Gesellschaft
beispielsweise von einem Arbeiter_innenkind in intellektuelle Kreise angestrebt, so wird der Habitus,
geduBert in Form von sprachlichen Ausdrucksweisen, dem Kleidungsstil oder der Wohnungseinrich-
tung, ihn oder sie schnell als ,AulRenseiter_in‘ identifizieren lassen.

Der Habitusbegriff ist eng mit Bourdieus Konzept des Felds verkniipft: So ist der Habitus gewisserma-
Ren die inkorporierte Form dessen, was die Strukturen und Regeln eines sozialen Felds bestimmt.
Uber die vom Habitus beeinflusste soziale Praxis werden diese Strukturen und Regeln wiederum re-
produziert und geformt (vgl. Fuchs-Heinritz/Koénig 2011: 141). , Die soziale Realitadt existiert sozusa-
gen zweimal, in den Sachen und in den Képfen, in den Feldern und in dem Habitus innerhalb und au-
Rerhalb der Akteure.” (Bourdieu/Wacquant 1996/1992: 161). Ein soziales Feld ist nach Bourdieu
demnach ein durch gewisse ,Spielregeln” definierter Bereich, der durch ,ein Netz oder eine Konfigu-
ration von objektiven Relationen” (ebd.: 127) zwischen Akteuren geformt wird und sich in seinen
Werten und Regeln von anderen Feldern unterscheidet (vgl. Fuchs-Heinritz/Kénig 2011: 143). Die
dynamischen Grenzen des Feldes und damit auch die Bedingungen zum Feldeintritt werden von den
Akteuren dieses Feldes klar definiert und verteidigt.
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Je nachdem, welche Position die Akteure im Feld einnehmen, haben sie unterschiedlich viel Einfluss
auf die Regeln, die das Feld bestimmen und kénnen sich somit eigene Vorteile verschaffen. Ziel der
Akteure im Feld ist es daher immer, eine moglichst hohe Position zu erreichen (vgl. Rehbein 2011:
107). Dies wird maRgeblich Gber die Verteilung bestimmter (Macht-)Ressourcen entschieden, die
Bourdieu als Kapital bezeichnet (vgl. Fuchs-Heinritz/Kénig 2011: 144). Entgegen dem, was in der
Wirtschaft gemeinhin unter Kapital verstanden wird, ist Kapital fiir Bourdieu ,akkumulierte Arbeit,
entweder in Form von Materie oder in verinnerlichter, ,inkorporierter’ Form.” (Bourdieu 1983: 185)
Dieses Kapital kann auf unterschiedliche Weisen erworben werden: es ist akkumulierbar, vererbbar
und auf andere Art Gbertragbar. Gleichzeitig braucht der Gewinn von Kapital viel Zeit. Der Habitus
sowie die Machtverhaltnisse, die durch die Kapitalverteilung gegeben sind, erlauben es nicht allen
Akteuren gleichermalien, Kapital zu akkumulieren. Bourdieu spricht daher von einem , Beharrungs-
vermogen der Kapitalstrukturen” (Bourdieu 1983: 183). In seinem Werk unterscheidet Bourdieu zwi-
schen drei grundlegenden Kapitalsorten: 6konomisches Kapital, kulturelles Kapital und soziales Kapi-
tal. Hinzu kommt das symbolische Kapital, welches keine eigene Kapitalsorte darstellt, sondern eine
Kapitalform, zu der die anderen Kapitalsorten bei gesellschaftlicher Anerkennung werden kénnen.

Unter 6konomisches Kapital fasst Bourdieu all das, was ,,unmittelbar und direkt in Geld konvertier-
bar” (Bourdieu 1983: 185) ist. Fiir Bourdieu ist dies die wichtigste Kapitalsorte, da sie den anderen
Erscheinungsformen zu Grunde liegt: So konnen alle Kapitalsorten (iber 6konomisches Kapital erwor-
ben werden, allerdings ist dafiir meist auch ein erheblicher Zeitaufwand und oft auch eine (haufig
unbewusste) Verschleierung der zugrundeliegenden 6konomischen Bedeutung vonnoten (vgl. Bour-
dieu 1983: 195).

Kulturelles Kapital existiert laut Bourdieu in drei unterschiedlichen Formen: als inkorporiertes, insti-
tutionalisiertes und objektiviertes Kapital. Inkorporiertes kulturelles Kapital kann allgemein als ,Bil-
dung’ beschrieben werden — also das Wissen und die Kompetenzen, die von einer Person (ber die
Zeit hinweg erlernt und verinnerlicht wurden. Das inkorporierte Kulturkapital ist an den Korper einer
Person gebunden; es kann weder unmittelbar an eine andere Person weitergegeben werden, noch
kann es durch 6konomisches Kapital erworben werden, ohne dabei gleichzeitig Zeit zu investieren.
Dabei ist der Erwerb dieser Art von kulturellem Kapital stark an die Familie gebunden: Das kulturelle
Kapital der Familie entscheidet dariber, wie leicht und wie schnell ein Kind kulturelles Kapital akku-
mulieren kann und die 6konomischen Mittel der Familie bestimmen, wie lang die Inkorporierung kul-
turellen Kapitals ausgedehnt werden kann. Unter institutionalisiertem kulturellem Kapital versteht
Bourdieu alle Formen von Abschlusszeugnissen und Bildungstiteln. Damit beschreibt er den Versuch,
inkorporiertes Kulturkapital zu objektivieren; allerdings wird bei diesem Prozess ein Unterschied er-
schaffen zwischen institutionell legitimiertem Kulturkapital und solchem, das autodidaktisch erwor-
ben wird. Durch Bildungstitel wird den Inhaber_innen eine institutionell legitimierte Bildung beschei-
nigt, die daraufhin unabhangig von der Person anerkannt wird. Institutionalisiertes kulturelles Kapital
ermoglicht nicht nur den Vergleich, die Bewertung und sogar den Austausch von Personen, sondern
auch die Bestimmung eines ,Wechselkurses’, ,der die Konvertibilitidt [Hervorhebung i.0.] zwischen
kulturellem und 6konomischem Kapital garantiert” (Bourdieu 1983: 190). Das objektivierte Kapital
Bourdieus wird hier nicht weiter ausgefiihrt, da es flr die Analyse nicht relevant ist.

Soziales Kapital als dritte wichtige Kapitalform meint bei Bourdieu ,, die Gesamtheit der aktuellen und
potentiellen Ressourcen, die mit dem Besitz eines dauerhaften Netzes von mehr oder weniger insti-
tutionalisierten Beziehungen [Hervorhebung i.0.] gegenseitigen Kennens oder Anerkennens verbun-
den sind“ (Bourdieu 1983: 190). Dieses Netz ist das Ergebnis einer zeitaufwandigen und kontinuierli-
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chen Beziehungsarbeit, die bewusst oder unbewusst geschieht. Aus den Tauschbeziehungen, die ein
solches Netz charakterisieren, kénnen sich sowohl materielle als auch symbolische Profite ergeben;
beispielsweise durch eine durch die Gruppenzugehorigkeit gesteigerte Anerkennung oder einen er-
leichterten Zugang zu Geschaftspartner_innen. Dementsprechend bemisst sich der Umfang des Sozi-
alkapitals einer Person laut Bourdieu einerseits an der Fille der Beziehungen, andererseits am Kapi-
talvolumen der Beziehungspartner_innen. Dabei kdnnen Beziehungen lediglich in der Praxis beste-
hen, sie kdnnen aber auch institutionalisiert werden, beispielsweise durch Heirat oder den Eintritt in
einen Verein. Haben sich stabile Beziehungsnetzwerke gebildet, streben alle Gruppenmitglieder da-
nach, die Grenzen der Gruppe aufrechtzuerhalten und den Zugang fir andere Personen an Bedin-
gungen zu knipfen, denn jedes neue Mitglied kann diese Grenzen und Zugangskriterien und damit
die Struktur der Gruppe in Frage stellen (vgl. Bourdieu 1983: 192f.).

Die Verfugbarkeit Uber diese drei Kapitalsorten bestimmt maligeblich, wie viel Handlungsmacht die
Akteure in einem Feld besitzen. Welche Kapitalsorten dabei von Bedeutung sind, ist aber in jedem
Feld unterschiedlich; die Kapitalsorten haben in jedem Feld also ein anderes Gewicht. Die Hierarchi-
sierung von Kapitalien wird in sozialen Kdmpfen entschieden (vgl. Peters 2009: 26). Ausschlaggebend
ist dabei schlieRlich auch das symbolische Kapital: Gemeint sind damit die Ressourcen oder Kapitalar-
ten, die zu Anerkennung und sozialem Prestige fihren. Das konnen Bildungstitel und Auszeichnun-
gen, aber auch Statussymbole oder die Bekanntschaft mit angesehenen 6ffentlichen Personen sein.

2.2. Bourdieu in der Migrationsforschung

Verschiedene Autor_innen haben sich damit befasst, inwieweit Bourdieus Theorie auch in der Migra-
tionsforschung anwendbar ist. So bedient sich beispielsweise Paul Mecheril (2003) in seinem Werk
Prekdre Verhdltnisse. Uber natio-ethno-kulturelle (Mehrfach-)Zugehérigkeit mit der Entwicklung des
Konzepts des Auslanderhabitus der Kapitaltheorie und des Habitusbegriffs Bourdieus. Laut Mecheril
kann die symbolisch anerkannte Zugehorigkeit zu einem bestimmten natio-ethno-kulturellen Raum
eine Kapitalsorte darstellen, die in Abhdngigkeit von vorherrschenden Machtverhaltnissen positiv
oder negativ wirken kann. Dabei spielt weniger die tatsachliche natio-ethno-kulturelle Zugehorigkeit
eine Rolle, sondern vielmehr die Zuschreibung eines Migrationshintergrunds und somit einer Nicht-
zugehorigkeit, in diesem Fall zum sozialen Raum Deutschland. Einhergehend mit diesen Nichtzugeho-
rigkeitszuschreibungen kdnnen Rassismus oder Diskriminierungen sein, die auf historisch gewachse-
nen Macht- und Herrschaftsverhaltnissen aufbauen. Damit wird die Handlungsmacht der als natio-
ethno-kulturell anders eingestuften Personen beeinflusst, die ihrerseits aufgrund der Fremdheits-,
Rassismus- und Diskriminierungserfahrungen bestimmte Handlungs-, Denk- und Wahrnehmungs-
schemata entwickeln. Dies bezeichnet Mecheril als Auslanderhabitus. Dieser Auslanderhabitus be-
dingt wiederum das Wahrgenommenwerden als natio-ethno-kulturell anders und reguliert damit
auch den Zugang zu Kapital. , Natio-ethno-kulturelle Zugehérigkeit(en) muss (miissen) damit als den
sozialen Raum mitstrukturierende Kapitalie(n) begriffen werden“ (Peters 2009: 38, Hervorhebung
i.0.).

Wie auch Axel Honneth (1992) in seiner Theorie der Anerkennung betont Mecheril dabei auch die
schwerwiegenden Folgen, die aufgrund fehlender Wertschatzung, Anerkennung und Vermittlung ei-
nes Zugehorigkeitsgefiihls auftreten kdnnen. Laut Mecheril kénne dies die ,,Ausbildung respektvoller
Selbstbeziehungen” (Mecheril 2003: 391) verhindern, was wiederum ein Erreichen machtvollerer Po-
sitionen in einem sozialen Feld fast unmoglich mache. Gleichzeitig unterstreicht Mecheril, natio-
ethno-kulturelle Zugehorigkeit konne insbesondere dann als Kapitalform Bedeutung gewinnen, wenn
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die Mehrheit der anderen Personen im Feld als zugehdrig anerkannt wird und ihr von anderen Mit-
gliedern im Feld Bedeutung beigemessen wird (vgl. Mecheril 2003: 316).

2.3. Arbeitsmarkttheorien

Das Konzept des Auslanderhabitus als Erklarung fir Benachteiligungen beim Zugang zu Kapital und
Macht ist eng verbunden mit Theorien der Diskriminierung beim Ausbildungszugang, worauf ich im
folgenden Kapitel eingehen werde. Zudem werde ich Theorien des segmentierten Arbeitsmarkts so-
wie Faktoren, die Handlungspotentiale von Akteuren am Arbeitsmarkt beeinflussen, vorstellen.

Diskriminierung beim Ausbildungszugang

Da Arbeitgeber am Ausbildungs- und Arbeitsmarkt Gber weitaus mehr (relevantes) Kapital verfiigen
als Bewerber_innen, kénnen sie, der oben dargelegten Argumentation Bourdieus folgend, die Regeln
fiir den Eintritt in das Feld bestimmen. Je nachdem, ob ein Eintritt in das Feld von Menschen mit Mig-
rations- und Fluchthintergrund als forder- oder hinderlich fiir die eigene Position gesehen wird, wird
er erleichtert oder erschwert. Fir die Erklarung von betrieblichen Entscheidungen tber die (Nicht-
)Einstellung von Arbeitskrdften oder Auszubildenden lohnt es sich also, Fragen der Diskriminierung
genauer zu betrachten.

Migrantische Jugendliche werden bei der Lehrstellenvergabe vielfach benachteiligt (ADS 2013,
Kass/Manger 2010, Weichselbaumer 2016). Eine Erklarung daflr, wie Diskriminierung beim Zugang
zu Ausbildungsplatzen entsteht, bieten Scherr et al. (2015). Sie verstehen Diskriminierung im Betrieb
als

»organisationelle [...] Verwendung gesellschaftlich verfiigbarer Unterscheidungen von Personenkategorien
und sozialen Gruppen zur Bewerkstelligung, Begriindung und Rechtfertigung von Personalentscheidungen
im Hinblick auf den Zugang zu betrieblicher Ausbildung und Arbeit sowie bei der Zuweisung von ungleichen
Positionen in den Hierarchien der Ausbildungsgédnge und Berufe.” (Scherr et al. 2015: 28)

Die betriebliche Entscheidung kann dabei sowohl auf Vorurteilen basieren als auch aufgrund von ra-
tionalem betriebswirtschaftlichem Kalkil getroffen werden. Haufig ist es demnach so, dass Personal-
verantwortliche sich zwar offen gegen Diskriminierung positionieren, betriebliche Organisations- und
Entscheidungsstrukturen aber zwangslaufig zu Diskriminierung fiihren. Um dies zu erklaren, orientie-
ren sich die Forscher_innen am Konzept der statistischen Diskriminierung, welches sie um eine orga-
nisationssoziologische sowie gesellschaftstheoretische Perspektive erganzen.

Das auf Phelps (1972) zuriickzufiihrende Konzept der statistischen Diskriminierung besagt, dass be-
triebliche Personalentscheidungen nicht ausschlieBlich meritokratischen Kalkiilen folgen, da Betriebe
aufgrund begrenzter zeitlicher und finanzieller Ressourcen nicht an umfassende und ausreichende
Informationen (iber alle Bewerber_innen gelangen kénnen. Um den Aufwand zu begrenzen, basieren
sie ihre Entscheidung daher auf ,vermeintlich typische[n] (im statistischen Durchschnitt relativ haufi-
ge[n]) Kollektivmerkmale[n] von Gruppen” (Scherr et al. 2015: 18), die entweder auf gesellschaftlich
oder personlich verfestigten Stereotypen aufbauen und eine bestimmte Leistungsfahigkeit erwarten
lassen.

Dieses Konzept halten die Autor_innen zwar fiir ergiebig, aber nicht ausreichend, um Diskriminierung
bei Personalentscheidungen im Betrieb zu erklaren. Entscheidend sei zunachst auch, inwieweit Aus-
wahlentscheidungen gegeniiber Kund_innen, Betriebsangehdrigen und auBerbetrieblichen sozialen
Netzwerken gerechtfertigt werden mussten; also inwieweit ,organisationelle Legitimationserforder-
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nisse“ (Scherr et al. 2015: 26, Hervorhebung i.0.) bestlinden. Als zweiten Punkt nennen sie die ,, Pas-
sung [der Bewerber_innen, CM] zum Betrieb als soziales Gefiige und zur Organisationskultur”, d.h.
die Einschatzung, inwiefern sich die Person in das Sozialgefiige des Betriebs integrieren wird. Bedeut-
sam kann bei dieser Beurteilung der ,,angenommene Grad an Ndhe und Distanz zwischen der Kultur
der Aufnahmegesellschaft und der Kultur der Herkunftsgesellschaft” sein. Drittens seien auch infor-
melle und formelle Regelungen und Bestimmungen, wie beispielsweise das Antidiskriminierungsge-
setz oder betrieblich festgelegte Leitbilder, beeinflussend dafiir, (iber welchen Spielraum Personal-
entscheider_innen verfiigen. SchlieRlich wird auch die Bedeutung der ,soziale[n] Konstruktion und
Verwendung der jeweiligen Unterscheidungen von Personenkategorien und sozialen Gruppen“ (ebd.:
27, Hervorhebung i.0.) betont. So seien bestimmte Unterscheidungskategorien, wie z.B. sexuelle
Orientierung, Migrationshintergrund oder Gender, keineswegs einfach vorgegeben, sondern durch
historische Entwicklungen sozial konstruiert und zu mehr oder weniger bedeutungsvollen Faktoren
erklart worden.

All diese Faktoren beeinflussen laut Scherr et al. (2015) Personalentscheidungen in Betrieben und
konnen erklaren, weshalb migrantische Jugendliche bei der Ausbildungsplatzvergabe benachteiligt,
aber in bestimmten Fallen auch gleichbehandelt oder sogar bevorzugt werden. Zugrundeliegend fir
das Ausmal der Diskriminierung seien dabei die Ausgestaltung und der Formalisierungsgrad des
Auswahlverfahrens, das Leitbild von Betrieben und Personalverantwortlichen, der regionale Standort
sowie die BetriebsgroRe und die Branchenzugehdorigkeit des Betriebs (vgl. Scherr et al. 2015: 13).

Theorien eines segmentierten Arbeitsmarkts

In den Theorien segmentierter Arbeitsmarkte wird davon ausgegangen, dass der Arbeitsmarkt aus
mehreren voneinander abgrenzbaren Teilarbeitsmarkten besteht, zwischen denen stark einge-
schriankte Mobilitatsmoglichkeiten bestehen. Weit verbreitet ist das von Doeringer und Piore (1971)
eingefiihrte Prinzip des dualen Arbeitsmarkts, das zwischen einem internen und einem externen Ar-
beitsmarkt unterscheidet: Wahrend der externe Arbeitsmarkt durch unvorteilhafte Arbeits- und Wei-
terbildungsbedingungen gepragt ist, aber Uber leichte Zugangsmaoglichkeiten und eine hohe Fluktua-
tion verfligt, zeichnet sich der interne Arbeitsmarkt durch einen starken Wettbewerb um Arbeitsplat-
ze und in hohem MalRe regulierte Zugangs-, aber sehr gute Arbeitsbedingungen und Entwicklungs-
moglichkeiten aus (vgl. Abraham/Hinz 2008: 142). Im internen Arbeitsmarkt investieren Arbeitgeber
sehr viel starker in die (betriebsspezifische) Qualifizierung von Arbeitnehmer_innen, weshalb sie auf
deren Verbleiben im Betrieb setzen. Im externen Arbeitsmarkt ist die Bindung zwischen Arbeitgeber
und Arbeitnehmer_innen hingegen gering (vgl. Gordon 1995: 140). Laut Gordon (1995) basiert die
Entscheidung von Betrieben, Bewerber_innen dem externen oder internen Arbeitsmarkt zuzuord-
nen, auf einer Einschatzung beziglich deren ,personal stability, responsibility, loyalty, development
potential and capacity to learn the specific requirements of the job” (ebd.: 141). Da eine Bewertung
dieser Faktoren ohne ein intensives Auswahlverfahren kaum maoglich ist, beruhe die Entscheidung
oftmals auf Stereotype und folge dem oben erlduterten Prinzip der statistischen Diskriminierung,
weshalb stigmatisierte Minderheitengruppen oftmals eher dem externen Arbeitsmarkt zugeordnet
wirden.

Sengenberger (1987) entwickelt das Konzept des externen und internen Arbeitsmarkts fir den deut-
schen Arbeitsmarkt weiter und nimmt eine Unterteilung in drei Segmente vor: den unstrukturierten
Arbeitsmarkt, der mit dem Prinzip des externen Arbeitsmarkts weitgehend gleichsetzbar ist; den
fachlichen Arbeitsmarkt, dessen Arbeitnehmer_innen sich durch ,standardisierte, berufs- oder bran-
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chenspezifische und (iber den Einzelbetrieb hinaus transferierbare Qualifikation” (Sengenberger
1987: 126) auszeichnen und den betriebsinternen Arbeitsmarkt, in dem die gesamte oder Teile der
Belegschaft auRenstehenden Bewerber_innen stets vorgezogen werden. Hier verfliigen Beschaftigte
Uber stark betriebsbezogene Qualifikationen, von denen die Betriebe wiederum profitieren. Arbeit-
geber und Arbeitnehmer_innen sind eng aneinander gebunden.

Fiir die Untersuchung, ob mit der Ausbildung von Gefliichteten in der Hotellerie und Gastronomie
eine rassistische Arbeitsteilung bzw. Segmentierung des Arbeitsmarkts zum Vorteil der Arbeitgeber
und auf Kosten der Geflichteten vorgenommen wird, ist eine Definition der Segmente nach Qualifi-
kation und Bindung an den Arbeitgeber, wie Sengenberger sie vorschldgt, nicht weitreichend genug.
Ich werde daher die Ausbildung im Gastgewerbe nicht nur nach der erforderlichen Qualifikation und
der Beziehung zwischen Arbeitgeber und Arbeitnehmer_innen bewerten, sondern auch, wie bei-
spielsweise von Dickens und Lang vorgeschlagen, nach den Arbeitsbedingungen einschlieBlich der
Bezahlung sowie dem Ansehen bzw. der Beliebtheit des Berufs in der Gesellschaft (vgl. Dickens/Lang
1992: 12).

Autonomie, Macht und Strategie am Arbeitsmarkt

Sengenberger (1987) widmet sich allerdings nicht nur der Arbeitsmarktsegmentierung, sondern auch
den Faktoren, die Handlungspotentiale von Akteuren am Arbeitsmarkt beeinflussen. Seine Ausfiih-
rungen bieten insofern eine Ergdnzung zur Kapitaltheorie Bourdieus, indem sie erklaren, wodurch die
Moglichkeiten der Inwertsetzung der Kapitalien am Arbeitsmarkt begrenzt und gesteigert werden.
Wenngleich sich Sengenbergers Theorie in diesem Punkt nicht ausdriicklich auf den Ausbildungs-
markt bezieht, lasst sie sich in vielen Punkten darauf Gibertragen, wie in der Analyse deutlich werden
wird. Ausschlaggebend hierfir ist, dass Bewerber_innen fiir eine duale Ausbildung von Betrieben
ausgewadhlt und schliefllich auch vergitet werden missen. Sie sind daher wahrend der betrieblichen
Phasen bis zu einem gewissen Grad mit glinstigen Arbeitskraften vergleichbar.

Laut Sengenberger verfiigen Arbeitnehmer_innen zwar prinzipiell Gber weniger Autonomie, Macht
und Handlungsalternativen als Arbeitgeber, dennoch diirfe man ihr Einflusspotential nicht vernach-
lassigen (vgl. Sengenberger 1987: 91). Mit Bourdieus Kapitaltheorie lieRe sich das insofern erklaren,
als dass Arbeitgeber Gber mehr Kapitalien verfiigen und daher das Feld und seine Regeln bestimmen
konnen, wahrend Arbeitnehmer_innen auf das (6konomische) Kapital der Betriebe angewiesen sind
und deshalb weniger Alternativen und Handlungsmacht innehaben. Das Ausmal’ des Einflusspotenti-
als, tber das sie dennoch verfiigen, wird durch verschiedene Faktoren bestimmt, von denen in der
Folge diejenigen beschrieben werden, die sich auf den Zugang zu Arbeitsmarkten beziehen.

Zunachst und am offensichtlichsten ist dabei die Zahl der verfiigbaren Arbeitskrafte und damit die
Zahl an Alternativen fir Arbeitgeber. Dieser rein numerische Faktor wird aber dadurch begrenzt, in-
wieweit Arbeitsuchende auf ein unmittelbares Einkommen angewiesen sind, das heilt Gber welche
Einkommensalternativen sie beispielsweise durch Sozialhilfe oder eigenes Vermoégen verfligen und
auf welches Ausmal sich ihre finanziellen Verpflichtungen belaufen. Bedeutsam kann aulRerdem
sein, welche Optionen sich fir die Arbeitsuchenden in Form von , Alternativrollen” oder , Verdande-
rung des Erwerbsstatus” (Sengenberger 1987: 93) bieten: Beispiele waren hierfir der Riickzug vom
Arbeitsmarkt in die Mutter- oder Vaterrolle, die Verlangerung der Ausbildungszeit oder der Wechsel
in die Selbststandigkeit. Ein weiterer Faktor ist die Mobilitdt der Arbeitskréfte: Bestehen die finanziel-
len und familidren Moglichkeiten, auf einer breiteren geographischen Ebene nach Stellen zu suchen
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und gegebenenfalls den Aufenthaltsort zu wechseln, werden weitere Autonomiespielraume er-
schlossen.

Daruber hinausgehende Einflussmoglichkeiten von Arbeitnehmer_innenseite beruhen auf der Ver-
blindung zu Arbeitnehmer_innenkollektiven, die ,allerdings einigermalien stabile und vergleichbar
Beschaftigungsverhaltnisse voraus[setzen]” (ebd.: 95). Fiir angehende Auszubildende, die bisher kei-
nen Zugang zum Arbeitsmarkt hatten, ist dies nahezu unmaglich. Hier sind es beispielsweise die Ge-
werkschaften, die stellvertretend fiir bessere Ausbildungsbedingungen und somit mehr Wahloptio-
nen flr Bewerber_innen eintreten.

Der Bourdieu’sche praxeologische Blick auf das Feld der Ausbildung in der Hotellerie und Gastrono-
mie ermoglicht es, eine einseitige Fokussierung auf strukturelle oder individuelle Einflussfaktoren,
wie sie in der bisherigen Forschung zum Thema teilweise zu finden ist, zu vermeiden und stattdessen
die Erkenntnisse aus beiden Betrachtungsrichtungen gewinnbringend zu verbinden. Die weiteren
vorgestellten Theorien helfen dabei, den Blick, insbesondere hinsichtlich der Spezifitat von Arbeits-
markten und der Situation von Gefliichteten, zu erweitern. Die urspriingliche Forschungsfrage, wel-
che Risiken und welche Chancen eine Ausbildung in der Hotellerie und Gastronomie Gefliichteten
bietet, lasst sich davon ausgehend in weitere forschungsleitende Fragen differenzieren:

1. Wie lasst sich das Feld der Ausbildung im Gastgewerbe — allgemein und bei den fiir diese
Studie befragten Betrieben — hinsichtlich Zugangsbestimmungen, Ausbildungsbedingungen,
Weiterbildungsmoglichkeiten und Zusammensetzung der Belegschaft beschreiben und wel-
ches Image hat die Ausbildung allgemein und bei Geflichteten?

2. Uber welche Kapitalien verfiigen die befragten Gefliichteten und welche Bedeutung spielen
diese flir Arbeitgeber vor dem Hintergrund der analysierten Feldeigenschaften im Feld der
Ausbildung im Gastgewerbe?

3. Welche Handlungsmacht haben Gefllichtete an der Grenze zur Ausbildung anhand ihrer Kapi-
talien (im Verstandnis von Bourdieu) und inwiefern ist diese spezifisch fiir das Feld der Hotel-
lerie und Gastronomie?

3. Das Feld der Ausbildung im Gastgewerbe

Der Theorie Bourdieus folgend, ist fiir die Analyse der Handlungsmacht von Gefliichteten beim Zu-
gang zur Ausbildung im Gastgewerbe zunachst wichtig, das soziale Feld der Ausbildung im Gastge-
werbe und seine ,Spielregeln” genauer zu bestimmen. Dies geschieht im folgenden Kapitel zunachst
anhand der formellen Bestimmungen und anschliefend anhand der von den Interviewpartner_innen
genannten Faktoren.

3.1. Formelle Ausbildungsbestimmungen, -bedingungen und Zugangs-
voraussetzungen

Fiir Menschen, die in Deutschland eine Berufsausbildung absolvieren mochten, bestehen zwei Mog-
lichkeiten: Sie konnen eine auRerbetriebliche Ausbildung aufnehmen, die ausschlielRlich an Berufs-
schulen stattfindet oder sie beginnen eine duale Berufsausbildung, bei der theoretische Inhalte in der
Berufsschule und praktische Inhalte in Betrieben vermittelt werden. Eine auRRerbetriebliche Ausbil-
dung ist eher ungewdhnlich. Da auch die Ausbildungsberufe des Gastgewerbes fast ausschlieBlich
dual vermittelt werden, liegt hier der Fokus auf dem dualen Ausbildungssystem. Das Prinzip der dua-
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len Berufsausbildung ist in seiner Form sehr speziell und nur in wenigen anderen Landern finden sich
vergleichbare Systeme. Die Spezifika des deutschen Ausbildungssystems und der Ausbildung im
Gastgewerbe sowie die formellen Zugangsvoraussetzungen speziell fiir Gefllichtete werden im Fol-
genden vorgestellt.

Duales Ausbildungssystem und rechtlicher Zugang fiir Gefliichtete

Den Gesetzesrahmen fiir die duale Berufsausbildung bildet das Berufsbildungsgesetz (BBiG). In einer
dualen Berufsausbildung entscheiden allein die Betriebe dariiber, wer in ein Ausbildungsverhaltnis
aufgenommen wird und welche Kompetenzen dafiir vorausgesetzt werden. Das Berufsbildungsgesetz
schreibt aullerdem fiir keinen der dualen Ausbildungsberufe einen bestimmten Schulabschluss vor.
Auch ohne jeglichen Abschluss kann eine Ausbildung somit aufgenommen werden. Voraussetzung
hierfir ist allerdings, dass sich ein Betrieb dafiir bereit erklart (vgl. Granato/Ulrich 2014: 210). In der
Praxis sind allerdings die Chancen, ohne mindestens einen Hauptschulabschluss einen Ausbildungs-
platz zu finden, in zahlreichen Branchen gering (vgl. BIBB 2017c: 141ff.).

Hervorzuheben ist im deutschen dualen Ausbildungssystem auch, dass die Auszubildenden ein An-
recht auf eine teilweise tariflich festgelegte Ausbildungsvergitung haben, die komplett vom Betrieb
Ubernommen wird (§17 BBiG). Der Ausbildungsbetrieb hat seine Auszubildenden aufRerdem fir die
Berufsschule (§15 BBiG) bei fortgefiihrter Bezahlung der Ausbildungsvergitung (§15 BBiG, §19 BBIiG)
freizustellen.

Fir fertig ausgebildete Personen bietet sich mit Hilfe des staatlich anerkannten Ausbildungszertifi-
kats anschlieBend die Moglichkeit, als Fachkraft fir den Ausbildungsberuf im gleichen oder einem
anderen Betrieb weiterzuarbeiten und mit zunehmender Erfahrung héher in der Betriebshierarchie
aufzusteigen und Teil des betriebsinternen Arbeitsmarkts nach Sengenberger (1987) zu werden. Ne-
ben der Berufsaufnahme kénnen auRerdem Weiterbildungen oder teilweise auch ein Studium ange-
schlossen werden, um weiteres fiir den Beruf relevantes kulturelles Kapital zu akkumulieren und fur
héhere Positionen im Betrieb zur Verfligung zu stehen.

Wer kann nun aber nach den rechtlichen Voraussetzungen eine Ausbildung in Deutschland begin-
nen? Hierflr gibt es unterschiedliche Regelungen, die im Wesentlichen vom Aufenthaltsstatus und
der bisherigen Aufenthaltsdauer abhangen. Gefllichtete, deren Asylantrag anerkannt wurde, haben
in Deutschland uneingeschrankten Zugang zu einer Berufsausbildung; sie kdnnen sich direkt auf Aus-
bildungsplatze bewerben und bei einer Berufsschule anmelden. Menschen mit einer Duldung, deren
Asylantrag also abgelehnt wurde, die Ausreise aber aus einem bestimmten Grund ausgesetzt wurde,
kénnen grundsatzlich direkt nach Erteilung des Duldungsstatus eine duale Berufsausbildung aufneh-
men. Asylsuchende, bei denen die Entscheidung des Asylverfahrens also noch aussteht, diirfen dies
drei Monate nach ihrer Registrierung. Dazu ist die Zustimmung der zusténdigen Ausldanderbehérde
erforderlich, die jedoch in drei moglichen Fallen ein Arbeitsverbot verhangen kann:

»Wenn die Einreise erfolgte, um Leistungen nach dem Asylbewerberleistungsgesetz zu erlangen, wenn die
Person aus selbst zu vertretenden Griinden nicht abgeschoben werden kann oder wenn es sich um einen
Menschen aus einem der so genannten sicheren Herkunftsstaaten handelt (Serbien, Mazedonien, Bosnien-
Herzegowina, Kosovo, Montenegro, Albanien, Ghana und Senegal), der nach dem 31. August 2015 ein Asyl-
gesuch gestellt hat und dieser abgelehnt wurde.” (Voigt 2017: 1)

Menschen, deren Asylgesuch bereits abgelehnt wurde, haben seit Inkrafttreten des Integrationsge-
setzes Anspruch auf die Erteilung einer Duldung fir die Gesamtdauer der Ausbildung, wenn sie einen
Ausbildungsplatz finden. Nach Abschluss der Ausbildung besteht bei Vorlegen eines Arbeitsvertrags
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im jeweiligen Bereich der Ausbildung Anspruch auf die Erteilung einer Aufenthaltserlaubnis fiir bis zu
zwei Jahre nach §18a Abs. 1a AufenthG (,3+2-Regelung’). Dies gilt nicht fiir Menschen aus sogenann-
ten sicheren Herkunftsstaaten.

Ahnliches gilt beim Zugang zu Sprach- und Integrationskursen, die fiir den Erwerb ausreichender
Sprachkenntnisse fiir den Beginn einer Ausbildung unerlasslich sind. So erhalten nur , Asylbewerber
mit guter Bleibeperspektive, Geduldete mit einer Aufenthaltserlaubnis nach § 60 a Abs. 2 Satz 3 Auf-
enthG sowie Inhaber einer Aufenthaltserlaubnis nach § 25 Abs. 5 AufenthG” (BAMF 2017) Zugang zu
einem Integrationskurs. Sie sind sogar zu einer Teilnahme an einem solchen Kurs verpflichtet. Alle
anderen konnen lediglich an selbst finanzierten oder kostenlos von Freiwilligen angebotenen Sprach-
kursen teilnehmen.

Gesondert betrachtet werden muss die Lage von minderjahrigen Gefllichteten, die nach Deutschland
kommen. Fir sie gilt in ganz Deutschland unabhéangig von ihrem Aufenthaltsstatus, dass sie bis zum
Erreichen des 18. Lebensjahrs schulpflichtig sind. lhnen bieten sich daher ungeachtet ihres Aufent-
haltstitels im Vergleich zu Volljahrigen etwas bessere Chancen, Deutsch zu lernen und am Bildungs-
system teilzuhaben. § 25a Abs. 1 AufenthG stellt fiir junge Gefliichtete bis 21 zudem eine Chance dar,
auch bei Nichtanerkennung des Asylgesuchs eine Aufenthaltserlaubnis erteilt zu bekommen, wenn
bestimmte Kriterien, die als Nachweis fiir eine gelungene Integration gelten, erfiillt werden. Darunter
fallen auch der vierjahrige Besuch einer (Berufs-)Schule bzw. der Erwerb eines anerkannten Berufs-
abschlusses und die Einschdtzung, dass die entsprechende Person ,sich auf Grund [ihrer] bisherigen
Ausbildung und Lebensverhéltnisse in die Lebensverhaltnisse der Bundesrepublik Deutschland einfi-
gen kann“ (§ 25a Abs. 1 AufenthG). Das Antreten und Absolvieren einer Berufsausbildung kann in
bestimmten Fallen somit auch die Moglichkeit bieten, einen sicheren Aufenthaltstitel zu erhalten.
Aber auch fir dltere Geduldete bietet sich diese Option, wenn sie eine Berufsausbildung erfolgreich
abgeschlossen haben und eine Beschéftigung in diesem Beruf gefunden haben (§ 18a Abs. 1 Auf-
enthG).

Allgemeine Anforderungen und Ausbildungsbedingungen im Gastgewerbe

Wie bereits erwahnt, ist formell fiir keinen der gastgewerblichen Berufe ein bestimmter Schulab-
schluss verpflichtend. In der Praxis bestehen aber durchaus Unterschiede, wer mit welchem Schulab-
schluss fiir die einzelnen Berufe eingestellt wird. Die grofSte Gruppe Jugendlicher mit Hochschulreife
findet sich im Beruf Hotelkaufmann/-frau wieder. Hier waren es laut Arbeitsagentur 2015 67 Prozent
(BERUFENET 2017b). Auch unter den Hotelfachkraften hatten mit 31 Prozent vergleichsweise viele
eine Hochschulzugangsberechtigung (BERUFENET 2017a). Ein groRRerer Anteil Jugendlicher mit mittle-
ren und Hauptschulabschliissen fand sich 2015 unter den Restaurantfachkrdften (BERUFENET 2017e)
und Fachkraften fir Systemgastronomie (BERUFENET 2017c), wahrend unter den Fachkraften im
Gastgewerbe sogar 63 Prozent einen Hauptschulabschluss und 10 Prozent gar keinen Schulabschluss
aufwiesen (BERUFENET 2017d).

Betrachtet man die Bedingungen der Ausbildung im Gastgewerbe, ist zunachst die Bezahlung interes-
sant. Auch im Gastgewerbe wird diese in Tarifvertragen festgelegt, wobei die Verglitung je nach
Bundesland sehr unterschiedlich ausfallt. Mit durchschnittlich 765€ in alten und 646€ in neuen Bun-
deslandern gehorten die Ausbildungsvergltungen im Gastgewerbe 2016 zwar nicht zu den niedrigs-
ten (BIBB 2017a: 3), lagen aber doch deutlich unter dem vom Bundesinstitut fir Berufliche Bildung
(BIBB) ausgerechneten Durchschnitt von 859€ (alte) bzw. 807€ (neue Bundesldnder) (BIBB 2017b: 1).
Bezliglich des Lohns sind aber auch die Perspektiven fiir die Beschaftigung nach der Ausbildung ver-
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gleichsweise schlecht: Mit 27.386€ durchschnittlichem Bruttojahresverdienst aller Vollzeitbeschaftig-
ten lag das Gastgewerbe 2015 laut Statistischem Bundesamt auf dem letzten Platz (DESTATIS o.J.).

Hinsichtlich dieser Lohnkosten kann die Investition in Ausbildung und somit auch in die Rekrutierung
und Bindung neuer Arbeitskrafte flr Arbeitgeber aus 6konomischer Sicht langfristig eine lohnenswer-
te Strategie sein: So wurde in einer Erhebung des BIBB ermittelt, dass fir Auszubildende in den Beru-
fen Hotelfachmann/-frau, Restaurantfachmann/-frau und Koch/Kéchin jahrlich im Durchschnitt
13.411, 14.933 bzw. 16.461€ aufgewendet werden; gleichzeitig entsteht in den jeweiligen Berufen
ein Ertrag von respektive 13.839, 11.336 bzw. 11.765€. Bei den Hotelfachkraften wird also sogar ein
Nettogewinn erwirtschaftet. In allen Berufen liegt der Betrag aber unter den errechneten 5.398€
Nettokosten, die durchschnittlich fiir eine Ausbildung pro Jahr anfallen (BIBB 2016: 261).

Die Ausbildungsordnungen, die die Struktur und Umsetzung der Ausbildungen im Gastgewerbe und
zum Koch/zur Kochin festlegen, stammen beide aus dem Jahr 1998. Wahrend die Ausbildung zur
Fachkraft im Gastgewerbe fiir zwei Jahre angelegt ist, dauern die anderen Ausbildungsgdnge jeweils
drei Jahre, mit der Moglichkeit der Verkiirzung bei Vorkenntnissen oder besonders guten Leistungen.
Nach der Ausbildung bestehen verschiedene Moglichkeiten, weiter aufzusteigen: Eine ausgebildete
Hotelfachkraft kann beispielsweise Zusatzqualifikationen z.B. als Barmixer_in erwerben, Anpas-
sungsweiterbildungen z.B. im Bereich Management und Verwaltung absolvieren, eine Prifung
zur/zum Hotelmeister_in ablegen oder ein Studium des Tourismusmanagements aufnehmen.

Fir alle fiinf Ausbildungsberufe ist Kommunikation dahingehend relevant, dass Auszubildende und
Fachkrafte in direktem Kontakt mit Gasten stehen. Den Ausfiihrungen von Scherr et al. (2015) zu Dis-
kriminierung beim Ausbildungszugang zufolge sind befilirchtete negative, rassistisch begriindete Re-
aktionen von Gasten ein haufiger Grund dafiir, dass Gefllichtete beim Ausbildungszugang benachtei-
ligt werden. Insbesondere bei den gastgewerblichen Berufen Hotel- und Restaurantfachkraft sind die
Auszubildenden sehr haufig fir die Kundschaft sichtbar; wenn sie an der Rezeption arbeiten, sind sie
in zahlreichen Fallen sogar die erste dem Betrieb zugehorige Person, die Hotelgdste zu Sicht bekom-
men. Dies kann insbesondere fir geflichtete Frauen aus muslimischen Landern, die Kopftuch tragen,
zum Problem werden, bedenkt man die in Deutschland weit verbreitete antimuslimische Haltung und
Ablehnung des Tragens von Kopftiichern im Berufsleben (vgl. Scherr et al. 2015: 150).

Hinzu kommt, dass die Arbeit in gastgewerblichen Berufen im Schichtdienst geleistet wird, sodass
sehr frilhe oder sehr spate Arbeitszeiten, Teildienst mit einer morgendlichen und einer abendlichen
Schicht sowie die Arbeit an Wochenenden und Feiertagen zum Alltag gehdren. Hinzu kommen in vie-
len Fallen kurzfristige Planungen, um auf schwankende Gastezahlen reagieren zu kdnnen (vgl. Maack
et al. 2013: 107). So gaben 55 Prozent der Kéche und Kéchinnen und 53,9 Prozent der Hotelfachleute
in einer DGB-Befragung an, regelmiRig Uberstunden ableisten zu miissen (vgl. Kanzog/Schénewolf
2016: 23).

3.2. Wahrgenommene Regeln fur den Ausbildungszugang im Gastgewerbe

Nachdem nun die formellen Bedingungen und Regeln einer Ausbildung im Gastgewerbe bekannt
sind, wird nun genauer auf die individuellen Anforderungen, die von den befragten betrieblichen
Vertreter_innen und Berater_innen genannt werden, eingegangen.

Anforderungen der Betriebe

Auch bei den befragten Betrieben fallt auf, dass oftmals wenig Wert auf ein gutes Schulzeugnis bzw.
einen hohen Schulabschluss gelegt wird. Unter den vier Befragten gibt niemand besondere nachge-
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wiesene schulische Leistungen als Einstellungsvoraussetzung an. Im Gegenteil: ,eigentlich interes-
siert uns das Zeugnis oder die Mappe an sich nicht” (B2: 240), sagt beispielsweise eine Personalchefin
und prazisiert spater, Schulnoten sagten nichts lber die Persénlichkeit der jeweiligen Person aus,
welche zum Betrieb passen miisse. Wahrend dieses Zitat suggeriert, ein gutes Zeugnis sei nicht wich-
tig und daher fir die Einstellung irrelevant, setzt eine andere befragte Person die Anspriiche an
Schulnoten auch deshalb niedrig, weil ansonsten keine Bewerber_innen gefunden wiirden, wie aus
folgendem Zitat zu lesen ist: ,,sprachliche Fahigkeiten, ansonsten hab ich sehr geringe Anspriiche ei-
gentlich. Das ist Erscheinungsbild, Umgangston und der Wille zu lernen. Das sind die Anspriiche, die
ich aufrecht halten kann in diesem Job. Ein Schulzeugnis ist mir schon fast egal” (B3: 61-63). An ande-
rer Stelle prazisiert er:

»der durchschnittliche Auszubildende wie er vor 10 bis 15 Jahren in der Gastronomie zu finden war, den gibt
es als Gliicksgriff, aber nicht mehr als Standard. Im Prinzip kriegt man den, in Anfiihrungsstrichen gesetzt,
deutschen Auszubildenden, der sonst nichts mehr gefunden hat, der nicht unbedingt den Anteil an Lust zum
Job hat, den man so voraussetzt.” (B3: 20-24)

Demnach ist anzunehmen, dass, falls es eine groflere Auswahl an Bewerber_innen gabe, durchaus
auf die Schulnoten geachtet wirde. Dies entspricht der Aussage Sengenbergers, der das ,,numerische
Verhaltnis von Arbeitskraftangebot und Arbeitskraftnachfrage” als ,kritische GroRe fir die Macht-
konstellation auf dem Arbeitsmarkt” (Sengenberger 1987: 91) beschreibt. So gebe es bei einer gerin-
geren Arbeitskraftenachfrage und einer hoheren ,Arbeitskraftreserve” (ebd.) fir Arbeitgeber weitaus
mehr Alternativen, wahrend in diesem Fall die Verhandlungsposition fiir Arbeitssuchende sinke. Die
sinkende Zahl an Ausbildungsinteressierten sei der Grund dafiir, dass Betriebe ihre Suche auch auf
nicht-deutsche Bewerber_innen ausweiten, um qualifiziertere Auszubildende zu finden (vgl. Scherr et
al. 2015: 46). Auch Meyer kommt in ihrer Studie zu einem &hnlichen Ergebnis: ,Die demografische
Schieflage und die Nachfrage nach motivierten Auszubildenden beférdern die Kooperationsbereit-
schaft der Firmen“ (Meyer 2014: 6).

Hinsichtlich der erforderlichen beruflichen Erfahrung gehen die Meinungen ebenfalls auseinander:
Wahrend Berufserfahrung einerseits, besonders von den Berater_innen, als Pluspunkt gesehen wird
(EX1: 143-144, EX3: 290), sieht ein Betriebsleiter das als weniger wichtig: ,sicherlich, ein gelernter
Kellner mit 15 Jahren Berufserfahrung macht am Tisch einen anderen Eindruck als eine Aushilfskraft,
aber auch dem bringt man es bei, sodass der Gast hinterher zufrieden ist“ (B3: 257-259). Die Arbeit
im Restaurant sei auRerdem einfach zu erlernen: ,wenn es nicht um Ausbildung geht, sondern tat-
sachlich nur um Arbeit [...], dann bringe ich jedem Menschen innerhalb von einer Woche bei, wie er
hier einen Job machen kann” (B3: 250-251). Eine andere Personalchefin schlieRlich empfindet zu viel
berufliche Erfahrung sogar als hinderlich: ,,mit weniger Wissen ist es manchmal besser, dann kann
man wirklich bei Null anfangen und denen das so beibringen, wie es hier gefordert ist” (B4: 138-140).

Die genannten Anforderungen sind laut Aussagen der Betriebe sowohl bei gefllichteten als auch bei
nicht-gefllichteten Bewerber_innen die gleichen. Lediglich auf den Deutschkenntnissen werde bei
Gefliichteten ein besonderer Blick geworfen. Die deutschen Sprachkenntnisse, die gefordert werden,
umfassen ein Niveau von B1 bis B2: ,B2-Level ware fiir Deutsch schon gut, also B1 mindestens [...],
weil ja dann auch die Berufsschule dazukommt” (B4: 85-86). Die in der Berufsschule verlangten
Deutschkenntnisse werden von allen Seiten immer wieder als sehr groBe Hiirde angesprochen. So
sagt beispielsweise ein Berufsschullehrer:
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»ich hab mir nicht anders helfen kénnen als am Anfang so Wérter wie Geschdftsfihigkeit, Rechtssubjekte,
Wirtschaftskreislauf, also immer diese zusammengesetzten Wérter, Berufsunfihigkeitsversicherung, ja ein-
fach mal zu diktieren. Das war eine Klausur bei mir. 20 Wérter dieser Art und Weise. Einfach nur Fachbegrif-
fe, die sie dann irgendwann in der Priifung verstehen kénnen, und das war wirklich wie so ein zweite Klasse
Diktat.” (B5: 194-199)

Fiir die praktische Arbeit werden von den meisten Betrieben zwar auch gute Deutschkenntnisse vo-
rausgesetzt; die Hirden, diese zu erreichen, werden aber sowohl von Betriebs- als auch von Gefliich-
tetenseite nicht ganz so hoch gesehen. So sei wichtig ,dass ich mich verstandlich machen kann und
dass ich Auftrage verstehe. Also das ist wichtig, es muss keine Diskussion gefiihrt werden, es muss
nicht an irgendwelchen Fachworten teilgenommen werden, aber grundsatzliche kurze Satze verste-
hen und selber sprechen.” (B1: 94-97). In einem anderen Betrieb wird die sprachliche Hiirde ganz
deutlich als Gberwindbar angesprochen: ,ich kann halt immer nur sagen, das funktioniert, egal ob
man eine sprachliche Barriere hat oder irgendwie eine andere Barriere und da missen [...] viele Be-
triebe [...] einfach umdenken.” (B2: 437-439) Wie in diesem Zitat wird auch in einem weiteren Be-
trieb die deutsche Sprache zwar als Herausforderung gesehen, auch in der Kommunikation zwischen
Ausbilder_innen und Auszubildenden, ,, aber dann benutzen sie halt Hinde und FiiRe” (B4: 114-115),
denn das Schone sei, ,,dass man viel zeigen kann, in den [...] 6ffentlichen Bereichen” (B2: 447-448).
Wenn die gefliichteten Auszubildenden also ,nach dem dritten Mal noch nicht verstanden [haben],
dass der Kaffee auf die Kaffeekanne auf den Tisch soll, dann zeigt man es halt“ (B2: 445-446).

Neben Deutsch sind aber auch andere Fremdsprachen in der Gastronomie aufgrund der internatio-
nalen Kundschaft von groRRer Bedeutung. Haufig werden in Stellenanzeigen flir Ausbildungsplatze
Englischkenntnisse gefordert und auch weitere Fremdsprachen seien von Vorteil, wie eine Personal-
chefin aussagt: ,,Wir haben ja internationales Publikum, da hilft es manchmal, wenn [...] auch die
Mitarbeiter andere Sprachen sprechen” (B4: 29-30). Eine Hamburger Beraterin sieht dies ahnlich:
»ich denke so die groReren Hotels hier in der Stadt, die haben natiirlich auch Interesse daran, dass sie
fitte junge Leute mit den Sprachen ins Haus kriegen, weil ich meine, es sind hier auch viele Arabisch
sprechende reiche Geschaftsleute [...]. Das ist einfach eine GroRstadt” (EX3: 227-233). Arabisch- und
Englischkenntnisse seien daher ein ,absolute[r] Pluspunkt” (EX3: 289-290).

Die personlichen Kompetenzen bzw. Soft Skills, die von den Betrieben als Anforderungen genannt
werden, entsprechen weitestgehend den von der Arbeitsagentur beschriebenen Kompetenzen. Da
die Hotel- und Gastronomiebranche, wie weiter oben dargelegt, sowohl kdrperlich als auch zeitlich
viel von den Auszubildenden abverlangt, ist eine Eigenschaft, die von Personalverantwortlichen und
Berater_innen bei Interessent_innen Gberprift wird, die Arbeitsbereitschaft, oder genauer:

,die Bereitschaft zu unregelmdfigen Diensten, die Bereitschaft zu kérperlicher Arbeit und die Bereitschaft
sich einzusetzen fiir eine Aufgabe, weil alle direkt mit in Arbeitsprozesse einbezogen werden. Also, das ist
kein Zuschauen, es ist ein Mitmachen. Das muss jeder wissen, der ins Team eingebunden wird.” (B1: 80-83)

Von einer Beraterin wird dies mit dem Begriff ,,absolute Dienstleistungsbereitschaft” (EX3: 266-267)
umschrieben. Dies sei insbesondere bei Gefliichteten erforderlich, wie ein Berater erklart: ,jeder
Flichtling muss mehr an sich arbeiten. Und viel. Mehr als die anderen. Und gerade diese drei Jahre.
Sie sind einfach sehr schwer. Nicht viel feiern“ (EX2: 293-294). Die sprachliche Barriere, aber auch die
psychische Belastung, die als Hindernisse bei den Gefliichteten zu den schweren Arbeitszeiten und
der korperlich anstrengenden Arbeit hinzukommen, verlangt von ihnen eine ganz besondere Diszip-
lin.
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Um eine solche Disziplin und Arbeitsbereitschaft aufbringen zu kénnen, sei es auch wichtig, dass die
zuklnftigen Auszubildenden ein grol3es Interesse fiir den Beruf mitbrdchten: ,das Wichtigste ist, dass
das Herz in der Gastronomie ist” (B4: 28). So berichtet eine Beraterin, ein Grund dafir, dass ein Prak-
tikant schlieRlich als Auszubildender eingestellt wurde, sei gewesen, dass er Spal} an der Arbeit in der
Kiche und Engagement gezeigt habe, ebenso wie den Willen zu lernen (EX1: 136-138).

Von vielen Seiten wird zudem der Faktor Zuverlassigkeit angesprochen. Tatsachlich seien Pinktlich-
keit und Verlasslichkeit oft Themen, die Berater_innen mit den gefliichteten Interessent_innen be-
sprechen miussten: ,die sind gewohnt, dass 5 Minuten spater oder 10 Minuten kommen, ist nicht
schlimm® (EX2: 149-150). AuRerdem herrsche Unverstandnis dariber, dass fiir alles Entschuldigun-
gen geliefert werden mussten: ,Betriebe braucht einen Beweis, wo warst du gestern. [...] Ich sage
ihnen, das kénnte sein eine Kiindigung. Und er sagt, wieso, Ubertreibung” (EX2: 157-160). Besonders
in der Gastronomie sei Zuverlassigkeit von sehr hoher Bedeutung, wie zwei Berater_innen erklaren,
da viele Prozesse zeitlich eng getaktet wiirden und auf Wiinsche der Gaste sofort reagiert werden
misse: ,,wenn die Gaste kommen [...], Mittagsgeschaft und so weiter, ich kann den Leuten nicht sa-
gen, es tut mir leid, ich habe heute keinen Mitarbeiter. Das geht nicht” (EX2: 162-164). Daher sei
Pinktlichkeit in der Gastronomie ,,das A und O“ (EX1: 239).

Zusammenhangend mit der Zuverlassigkeit ist auch der Faktor des ordentlichen Erscheinungsbilds
und gepflegten AuBeren, der hiufig besonders fiir die Berufe Restaurant- und Hotelfachmann/-frau
gefordert wird. Details wie , Gesichtstattoos” oder ,Piercings im Gesicht” wiirden nicht toleriert, wie
eine Personalchefin erldutert. Unterschiede bestehen darin, ob ein Kopftuch als Teil des Erschei-
nungsbilds akzeptiert wird oder nicht. Wahrend zahlreiche Betriebe dies ablehnen, sehen die befrag-
ten Betriebe kein Problem darin, ,solange das immer ordentlich ist” (B4: 436).

Die enge Zusammenarbeit in der Kiiche, im Restaurant und an der Rezeption erfordere aber auch die
Kompetenz, im Team arbeiten zu kénnen. Dies umfasse die Fahigkeit, zu sehen, wenn jemand Hilfe
braucht und dann auch Hilfsbereitschaft zu zeigen, ebenso wie ein freundliches Miteinander (B4:
146-148). Das sei aber nicht nur im Kollegium wichtig, sondern auch gegeniiber den Gasten (B4: 148-
151). Damit verbunden sei auch ein ,Dienstleistungslacheln” (EX3: 291), wie eine Beraterin es nennt.

SchlieBlich wird von einer Interviewpartnerin auch Folgendes als Anforderung genannt: ,wir sagen
einfach, der Mensch muss zum Hotel passen, zu uns zum Team passen, es geht auch nicht um ir-
gendwelche Schulnoten oder Ahnliches” (B2: 21-22). Die gestellten Anforderungen beziehen sich also
nicht oder zumindest wenig auf fachliche und berufliche Kompetenzen, sondern vielmehr auf die
Person als Ganzes. Es wird insofern bei der Auszubildendenauswahl kein rein meritokratischer Ansatz
verfolgt, also eine Person gesucht, die funktional mit ihrer spezifischen Qualifikation in die Arbeitsab-
laufe eines Betriebs eingegliedert werden kann. Sondern vielmehr eine Person, die sich mit ihrer gan-
zen Personlichkeit in die ,soziale Leistungs-Gemeinschaft” (vgl. Scherr et al. 2015: 22) des Betriebs
einfligen kann.

Der Prozess vom Kennenlernen bis zum Ausbildungsvertrag

Zu der Frage, wie Bewerber_innen fiir eine Ausbildung im Gastgewerbe ausgewahlt werden sollten,
gibt es keine offiziellen Bestimmungen. Bei den befragten Betrieben zeigt sich aber, dass die Form
der Auswahlverfahren und der Vernetzung zwischen Betrieben und zukiinftigen Auszubildenden die
Priorisierung der Personlichkeitswerte und der Passung zum Team widerspiegelt. So ist es in allen der
befragten Betriebe Ublich, auch bei nicht-gefliichteten Bewerber_innen, dass vor Abschluss eines
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Ausbildungsvertrags zunachst ein Praktikum oder ein Probearbeiten von einigen Tagen vereinbart
wird. ,[O]hne Praktikum geht es gar nicht” (EX1: 150-151), sagt beispielsweise eine Beraterin.

Als Grund fir das Probearbeiten bzw. das Praktikum werden zwei Aspekte genannt: Zum einen soll
den Geflichteten die Moglichkeit gegeben werden, eine Vorstellung von der Arbeit zu gewinnen und
moglicherweise ein Interesse dafiir zu entwickeln (EX3: 320-321, EX1: 146-148), aber auch den Be-
trieb und die Belegschaft kennenzulernen; zum anderen bietet sich den Betrieben so die Chance, die
Bewerber_innen besser einzuschatzen, um festzustellen, ob sie zum Betrieb passen und den Aufga-
ben als Auszubildende gewachsen sind (B4: 48, 156-157, 164).

Hier zeigt sich wieder, dass besonders auf die Personlichkeit der Bewerber_innen und mogliche Sym-
pathien zwischen ihnen und der Belegschaft Wert gelegt wird; eine fachliche Qualifikation lief3e sich
leichter (iber Zeugnisse, Nachweise und Einstellungstests tiberpriifen. Eine solche Uberpriifung findet
in einem der Betriebe zwar auch durch einen Einstellungstest statt, den alle Bewerber_innen absol-
vieren missen. Dieser sei aber ,nicht ausschlaggebend, weil wenn man Dreisatz nicht kann, aber da-
fiir vielleicht Englisch super kann, war das fir uns kein KO-Kriterium [...], das ist einfach nur ein klei-
ner Baustein“ (B2: 259-261). In allen anderen Betrieben wird vor der Probearbeit oder des Prakti-
kums lediglich ein Vorstellungsgesprach durchgefiihrt.

Die Einstiegsqualifizierung (EQ) von bis zu einem Jahr, die fiir Gefliichtete besonders in Bremen zur
Vorbereitung zahlt, hat folgende Hintergriinde, wie ein Betriebsleiter beschreibt: ,da ist die Zeit
dann, um den Menschen auch verniinftig in die Ausbildung zu kriegen wichtig, um diese sprachliche
Barriere abzubauen. lhm auch ein selbstsicheres Gefiihl zu geben, bevor er in einer Ausbildungsklas-
se sitzt und doof aus der Wasche kuckt” (B3: 306-309). Aber nicht nur in Bremen, auch in anderen
Stadten wird das Instrument der EQ genutzt, um Sprachbarrieren zu verringern: ,,wo man gesagt hat,
man bietet einen Ausbildungsplatz an, aber es muss einfach auch das Deutsch besser werden, damit
die Berufsschule zu schaffen ist und dann hat man EQ, also ne Einstiegsqualifizierung, vereinbart”
(EX3: 188-191). In einem anderen Fall diente eine EQ dazu, um Zeit zwischen dem offiziellen Termin
des Ausbildungsbeginns und dem Ende des Praktikums zu Gberbriicken (B4: 61-63). Die EQ kann aber
laut Aussagen der Befragten auch die Risikobewertung der Investition in die Ausbildung von Gefliich-
teten stark beeinflussen: ,dieses EQJ hilft sehr, weil man da eine Méglichkeit hat, ein Jahr vorzuho-
len, also sie macht eine Ausbildung von zwei Jahren in drei Jahren” (B1: 208-209). Fir die EQ fallen
fiir den Betrieb keinerlei Kosten an; sie wird komplett von der Agentur fiir Arbeit finanziert, weshalb
sie eine sehr lohnenswerte Option fiir Arbeitgeber darstellt. Wahrend der Zeit der EQ erhalten die
Auszubildenden in Bremen beispielsweise 231€ monatlich, sie kdnnen eine spezielle Berufsschulklas-
se und teilweise parallel auch einen Deutschkurs besuchen. Fiir die Betriebe ist die Schwelle, eine
gefliichtete Person in eine EQ aufzunehmen, daher relativ niedrig. Es fallen ausschliefRlich die Kosten
an, die fur das Ausbildungs- und Betreuungspersonal aufgewendet werden missen. Gleichzeitig kann
die Zusammenarbeit mit den jungen Gefliichteten bis zu ein Jahr getestet werden, bevor die Ent-
scheidung fir oder gegen die Bereitstellung eines Ausbildungsplatzes getroffen wird. Das Absolvieren
einer EQ bedeutet aber keineswegs immer, dass anschlieRend ein Ausbildungsvertrag abgeschlossen
wird. So liegt die Einmiindungsquote aller junger Leute in eine Ausbildung nach einer EQ bei ca. 60
Prozent (Burkert/Dercks 2017: 6).

Bevor es jedoch zu einem Vorstellungsgesprach und infolgedessen zu einem Praktikum, einer Probe-
arbeit und/oder einer EQ kommt, muss zunichst der Kontakt zwischen Gefliichteten und Betrieben
hergestellt werden. Hier wird schnell deutlich, dass das soziale Kapital bzw. die Vernetzung sowohl
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der Betriebe als auch der Gefliichteten eine ausschlaggebende Rolle spielt. So ist keines der zustande
gekommenen Ausbildungs- oder EQ-Verhaltnisse allein Gber den reguldren Weg der Bewerbung auf
eine Ausschreibung entstanden. Eine grofRe Rolle spielten hingegen Vermittlungen Gber Dritte, so z.B.
Uber Beratungsstellen, Willkommenslotsen, Ehrenamtliche, Jobcenter, die IHK, Berufsschulen oder
den DEHOGA. Vielfach war es dabei so, dass nicht die Betriebe aktiv nach (gefliichteten) Auszubil-
denden gesucht haben, sondern von anderen Stellen angesprochen wurden: ,bei uns sind es zwei
Quellen, das eine ist natirlich das Jobcenter [...] und das zweite ist die IHK, die natirlich auch An-
sprechpartner sind, wobei wir uns nicht drum bemihen mussten, sondern [...] die kommen dann im
Prinzip auf die Arbeitgeber zu“ (B1: 41-45). Zwei weitere Betriebe berichten, sie seien von Bera-
ter_innen angesprochen worden, ob sie an gefliichtete Auszubildende bzw. Praktikant_innen interes-
siert seien (B2: 76, B3: 14). Bei anderen Betrieben war auRerdem bedeutsam, dass sie bereits als
Ausbildungsbetriebe bzw. als Anbieter von Praktikumsstellen bekannt waren.

Eine weitere Moglichkeit neben der Vermittlung lber Dritte, die von den Betrieben wahrgenommen
wird und bei den gefllichteten Bewerber_innen zu Erfolg geflihrt hat, sind spezielle Veranstaltungen
zur Vernetzung von Betrieben und Gefllichteten. Angesprochen wird hier beispielsweise eine Initiati-
ve des DEHOGA Hamburg, die Kompetenzfeststellungsverfahren bei Gefliichteten durchfihrt und
zum Abschluss eine Veranstaltung organisiert, bei dem Betriebe die Teilnehmer_innen kennenlernen
konnen; aullerdem ein Speeddating sowie Ausbildungsmessen speziell fir Gefllichtete.

Die Internationalitéit der Branche und ihre Relevanz fiir die Gefliichteten

Wie bereits beschrieben, sind in der Hotel- und Gastronomiebranche bereits zahlreiche internationa-
le Beschaftigte tatig. Nicht nur der DEHOGA Bundesverband, sondern auch die befragten Betriebe
sehen dies als Vorteil fiir die Integration Gefliichteter: ,, weil die Gastronomie und Hotellerie generell
eine offene Branche ist. Dadurch, dass die internationalen Gaste da sind, ist es eine Branche, die
schon offener ist fiir andere Nationen” (B4: 332-334), es sei also eine Branche, ,[w]o viel Internatio-
nalitat von den Gasten her kommt und wo auch viel Internationalitat bei den Mitarbeitern herrschen
kann, weil es einfach nicht auffallt. Wo es auch hilft. Weil eben diese Sprachen gesprochen werden”
(B4: 329-331). International sei die Branche also einerseits aufgrund der internationalen Gaste, wo-
bei die verschiedenen Sprachkenntnisse der Gefliichteten hilfreich sein kdnnten. Andererseits sei sie
aber auch deswegen international, weil die Arbeit in vielen Landern sehr dhnlich und Arbeitserfah-
rungen deshalb sowohl von Ausland nach Deutschland als auch umgekehrt tbertragbar seien . Eine
Ausbildung in der Gastronomie in Deutschland kénnte fiir eine gefliichtete Person also auch dann
eine wertvolle Erweiterung des kulturellen Kapitals sein, wenn sie irgendwann zurtick ins Herkunfts-
land oder in ein anderes Land gehen wiirde. Dass auch die Méglichkeit der Ubertragung von im Aus-
land erworbenen Fertigkeiten in der Gastronomie fiir eine Ausbildung in Deutschland wahrgenom-
men wird, zeigt sich in dem Beispiel eines der befragten EQ-Praktikanten: In seinem Heimatland hat
er bereits im Rahmen der Schullaufbahn eine Koch-Ausbildung fast abgeschlossen, weshalb er nun
mit seinem derzeitigen Chef in der EQ gerade versucht, eine Verkiirzung der Ausbildungszeit geneh-
migen zu lassen (Al: 111-118). SchlieRlich sei die Branche auch deswegen international, da auslandi-
sche Kiiche in Deutschland wertgeschatzt werde: , jeder Mensch isst und das ist auch so, dass halt in
der Gastronomie wir auch Vielfalt mogen, so sind wir Menschen halt, und deswegen ist es auch so,
dass es ganz ganz viele auslandische erfolgreiche Unternehmer gibt” (B5: 165-167). Kéchinnen und
Kéche mit Vorerfahrung in der Zubereitung von Speisen aus ihrem Herkunftsland kdénnen also in
Deutschland von ihren Kenntnissen profitieren. Gleichzeitig gibt es fiir Gefliichtete eher Chancen, in
Betrieben ihrer Landsleute einen Ausbildungsplatz oder eine Anstellung zu finden, bedenkt man bei-
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spielsweise die Praferenz fur die Einstellung von einem sich selbst dhnelnden Menschen (vgl. Schnei-
der et al. 2014: 31).

Das Image der gastgewerblichen Berufe bei Gefliichteten

Dass eine Ausbildung im Gastgewerbe vielen deutschen Jugendlichen wenig attraktiv erscheint, zei-
gen nicht nur die vielen unbesetzten Ausbildungsplatze, sondern auch die bereits erwahnten Ergeb-
nisse der Befragung des DGB (Kanzog/Schonewolf 2016). Dies wird auch von den befragten Bera-
ter_innen bestitigt: Die schwierigen Arbeitszeiten, der Schichtdienst und die vielen Uberstunden, die
harte korperliche Arbeit und das Gefiihl, ausgenutzt zu werden, hatten dazu beigetragen, dass die
gastgewerblichen Berufe zu den unbeliebtesten Ausbildungsberufen gehéren: ,man darf die Auszu-
bildenden nicht tGberfordern, das ist es oft. Die werden dann einfach zu viel eingesetzt. Und bei den
Azubis, jetzt bei den Deutschen, spricht sich das rum, ne? Ganz schnell, ganz klar, die kommunizieren
ja miteinander” (EX1: 358-361).

Auch Gefliichtete werden also bald vom schlechten Ruf der Ausbildung im Gastgewerbe erfahren.
Wie die Aussage eines befragten EQ-Praktikanten zeigt, kann das durchaus die Berufswahl beeinflus-
sen: ,In unserem Land FaSy ist nicht gut. Fachkraft flir Systemgastronomie. Aber hier vielleicht ist
gut. In unserem Land Kellner ist wenige Arbeit oder runter, nicht gute Arbeit. Aber hier ist es normal.
Und wir brauchen diese Informationen” (A5: 187-190). Seine Berufswahl ist also stark davon beein-
flusst, welcher Beruf als ,,gut” angesehen wird und als ein solcher empfohlen wird. Bei anderen Ge-
flichteten ist allerdings von Vornherein ein geringes Interesse an Berufen des Gastgewerbes vorhan-
den: ,Gastronomie hat einen groflen Bedarf und wenig Bewerber. [...][D]ie sehen, dass zum Beispiel
als Kellner, das ist in anderen Kulturen dritte Klasse. Also da sind Leute, die schamen sich zu sagen,
ich arbeite als Kellner” (EX2: 74-77). Nach Auffassung dieses Beraters und einer weiteren Beraterin
seien gastronomische Berufe besonders in arabischen Landern schlecht und als ,niedere Tatigkeiten”
(EX1: 300) angesehen. Das Interesse der Geflichteten aus diesen Landern lage daher eher bei kauf-
mannischen oder technischen Berufen, wie z.B. Kfz-Mechatroniker. Dass die Arbeit im Gastgewerbe
»ein knochenharter Job” (B4: 474) ist, wie eine Personalchefin sagt, werde von den Gefliichteten au-
Rerdem haufig unterschatzt, weshalb viele nach den ersten Tagen nicht wiederkdmen (EX2: 132-
141).

3.3. Zwischenfazit

Wie diese Auswertung der objektiven und subjektiven Regeln und Bedingungen des Felds der Ausbil-
dung im Gastgewerbe gezeigt hat, handelt es sich um Berufe, fiir die die Zugangsbestimmungen auch
fir Gefliichtete, ausgenommen der sprachlichen Voraussetzungen, relativ niedrig sind. Auch rechtlich
ist die Aufnahme einer dualen Ausbildung fir Gefliichtete fast immer moglich und bietet zudem die
Chance, einen sichereren Status zu erlangen, wenngleich dies keine Besonderheit fiir die Ausbildung
im Gastgewerbe ist, sondern fir alle Ausbildungen gilt. Wie sich auch in den Auswahlverfahren zeigt,
liegt in der Hotellerie und Gastronomie ein besonderer Fokus auf die Motivation und den personalen
Kompetenzen der Bewerber_innen. Gleichzeitig verlangen die Arbeitsbedingungen vergleichsweise
viel von den Auszubildenden ab, weshalb das Image der Berufe in Deutschland wie auch in einigen
der Herkunftslander der Gefliichteten relativ schlecht ist. Fiir einen Aufstieg in Positionen mit besse-
ren Konditionen bieten sich aber im Gastgewerbe mit abgeschlossener Berufsausbildung zahlreiche
Optionen.
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Eine Zuordnung der Berufsausbildung im Gastgewerbe in ein bestimmtes Arbeitsmarktsegment fallt
daher relativ schwer. Dass in der Regel keine besondere Vorqualifizierung verlangt wird, sprache fir
den unstrukturierten Arbeitsmarkt nach Sengenberger (1987). Auszubildende erwerben aber Kompe-
tenzen, die Uber ein bundesweit geregeltes Berufsschulsystem standardisiert und auf andere Betrie-
be der Branche Ubertragbar sind, was wiederum ein Charakteristikum des fachlichen Arbeitsmarkts
ist. Dementsprechend kann die Aufnahme einer Berufsausbildung als Bedingung fiir den Eintritt in
den fachlichen Arbeitsmarkt gesehen werden; Auszubildende befinden sich also an der Schwelle zum
fachlichen Arbeitsmarkt. Betriebe investieren zwar in ihre Auszubildenden, indem sie Ausbil-
der_innen und Arbeitsausstattung bereitstellen und eine Verglitung zahlen. Gleichzeitig ist letztere
aber so gering und die ibernommenen Tatigkeiten der Auszubildenden bereits nach ca. einem Jahr in
der Regel so ertragreich, dass die Investition liberschaubar ausfallt. Arbeitgeber und Auszubildende
sind daher weniger stark aneinander gebunden, als dies in einem betriebsinternen Arbeitsmarkt der
Fall ware. Dass einer Anstellung als Auszubildende aber in der Regel ein Probearbeiten, ein Praktikum
und/oder eine EQ vorangehen, in denen die personliche Eignung der Bewerber_innen Uberpruft
wird, spricht wiederum dafiir, dass Arbeitgeber eine engere Bindung und langfristigere Beschaftigung
der Gefllichteten anstreben (vgl. Gordon 1995: 141). Hier unterscheidet sich die Integration Gefliich-
teter in den Ausbildungsmarkt von der Integration der ,Gastarbeiter’ in den Arbeitsmarkt der 1950er
bis 70er Jahre: Damals wurden die angeworbenen Arbeitskrafte ausschliefRlich in den unstrukturier-
ten bzw. externen Arbeitsmarkt aufgenommen. Der erfolgreiche Abschluss eines Berufsausbildungs-
vertrags kann insofern als Moglichkeit gesehen werden, dem unstrukturierten Arbeitsmarkt zu ent-
kommen, betrachtet man nach Sengenberger (1987) lediglich die Qualifikation der Bewerber_innen
und ihre Bindung an den Arbeitgeber. Bedenkt man allerdings zusatzlich zur Qualifikation und der
Bindung zwischen Arbeitnehmer_innen und Arbeitgebern auch die Arbeitsbedingungen, die Bezah-
lung und den Status des Arbeitsplatzes, muss nach den obigen Ausflihrungen eine Ausbildung in der
Hotellerie und Gastronomie im Vergleich zu anderen Ausbildungen eindeutig niedriger klassifiziert
werden.

Die Aufnahme einer Berufsausbildung stellt fiir Gefllichtete im Bereich der Gastronomie und im Ho-
telgewerbe durchaus das Risiko dar, ausgenutzt zu werden, damit das Gewerbe an schwierigen Ar-
beitsbedingungen festhalten kann; andererseits konnten die vergleichsweise niedrigen Einstiegsbe-
dingungen und die Internationalitdt der Branche fiir die Gefllichteten auch die Chance bieten, einen
Weg in hohere Arbeitsmarktsegmente zu finden. Inwieweit der Einstieg in eine Ausbildung im Gast-
gewerbe tatsdchlich fiir Gefllichtete angesichts ihrer speziellen Voraussetzungen einfacher als in an-
deren Branchen ist, welche Alternativen sich ihnen aufgrund ihrer Dispositionen bieten und inwie-
fern dies eine Grundlage fiir eine Ausbeutung darstellen kann, wird im nachsten Kapitel analysiert.

4. Die Kapitalien Gefliichteter und ihr Einfluss auf den
Ausbildungszugang im Gastgewerbe

Um diese Fragen zu beantworten, wird, der Theorie Bourdieus folgend, das Kapital der Gefliichteten
beleuchtet. Dabei wird immer auch der Fokus darauf gelegt, welche Arten und Auspragungen des
Kapitals Betriebe als wertvoll anerkennen. Vor dem Hintergrund der vorgestellten rechtlichen und
betrieblichen Anforderungen an (gefliichtete) Auszubildende werde ich nicht nur das soziale, kultu-
relle und 6konomische Kapital der Geflliichteten analysieren, sondern die zu betrachtenden Kapitals-
orten um das juridische Kapital sowie das personale Kapital in Form von sogenannten Soft Skills und
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Motivation erganzen. Ausgehend von der Annahme, dass Gefllichtete aufgrund ihrer zugeschriebe-
nen natio-ethno-kulturellen Andersartigkeit auch Diskriminierungen am Ausbildungsmarkt ausgesetzt
sein kdnnen, werde ich zudem in Anlehnung an die vorgestellte Theorie Mecherils (2003) den Blick
auch auf das natio-ethno-kulturelle Kapital der Gefliichteten lenken.

4.1. Soziales Kapital und Ausbildungszugang

Nach Bourdieu sind einerseits die Anzahl der Kontakte, andererseits deren Kapitalausstattung und
damit deren Handlungsmdoglichkeiten fiir das Sozialkapital einer Person von Bedeutung. In Anlehnung
an Granovetters (1973) Theorie der weak ties and strong ties zeigen Lin und Dumin aulRerdem, dass
als weak ties definierte Beziehungen hilfreicher fiir die Arbeitsmarktintegration sind als strong ties
bzw. familidre und dhnliche Beziehungen (vgl. Lin/Dumin 1986: 377). Dies lasst sich haufig darauf zu-
rickflihren, dass losere Beziehungen meist rein funktional ausgerichtet sind, wahrend enge, emotio-
nale Beziehungen weniger zielgerichtet geschlossen werden oder die Folge familidrer Verflechtungen
sind. Wie Bourdieu unterstreichen die Autor_innen aullerdem, dass die hierarchische Position der
Kontakte nutzlich beim Zugang zum Arbeitsmarkt sein kann (vgl. Lin/Dumin 1986: 383).

Betrachtet man zunéchst die strong ties — die Familie — zeigt sich, dass Gefllichtete hier vielfach in
einer besonderen Lebenslage sind. Laut eines Berichts der Bundesregierung waren im Februar 2016
bundesweit 60.638 unbegleitete minderjahrige Gefliichtete registriert, im Februar 2017 waren es
trotz ricklaufiger Zahlen immer noch 43.840 (Deutscher Bundestag 2017: 5). Doch nicht nur Minder-
jahrige, auch junge Erwachsene fliichten vielfach alleine, in der Hoffnung, spater die Familie nachho-
len zu kénnen. Derzeit wird der Familiennachzug aber kontinuierlich erschwert: Seit April 2017 wer-
den auf Anweisung des Bundesinnenministers Thomas de Maiziére beispielsweise nur noch 70 Ange-
horige von Fliichtlingen monatlich aufgenommen (Zeit Online 19.05.2017).

Wenngleich die Theorie der strong und weak ties familidgre Beziehungen als wenig hilfreich fur die
Arbeitsmarktintegration befindet, zeigt sich in den fiir diese Studie geflihrten Interviews, dass ein
Fehlen familidrer Unterstitzung vor Ort den Ausbildungszugang fir Gefliichtete negativ beeinflussen
kann. Nicht nur, weil die Unterstiitzung der Eltern vor Ort fehlt, sondern auch, weil der Gedanke an
die Angehorigen oft belastend ist: ,,der Betreffende [muss] einfach fit sein und dann nicht wéhrend
der Probezeit die Nachricht kriegen, dass einer seiner Verwandten oder so gerade gestorben ist”
(EX3: 444-446). Es ist also einerseits die Sorge um Angehdorige, die vor einer Konzentration auf die
Ausbildung ablenken kann, andererseits kann die Gesellschaft der Familie auch ganz einfach fehlen:
,bist du immer alleine zu Hause, hast du Stress, so solche Dinge. Auch, weil das deprimiert und wenn
du nicht stark bist, kannst du schnell aufgeben” (A7: 171-173). Hinzu kommt ein moglicherweise von
den Verwandten im Herkunftsland ausgehender Druck: Es wurde viel fur die Ausreise des Familien-
mitglieds investiert und nun liegen groRe Hoffnungen und Erwartungen auf dieser Person: ,Haben
wir Probleme wegen Familie. Natirlich wir sind aus Lander, die ein bisschen arm sind. Arbeitest du
hier, verdienst du nicht viel Geld und dann Eltern wollen Geld von dir, jeden Monat musst du was
schicken zu deinen Eltern” (A7: 168-170).

Zahlreiche Gefliichtete kdnnen also nicht auf das soziale Kapital der Eltern und der Familie bauen. Die
Abwesenheit der Eltern kommt im Gegenteil als erschwerender Faktor flir die Aufnahme einer Aus-
bildung hinzu. Auf Grundlage der gefiihrten Gesprache kann nur darliber spekuliert werden, inwie-
weit im Gegenzug die Familie eine Stitze und Hilfe flr das Erreichen eines Ausbildungsplatzes fir
diejenigen darstellt, die mit den Eltern nach Deutschland gekommen sind. Eine in GroRbritannien mit
Gefllichteten durchgefiihrte Studie zeigt aber beispielsweise, dass Gefllichtete die Familie vor Ort als
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zweitwichtigsten fir die Integration bedeutsamen sozialen Kontakt sehen (vgl. Cheung/Phillimore
2013: 11). Alicke et al. betonen auflerdem die Bedeutung der Unterstiitzung der Eltern fiir die Ent-
wicklung von Bewaltigungskompetenzen und Resilienz, also von Kompetenzen, die den Bildungser-
folg trotz schwieriger Umstdnde férdern (vgl. Alicke et al. 2009: 178). Ein positiver Einfluss der Fami-
lie vor Ort ist also zu vermuten. Andererseits unterstreichen die Autor_innen letztgenannter Studie
aber auch die Bedeutung sozialer Ressourcen aullerhalb der Familie, die gegebenenfalls auch ,,Defizi-
te in der Unterstiitzung durch die Eltern ausgleichen” kénnen (ebd.). Ein besonders vielfaltiges Netz-
werk, in dem sowohl emotionale als auch funktionale Verbindungen bestehen, sei dabei besonders
hilfreich.

So sind auch viele der Befragten, die nicht auf die Unterstlitzung der Familie vor Ort bauen kénnen,
von anderer Seite her sehr gut betreut. Flr unbegleitete minderjahrige Gefllchtete ist ein Mindest-
mal an Betreuung gesetzlich vorgeschrieben: Nach der Ankunft werden die Jugendlichen in einer
Einrichtung des Jugendamts in Obhut genommen und ein Vormund wird fiir sie bestellt. Die Vor-
mundschaft muss nicht durch eine Einzelperson Gbernommen werden. Dies kann auch tber ein Amt
oder einen Verein geschehen und besteht bei allen bis zum Erreichen der Volljahrigkeit. Zusatzlich
kéonnen weitere Personen zur Unterstitzung hinzugezogen werden, um das Recht der Jugendlichen
»auf Forderung [ihrer] Entwicklung und auf Erziehung zu einer eigenverantwortlichen und gemein-
schaftsfahigen Personlichkeit” (§ 1 Abs. 1, SBG VIII) zu gewéhrleisten (vgl. Miller 2014: 33f.). Viele
der Interviewpartner_innen berichten, sie hatten Betreuer_innen, teilweise auch einen Vormund o-
der Pat_innen bzw. Mentor_innen, die bei jeglichen Fragen zur Seite stiinden. Eine Interviewpartne-
rin sagt beispielsweise Uber ihre Betreuungssituation:

»ich kann sagen, ich habe die Chance so gute Leute mit mir zu haben. [...] Weil meine Mentoren die machen
auch sehr sehr sehr viele Sachen fiir mich. Sie helfen mir, sie geben an, , wie IéGuft ein Beruf fiir ein Fliichtling,
sie geben immer so viele Informationen. [...] Und die wollen auch, dass ich mein Leben hier schaffe.” (A3:
193-198)

Von den Gesprachen ausgehend, die fiir diese Studie gefiihrt wurden ist das Betreuungsangebot flr
unbegleitete minderjahrige Gefllichtete sehr gut, wahrend &ltere oder von Familien begleitete Ju-
gendliche weniger Unterstitzungsangebote erhalten. So beschreibt der befragte Berufsschullehrer
beispielsweise, er habe beobachtet, , dass viele 18-jahrige oder wenn sie 18 werden mehr oder weni-
ger rausgeschubst werden und auf sich alleine gestellt sind” (B5: 47-48). Gleichzeitig beeinflusst die
Betreuungssituation mafRgeblich den Erfolg einer Ausbildung oder EQ-Malnahme (B5: 71-74). Dies
sieht auch eine Personalchefin so, die auf die Frage hin, ob sie dem derzeitigen Auszubildenden Er-
folgschancen einrdume, als einen Grund fir ihre positive Einschatzung seine gute Betreuungssituati-
on nennt (B4: 199-206). Denn auch wenn fir alle zugédngliche Beratungsangebote von beispielsweise
Arbeitsagentur, Jobcenter, Auslanderbehdrden oder Projekten zur Verfiigung stehen, mache es einen
Unterschied, ob diese Gesprdche anschlieRend mit einer Betreuungsperson nachbereitet werden
kénnten, wie eine Beraterin berichtet: ,selbst wenn jemand jetzt wie er so auf B1 Niveau spricht, ist
es trotzdem oft auch schwer, es in der Tiefe zu verstehen, worliber reden wir, und dann ist es gut,
wenn es jemanden gibt, der das dann mal so ein bisschen nachbereitet und dass man gemeinsam
eine Strategie entwickelt und so.” (EX3: 130-132) Hier zeigt sich die Bedeutung des Kapitals der Kon-
taktperson: Dem Zitat zufolge ware eine Betreuungsperson insbesondere dann hilfreich, wenn sie gut
Deutsch spricht und sich bereits etwas mit den Prozessen in Deutschland auskennt, um Mangel bei
den Gefliichteten in diesen Bereichen ausgleichen zu kdnnen.
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Diejenigen unter den befragten Gefllichteten, die nicht in die Gruppe der unbegleiteten Minderjahri-
gen fallen und daher nicht ordnungshalber Unterstiitzung von Betreuer_innen, Pat_innen oder Vor-
miindern erhalten, nutzen jedoch ebenfalls soziale Kontakte, um an relevante Informationen fir die
Aufnahme einer Ausbildung zu gelangen. Bei einer der befragten Personen war beispielsweise die
Sekretdrin der Schule sehr hilfreich, als es um das Weiterleiten von Informationen ging (A4: 38-40),
bei anderen waren es Bekannte aus der Kirchengemeinde, Freund_innen oder schlichtweg Mitarbei-
ter_innen der Agentur fir Arbeit (A5: 10, 214, 245, Al: 126-129).

Nicht alle sind jedoch zufrieden Uber die Méglichkeiten, in Deutschland an Informationen zu gelan-
gen. Einer der Befragten beschwert sich, er wisse nicht, wo er Informationen bekommen kénne: ,in
unserer Kirche, eine Frau sagt uns, gibt es ein EQJ [...]. Ok, ja. Wenn sie sagt [...] uns nicht, dann wo
sollen wir wissen. Gibt es ein EQ, was ist zum Beispiel FaSy” (A5: 241-242). Er fihrt weiter aus, , Wir
fragen lber die, unsere Freund, mein Freunde machen etwas, und sagen, oh [...] [d]as ist nicht gut.
Manchmal bekommen wir falsche Informationen oder manchmal wir wissen nicht, wohin miissen wir
gehen” (A5: 234-236). Er wiinscht sich auBerdem klare Informationen dariiber, welche Berufe in
Deutschland erfolgversprechend und angesehen sind; eine Frage, auf die er von Lehrer_innen und
Chef_innen stets die flir ihn unbefriedigende Antwort , was magst du. Wo magst du arbeiten” (A5:
186) erhalte.

In diesen Zitaten klingt ein bedeutsamer Aspekt an: Die Abhangigkeit von sozialem Kapital fir den
Zugang zu ausbildungsrelevanten Informationen. Dies ist in diesem Fall insbesondere deswegen
wichtig, da der Interviewpartner offensichtlich das Gefiihl hat, auf anderem Weg nicht an die Infor-
mationen heranzukommen. Wahrend andere Befragte sich auf ihre Betreuer_innen verlassen oder
auf anderem Weg personliche Unterstiitzung finden, wiinscht er sich offizielle Informationsveranstal-
tungen von beispielsweise dem Jobcenter, um einen Uberblick tiber alle Méglichkeiten und Schritte
zu erhalten. ,Einfach sagen, ok, sitzen alle iranische in einem Tages- oder Wochenkurs. Warum nicht.
Missen nicht. [...] Wo kann man diese Information bekommen. Ja. Aber jetzt, leider nichts” (A5:
239).

Die Wahrnehmung hiervon scheint jedoch sehr subjektiv zu sein. So sagt ein anderer Inter-
viewpartner, der ebenfalls keine_n Betreuer_in hat: ,Also, wenn man die Sprache kennt, das ist rich-
tig einfach. Viele Moglichkeiten, also ich finde die deutsche Gesetze und das System fast perfekt, und
wenn man kein Deutsch kann, ist es schon ein bisschen kompliziert, aber wenn man versucht zu ler-
nen, () das ist richtig einfach” (Al: 172-174). Er beschreibt seinen Weg an Informationen zu gelangen
folgendermalen:

LAlso, ich will jeden Tag was Neues wissen, was interessiert mich, ich gucke im Internet, ich frage Leute, die
sich da gut auskennen. Zum Beispiel in der Schule hier lernen wir Politik und andere Ficher, was unsere
Rechte und Pflichten sind, wie man in Deutschland eine duale Ausbildung macht, was muss da beachtet
werden und so was, zum Beispiel fiir einen Abschluss, Abitur, Fachabitur. Deswegen ich frage auch Freunde,
oder informiere mich auch im Internet.” (A1: 162-166)

Als fir alle 6ffentlich zugangliche Informationsquelle kdnnte das von ihm angesprochene Internet als
Medium dienen, um die Bedeutung von Sozialkapital beim Zugang zu Informationen abzuschwachen.
Hinsichtlich der komplizierten und sich kontinuierlich wandelnden Gesetzeslage und sich bestdndig
dandernden Richtlinien ist aber fraglich, inwieweit eine Person, deren Muttersprache nicht Deutsch
ist, auf Webseiten und Informationsportalen Antworten auf die spezifische persénliche Lage findet.
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Wie aus den Interviews deutlich wird und auch bereits im vorherigen Kapitel gezeigt wurde, dient
soziales Kapital aber nicht nur dem Zugang zu Informationen liber die Ausbildung, sondern auch ganz
konkret der Vermittlung in ein Ausbildungsverhaltnis oder eine vorgelagerte EQ. So berichtet bei-
spielsweise ein EQ-Praktikant, er sei von einer Lehrerin liber die Moglichkeit des EQJ informiert wor-
den und habe dann mit ihr gemeinsam seinen zukiinftigen Betrieb kontaktiert (A8: 18-20). Da, wie
bereits dargelegt, im Gastgewerbe weniger auf fachliche Fahigkeiten als auf die Personlichkeit, Soft
Skills und die Motivation von Bewerber_innen Wert gelegt wird, kdnnen Empfehlungen durch Dritte
in dieser Branche ein besonderes Gewicht beigemessen werden.

Neben den bereits angesprochenen Funktionen von sozialen Kontakten dienen dieselben auch der
Verbesserung der Deutschkenntnisse. So sagt ein EQ-Teilnehmer: ,Ich finde, gut ist, zum Beispiel
Kontakt mit deutschen Menschen. [...] [W]eil im Deutschkurs die lernen nicht uns alle Wérter, [...] die
man auf der StraBe hort” (A5: 82-87), und ein anderer erldutert: ,,Und Kontakt mit mehrere Leute,
viele Freunde, die ich kennengelernt habe [...], ich hab einfach weiter gesprochen gesprochen ge-
sprochen, immer mehr kommuniziert, lernt man schneller und besser” (Al: 144-148). Die Einstiegs-
qualifizierung in Klassen speziell fir Gefllichtete, wie es sie in Bremen gibt, wird in dieser Hinsicht
zwiespaltig gesehen. Einerseits wird die Trennung von Gefliichteten und Nicht-Gefllichteten als abso-
lut notwendig betrachtet (B5: 213) und in Hamburger Berufsschulen, wo dies noch nicht gemacht
wird, eine Einflihrung von ,Spezialklassen” (B2: 175) gefordert; andererseits wird kritisiert, dass
durch die Trennung das Deutschlernen in der Klasse nicht so gut funktioniert, wie das bei gemischten
Klassen der Fall ware:

»ich glaube, besser ist zum Beispiel nicht aller Auslénder in eine Klasse. Zum Beispiel wenn eine Klasse 20
Personen hat, sieben davon sollen Deutsche sein. Und sagen ok, zum Beispiel, du bist Deutscher, du bist Aus-
ldinder, setzt euch zusammen und helft euch. Das ist sehr gut, weil ich kann nicht auf alle Sprachen mit ei-
nem Deutschen sprechen. Ja, kann ich Deutsch sprechen und ich muss etwas lernen.” (A5: 117-121)

Die Diskussion, inwieweit Inklusion von Beginn an das Sprachenlernen férdert und wie stérend Kon-
takte zu Menschen mit der eigenen Muttersprache dabei sind, wird auch in der Forschung sehr kont-
rovers geflihrt (siehe z.B. Hormel/Scherr 2004 vs. Esser 2006). Von den befragten Teilnehmer_innen
der EQ in Bremen sind aber unabhangig von der oben genannten Kritik alle der Meinung, sie profitie-
ren davon, dass in der Klasse auf ihre Sprachschwierigkeiten geachtet werden kann und der Unter-
richt etwas langsamer lauft.

4.2. Der Einfluss kulturellen Kapitals

Da es sich bei einer Berufsausbildung um eine Mdglichkeit fiir die Erweiterung des kulturellen Kapi-
tals und einen Schritt in der Bildungslaufbahn handelt, ist anzunehmen, dass dem bereits vorhande-
nen kulturellen Kapital der Bewerber_innen eine besondere Bedeutung zukommt. Nach Bourdieu
kann das kulturelle Kapital dabei ganz verschiedene Formen annehmen. Hier soll vor dem Hinter-
grund der vorgestellten Anforderungen fir eine Ausbildung im Gastgewerbe insbesondere das insti-
tutionalisierte und das inkorporierte Kulturkapital betrachtet und dabei vor allem die vorhandenen
Schulzeugnisse und anderen Bildungstitel, die Bildungs- und Arbeitserfahrung, die Fach- und Sprach-
kenntnisse sowie das Wissen lber das (Aus-)Bildungssystem in Deutschland einbezogen werden.

Betrachtet man zunéachst die Sprachkenntnisse, zeigt die IAB-BAMF-SOEP-Befragung, dass Gber 90
Prozent der Stichprobe zum Zeitpunkt der Einreise nach Deutschland liber keine Deutschkenntnisse
verfligten. Nach mindestens zwei Jahren Aufenthalt in Deutschland bezeichnen schon 32 Prozent ihre
Deutschsprachkenntnisse als gut oder sehr gut. Von Bedeutung ist daneben auch, dass 12 Prozent
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der Befragten Uber keine oder geringe schriftsprachliche Kenntnisse in ihrer Mutter- oder Landes-
sprache verfligen und 9 Prozent gar keine Schule besucht haben. Auf ein Sprach- und Bildungsniveau
zu kommen, das fir eine berufliche Ausbildung ausreicht, wird fir diese Gruppe somit sehr langwie-
rig sein (vgl. Briicker et al. 2016a).

Letzteres wird auch von einer hauptamtlich in der Arbeitsmarktberatung von Betrieben und Gefliich-
teten tatigen Person bestatigt: ,[E]s ist einfach das Sprachproblem, dass noch nicht so viele unterge-
bracht sind, ne? Das Niveau ist halt noch zu schlecht. [...] Man lernt nicht in einem halben Jahr, oder
dreiviertel Jahr die Sprache bis zur Ausbildungsreife. Das ist unmoglich” (EX1: 204-213). Die bisher
relativ geringen Vermittlungszahlen in die Hotel- und Gastronomiebranche in ihrem Umfeld, verbun-
den mit einigen Abbrichen, begriindet sie also mit der Vorlaufzeit, die flir das Erlernen eines ange-
messenen Deutschsprachniveaus ihrer Meinung nach nicht ausreicht. Insbesondere in der Berufs-
schule sei das ein Problem, wie ihr von Berufsschullehrer_innen berichtet worden sei: , die gehen so
was von unter hier in der Berufsschule [...].“ (EX1: 177). Die Schwierigkeit der Fachsprache wird auch
von befragten EQ-Schiiler_innen immer wieder betont: ,Fachsprache ist ein richtiges Problem, fast
fiir alle Schiler” (A1: 49).

Insbesondere, wenn die Lerngeschwindigkeit im Fall der Bildungs- und Schriftsprache als zu niedrig
angesehen wird, kann dies auch ein Grund dafiir sein, dass nach der EQ kein Ausbildungsvertrag ab-
geschlossen wird bzw. die Probezeit als nicht bestanden gilt:

,da ist das Tempo ein Thema [...]. Ich korrigiere jede Woche ihre Berichte, die sie schreiben muss fiir das Be-
richtsheft und sie macht jede Woche dieselben Fehler. [...] [IJnnerhalb der vier Monate der Probezeit muss da
eine Entwicklung stattfinden, [...] wenn das nicht ist [...], dann muss ich die Sache beenden.” (B1: 193-214)

Aber auch im Betrieb habe es am Anfang Schwierigkeiten wegen der Deutschkenntnisse gegeben. So
erzahlt eine EQ-Praktikantin Uber ihre erste Zeit im Hotel: ,am Anfang alle waren so vorsichtig mit
mir, weil sie denken ich verstehe nicht so gut Deutsch” (A3: 144-145). Auch ein anderer Praktikant
betont die Schwierigkeiten, die durch fehlende Sprachkenntnisse an verschiedenen Stellen auftreten:
»ich glaube alles fiir mich ist einfach, nur Deutsch ist schwer” (A5: 129-130). Angesichts dieser
Sprachprobleme empfiehlt eine Beraterin gerne den Ausbildungsberuf der Fachkraft im Gastgewer-
be, da dieser auch fir Menschen ohne Deutsch als Muttersprache relativ einfach zu erreichen sei:

,Fachkraft im Gastgewerbe [...] ist was, was greifbar ist. Das ist eine zweijdhrige Ausbildung, eine Ausbil-
dung, die man auch in der Berufsschule [...] mit einer gesicherten B1 starten kann, um dann wdhrend der
Ausbildung zu einer B2 zu kommen und dann eben auch die Berufsschule einigermaflen vernlinftig zu beste-
hen” (EX3: 308-311).

Angesichts der Tatsache, dass alle Interviews mit den Gefliichteten auf Deutsch gefiihrt wurden und
jeweils ein fllssiges Gesprach moglich war, ist die Einschatzung zutreffend, dass sich alle Inter-
viewpartner_innen auch in einem Betrieb gut bis sehr gut verstandigen kénnen, wenngleich ein ein-
zelnes Gesprach fir eine umfassende Bewertung natdrlich nicht ausreicht. Aber auch die Befragten
duBern sich teilweise optimistisch Uber ihre Deutschkenntnisse: ,ich hab gedacht, ich wiirde diese
Sprache nie lernen. Das ist echt schwierig. Aber, ne, nach finf Monaten ich konnte mit den Leute so
sprechen” (A4: 120-121), erzahlt eine Interviewpartnerin und ein anderer sagt: ,ich hab einfach wei-
ter gesprochen gesprochen gesprochen, immer mehr kommuniziert, lernt man schneller und besser”
(A1: 147-148). Fur ihn war es also die Kommunikation auf Deutsch, lber die er schnelle Fortschritte
gemacht hat. An anderer Stelle berichtet er allerdings, dass er einige Zeit darauf warten musste, ei-
nen Deutschkurs besuchen zu kénnen. Auch bei einem anderen Interviewpartner war das der Fall

[29]



IMIS WP 042019 Eine neue ,Reservearmee’?

(A5: 215-218). Hier spielt auch der rechtliche Zugang zu Sprachkursen eine Rolle: Wahrend die meis-
ten der Interviewpartner_innen als Minderjahrige nach Deutschland gekommen sind und daher rela-
tiv bald einen in die Schule integrierten Deutschkurs besuchen konnten, war das bei einem EQ-
Praktikant, der bereits volljahrig war, anders:

»~Wenn wir kommen in Deutschland erstes Mal, erstes Jahr, wir haben keine Erlaubnis. Vorher wir haben
Asylantrag, Priifung von Asylantrag, wir durften nur bis A1 lernen. Und wir haben bisschen Probleme, wir
miissen warten, um diesen Asylantrag zu bekommen. Und haben wir bis A1 gelernt und dann nichts.” (A5:
130-133)

Wie dieses Beispiel zeigt, ist es auch der Rechtsstatus oder das juridische Kapital (siehe Kapitel 4.4.),
das bestimmt, inwiefern eine Akkumulierung relevanten kulturellen Kapitals moglich ist. Kompensiert
werden konnte das zwar mit 6konomischem Kapital durch einen selbstbezahlten Sprachkurs, auf-
grund mangelnder finanzieller Mittel kommt das aber fir viele Gefliichtete nicht in Frage.

Andere Muttersprachen sind aber im Feld der Hotellerie und Gastronomie keineswegs ausschlieRlich
eine Hirde. In vielen Herkunftslandern von Gefliichteten werden von klein auf mindestens zwei
Sprachen gelernt. Auch die Umstédnde der Flucht bedingen es teilweise, dass zwar Deutschkenntnisse
noch fehlen, aber mehrere andere Sprachen sogar flieBend gesprochen werden. So sagt beispielswei-
se ein Interviewpartner: ,ich lerne eigentlich Sprachen sehr schnell, ich spreche auch ein paar mehr
Sprachen” (A1: 138-139) und eine weitere erzahlt, sie sei vor der Ankunft in Deutschland in Belgien
gewesen und habe dort Franzosisch gelernt (A4: 28-29). Angesichts der beschriebenen Internationali-
tat des Gastgewerbes kann dieses ein grofSer Vorteil sein.

Dennoch kommt es nach Aussagen der Interviewten zwar selten, aber doch vor, dass mangelhafte
Deutschkenntnisse von Hotel- und Restaurantgasten als Vorwand fir rassistische Bemerkungen die-
nen. So berichtet ein EQ-Schiiler, ein Bayerisch sprechender Gast hatte zu ihm, nachdem er ihn nicht
verstanden hatte, gesagt, ,,wenn du nicht Deutsch kannst, musst du nicht im Hotel arbeiten” (A7:
116-117). Auch in einem anderen Betrieb habe laut Personalleiterin ein Kunde rassistische Kommen-
tare zur Hautfarbe des Auszubildenden an der Rezeption eines Hamburger Hotels geduRert, nachdem
dieser eine Frage nicht beantworten konnte (B2: 315-320).

Deutschkenntnisse als kulturelles Kapital kénnen also im Feld der Hotellerie und Gastronomie be-
deutsam werden, indem sie als Faktor zur Machtausiibung genutzt werden. Fast alle Berufe im Gast-
gewerbe erfordern relativ viel Kundenkontakt und dies meist von Beginn an. Wahrend laut Aussagen
der Interviewten die gefliichteten Auszubildenden zwar schnell lernen und die Kundschaft auch nor-
malerweise positiv reagiert, zeigen die zwei eben geschilderten Situationen — die allerdings jeweils
als Ausnahmen beschrieben wurden —, dass von Seiten der Kundschaft ein negativer Druck ausgehen
kann. Eindriicklich ist hier auch die Aussage eines Bremer Restaurantleiters, der auf den
Kund_innenausspruch , jetzt miissen wir uns hier auch schon von Scheifl Auslandern bedienen las-
sen” (B3: 186) die Gaste kurzerhand des Restaurants verwies. Vor derlei Vorfillen habe er vor der
Beschaftigung von Gefllichteten Sorge gehabt, insbesondere wegen der eher dlteren Kundschaft,
wobei die Sorge bei seinen Kolleg_innen aus der Branche noch viel groRer sei. ,Dann sind wir mal
gespannt, was deine Gaste sagen. [...] [D]as spukt in den Kopfen und ist, glaube ich, so die grofite
Hirde, die da noch genommen werden muss” (B3: 327-328). Diese Aussage zeigt, dass es gar nicht
unbedingt bedeutsam ist, wie gut die Deutschkenntnisse der Gefliichteten tatsachlich sind, sondern
dass befiirchtete EinbuBen durch verargerte Gaste ausreichen kdnnen, um von der Ausbildung bzw.
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Beschaftigung geflliichteter Personen abzusehen. Auf die Bedeutung von Kund_innenmeinungen in
Personalentscheidungen weisen auch Scherr et al. (2015) hin. So zeige sich,

»dass in Personalentscheidungen nicht nur Annahmen (ber die erwartbare individuelle Leistungsféhigkeit
von potenziellen Auszubildenden bzw. Mitarbeiter/innen eingehen, sondern dariiber hinaus Erfordernisse
der Rechtfertigung von Auswahlentscheidungen gegeniiber Betriebsangehdérigen, Kund/innen sowie den au-
Berbetrieblichen sozialen Netzwerken, in die Personalverantwortliche eingebunden sind” (Scherr et al. 2015:
26).

Die Gesprache mit den verschiedenen Personalleiter_innen zeigen jedoch auch, dass die Bedeutung
von Sprache als kulturelles Kapital von der Art der Betriebe abhdngt. Wahrend die vielfaltigen
Sprachkenntnisse der Gefllichteten in einem groRRen Hotel mit internationaler Kundschaft als Vorteil
gesehen werden (B4: 329-331), stehen in einem Restaurant mit deutscher Kiiche und &lteren Gasten
mangelhafte Deutschkenntnisse als Hiirde im Vordergrund (B3: 179). Auch die Belegschaft ist dabei
ein wichtiger Faktor, wie in obigem Zitat deutlich wird.

Sprachkenntnisse sind allerdings nicht der einzige fiir eine Ausbildung relevante Faktor des kulturel-
len Kapitals. Auch der Bildungshintergrund ist von Bedeutung, der bei den in den letzten Jahren nach
Deutschland gekommenen Gefliichteten sehr unterschiedlich ausfallt. Wahrend teilweise hohe Ab-
schlisse vorliegen und weiterfiihrende Schulen besucht wurden, missen andere bei der Alphabeti-
sierung anfangen, wie auch ein Berufsschullehrer bemerkt: ,Es gab eine andere Gruppe, namlich die-
jenigen, die richtig alt schon waren, also vielleicht auch sogar an die 30 rangingen und trotzdem eine
Schule noch nie von innen gesehen hatten [...], wo [...] mit Piktogrammen bei einigen Kollegen gear-
beitet wurde” (B5: 29-32). Laut seiner Einschatzung fehlten aber nicht nur Fahigkeiten wie der
schriftliche und mindliche Ausdruck, Mathematik und weitere schulische Kenntnisse, sondern auch
praktische Kompetenzen, die ein Lernen an deutschen Berufsschulen erst ermdoglichten (B5: 33-35).

Auch unter den befragten Gefliichteten geht der Bildungshintergrund auseinander. Wahrend der
GroRteil vor der Ausreise zwischen acht und zehn Jahren die Schule besucht hat, gibt einer der Be-
fragten an, er habe bereits ein IT-Studium absolviert (A5: 3), wahrend ein anderer lediglich finf Jahre
die Schule besucht habe. Dies sieht er selbst als Problem: , was ist schwierig fiir mich, Schule. [...] Ich
habe nur fiinf Jahre Schule gehabt. Das ist auch ein echtes Problem. Wenn ich habe acht Jahre, sie-
ben Jahre Erfahrung. [...] Aber fiinf Jahre, nicht genug” (A2: 100-101).

Die meisten der befragten Gefliichteten sind als Minderjahrige nach Deutschland gekommen. Ent-
sprechend der in beispielsweise Bremen gangigen Praxis besuchte die Mehrheit der Interviewten zu-
nachst einen Vorkurs an der Allgemeinen Berufsschule (ABS), in der Deutschkenntnisse, aber auch
bereits eine berufliche Orientierung vermittelt werden. Nur eine der Befragten besuchte zunachst
einen Vorkurs zur Vorbereitung auf einen Gymnasialbesuch, was sie jedoch nach acht Monaten wie-
der abbrechen musste: ,meine Noten waren nicht so gut, weil ich hatte so viel Stress in meiner WG
und wie wird mein Zukunft hier. Und als es schwierig war, meine Noten waren schlecht und meine
Lehrerin hat gesagt, ware gut, wenn ich gehe in eine Berufsklasse, wo ich eine Ausbildung machen
kann“ (A3: 27-30).

Fiir viele war der Besuch dieser vorbereitenden Berufsschulklassen pragend fiir die Orientierung
Richtung Gastgewerbe. Andere hatten auch bereits in ihren Herkunftslandern schon ein Interesse fir
diese Branche entwickelt. So berichtet einer der Befragten, in seinem Herkunftsland kénne man in
der weiterfiihrenden Schule entscheiden, in welcher Fachrichtung man seinen Schwerpunkt setzen
wolle: ,,Und als ich hier in Deutschland angekommen bin, dachte ich, ich will auch weiter in den Gast-
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ronomiebereich” (A7: 19-20). Auch zwei andere Befragte hatten sich in ihrem Herkunftsland bereits
in der Schule in Richtung Gastronomie orientiert: Nach dem Besuch der allgemeinbildenden Grund-
stufe hatten sie sich fiir eine Ausbildung im Gastgewerbe entschieden, diese aber jeweils nach zwei
Jahren bzw. kurz vor dem Abschluss beendet, um nach Deutschland zu gehen (Al: 5-7, A6: 13-15). Ein
weiterer Auszubildender hatte in seinem Herkunftsland Hotelmanagement studiert (A9).

Neben dem inkorporierten kulturellen Kapital der Gefllichteten in Form von Sprachkenntnissen,
Schulbildung und Arbeitserfahrung ist schlieRlich auch die Ubertragbarkeit von Bildung von Bedeu-
tung, ebenso wie die Frage, ob der jeweilige Bildungshintergrund durch Zeugnisse und Papiere nach-
gewiesen ist, also auch als institutionalisiertes kulturelles Kapital zur Verfiigung steht. So sagt eine
Beraterin:

»Ich schicke die Leute, die kommen mit ihren Schulzeugnissen, zum Schulinformationszentrum, wo eine
Gleichwertigkeitsbescheinigung ausgestellt wird. Weil zwélf Jahre in Syrien heifSt nicht automatisch Abitur in
Deutschland. Also, es kommt immer sehr darauf an. Oder auch in Eritrea sind die Menschen zwdlf Jahre zur
Schule gegangen, aber sie kriegen ihre Abschlusszeugnisse nur, wenn sie den Militérdienst gemacht haben.
Und das ist oft ein Grund, warum sie auf die Flucht gehen, weil es keine gute Idee ist. Also, das ist schon
auch wichtig, weil dieses Bewerbungsverfahren in Deutschland natiirlich nach wie vor viel auch (iber Papier
geht.” (EX3: 148-155)

Da fast alle Befragten wie oben erldautert vor der Bemiihung um einen Ausbildungsplatz noch eine
Schule in Deutschland, wenngleich nicht unbedingt im Regelsystem, besucht haben, liegen hier auch
Zeugnisse vor. Von den Befragten selbst wird das teilweise als wertvolles Kapital fiir die Bewerbun-
gen gesehen: ,,wenn ich zum Beispiel meine Bewerbung schicke mit meinen Zeugnissen, die sagen
immer, dass ich das beste Zeugnis habe” (A8: 226-228).

Auf der anderen Seite besteht aber auch bei vielen Befragten das Problem fehlender Zeugnisse: ,er
hatte auch schon Hotelerfahrung [...] in Syrien, [...] hat aber halt auch keine Papiere” (B2: 298-299):
Der ausbrechende Krieg hatte die Ausstellung unmoglich gemacht. Bei anderen wurde die Ausbildung
wie oben erwahnt vor dem Abschluss wegen der notwendig gewordenen Ausreise abgebrochen. Dies
gilt fur die Bescheinigung von beruflicher Ausbildung sowie Schulerfahrung gleichermaBen, denn
auch die Schullaufbahn wurde haufig vor dem Abschluss und der Ausstellung von Abschlusszeugnis-
sen abgebrochen (A8: 99-101).

Obwohl fiir die Aufnahme einer Ausbildung ein Schulabschluss formell nicht zwingend ist, sind die
Chancen einen Ausbildungsplatz in zahlreichen Branchen ohne mindestens einen Hauptschulab-
schluss zu finden dennoch gering. Nur 2,8 Prozent aller 2015 neu eingestellten Auszubildenden hat-
ten keinen Hauptschulabschluss. Zudem ist in den letzten Jahren eine kontinuierliche Verschiebung
hin zu immer hoheren Schulabschliissen bei neuen Auszubildenden festzustellen (BIBB 2017c: 141ff.).
Das ist — zumindest bei den befragten Betrieben — anders: Anstatt auf Zeugnisse und fachliche Vorer-
fahrung wird hier besonders viel Wert auf Motivation und ,den Willen zu lernen’ gelegt. Dies kommt
auch bei den zukinftigen Auszubildenden so an: ,,die brauchen auch die Leute, die [...] eine sehr gute
Motivation haben” (A8: 111).

Fiir die Ausbildung relevante Kompetenzen sind aber nicht nur Sprachkenntnisse und die erworbene
Fahigkeiten, sondern auch ganz allgemein das Wissen Uber die duale Ausbildung in Deutschland und
den Zugang dazu sowie eine Vorstellung des Berufs, der sie erwartet. Alle drei befragten Bera-
ter_innen sind sich einig, dass hierzu kaum Wissen unter den Gefllichteten vorhanden ist und sie auf
diesem Gebiet noch viel Aufklarungsarbeit leisten missen. ,[D]a hapert es, das kennen die meisten
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gar nicht oder kdnnen sich das nicht vorstellen” (EX1: 64-65), sagt eine Beraterin, da das Prinzip des
dualen Systems mit theoretischen und praktischen Inhalten so nur in wenigen Landern existiere und
nur wenigen Gefliichteten die Bedeutung der Ausbildung bewusst sei (EX2: 183-206). Auch eine EQ-
Praktikantin schildert diese Unwissenheit: ,ich war in [...] dem BK, das heil3t Berufswahlkurs, und da
sie hat uns ein bisschen so erzahlt, wie die Ausbildung lauft, weil ich hatte echt keine Ahnung davon”
(A4: 136-128), ,Also ist nicht so einfach, wie man denkt. Also wenn man das nicht wei, dann denkt
man, Ausbildung ist einfach arbeiten, Schule, aber das ist nicht so einfach.” (A4: 176-177). Unbedingt
notig sei aulerdem, das Wissen zu vermitteln, dass eine duale Ausbildung in Deutschland die Grund-
lage fiir viele weitere Karrieremoglichkeiten bildet, um den Weg der Ausbildung fiir Gefllichtete at-
traktiver erscheinen zu lassen (EX2: 173-175).

Wichtig sei neben der allgemeinen Aufklarung tiber das duale System aber auch eine bessere Berufs-
orientierung, die moglichst schon in den Schulen stattfinden sollte. Dies finde bisher aber noch unzu-
reichend statt, wie eine Beraterin berichtet:

,Die Orientierung zu diesen Berufen, das muss noch besser werden. Dann auch die Bewerbungserstellung
und so weiter. Das findet da ja halt nicht so viel statt, ne? Und das wundert mich eben. Das sind Berufsfach-
schulen. Berufsbildende Schulen. Und da muss doch ordentlich was getan werden zur Aufkldrung.” (EX1:
397-401)

Auch von Seiten der Betriebe wird eine bessere Aufklarung tber das Berufsfeld Hotellerie und Gast-
ronomie gefordert: ,Ein ganz groRer Schritt, finde ich, ist die gute Aufklarung. Aufklarung liber den
Betrieb, der jeweiligen Branche, der jeweiligen Tatigkeit. Wenn der Gefllichtete besser weil}, was auf
ihn wartet, wiirde er besser vorbereitet sein und kénnte auch eine eigene Meinung haben” (B1: 308-
310). ,Mangelberufe” (EX1: 73), insbesondere die Berufe der Hotellerie und Gastronomie, missten
dabei besonders beworben werden, denn dort bestiinden gute Chancen fir Gefliichtete, einen Aus-
bildungsplatz zu finden: ,Wir missen Uberzeugungsarbeit leisten bei den Fliichtlingen. Wir miissen
ihnen diesen Beruf, diese Berufe auch schmackhaft machen. Und das sind tolle Berufe“ (EX1: 298-
300). Vielfach bestiinden unter den Gefliichteten falsche Vorstellungen, welche Berufe fiir sie geeig-
net waren. So wirden laut einer Beraterin viele eine Ausbildung als Kfz-Mechatroniker_in anstreben,
»weil sie das halt gehort haben” (EX3: 280), andere kdmen auch in die Beratung mit dem Ziel,
Arzt/Arztin zu werden, ,weil da kann ich am meisten verdienen” (EX3: 504-505). Dies seien laut der
Beraterin ,Gerlichte, die in Camps entstehen, die [...] auch nicht so einfach wieder rauszukriegen
sind“ (EX3: 505-506). Fir die Gefliichteten sei es aber beinahe unméglich, diese Ziele zu erreichen.
Ilhre Beratung sei also auch darauf ausgerichtet, machbare Optionen aufzuzeigen. Insbesondere bei
Gefliichteten, die noch keine feste Vorstellung davon haben, welche Berufsrichtung sie wahlen wol-
len, kdnnte das auf fruchtbaren Boden stofRen. So berichtet beispielsweise eine EQ-Praktikantin, sie
habe am Anfang keine Vorstellung von der Arbeit in der Gastronomie gehabt, da sie in ihrer Heimat
keinerlei Arbeitserfahrung gesammelt habe. Fiir den Beruf Fachkraft im Gastgewerbe (FaGa) hat sie
sich dann aus folgendem Grund entschieden:

»ich hab gehért, dass man als Hotelfachfrau viele Méglichkeiten hat [...], man kann da viele Sachen machen
[...]. Aber meine Betriebsleiterin sagt auch, dass FaGa [...Jein einfachere Priifung hat als Hotelfachfrau. Also
sie sagt, dass wenn ich FaGa jetzt mache, in zwei, drei Jahre, ist schon mein Deutsch viel besser und ich wer-
de auch viel Erfahrung gesammelt haben und ich habe ein Sicherheit Abschluss, ich kann immer Weiterbil-
dungen machen.” (A3: 183-189)

Wie sich aus dem obigen Zitat schlieRen lasst, sind Gefllichtete ohne Vorkenntnisse tber die Berufe
meist stark auf die Ratschlage von Anderen angewiesen. Wahrend die dadurch entstehende Macht
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dieser Kontaktpersonen, die Ausbildungsrichtung der Gefllichteten zu lenken, durchaus kritisch zu
sehen ist, wiinscht sich einer der befragten EQ-Praktikanten sogar mehr richtungsgebende Hinweise:
»lch weiB nicht, was ist besser in Deutschland, wir brauchen Hilfe. Jemand sagen, zum Beispiel diese
Bereich ist gut, weil, diese, immer wenn wir fragen unsere Lehrer oder unser Chef, welche Arbeit ist
gut? Sagen, was magst du. Wo magst du arbeiten. Das ist nicht unsere Antwort” (A5: 184-187).

4.3. Okonomisches Kapital und die Wahl einer Ausbildung im Gastgewerbe

Hinsichtlich der dritten Kapitalsorte bei Bourdieu, dem 6konomischen Kapital, besteht in der Regel
ein groBes Ungleichgewicht zwischen Ausbildungsbetrieben und ausbildungsinteressierten Gefliich-
teten. Viele Geflliichtete kommen mit wenig 6konomischem Kapital nach Deutschland, weil bei-
spielsweise Armut im Herkunftsland einer der Fluchtgriinde war, weil aufgrund kriegerischer Ver-
héaltnisse im Herkunftsland das 6konomische Kapital zurtickgelassen werden musste und/oder Er-
sparnisse flr teure Fluchtwege ausgegeben werden mussten. In Deutschland sind viele Gefliichtete
zundchst von Sozialhilfe abhdngig, je nach Aufenthaltsstatus in Hohe des vom Asylbewerberleis-
tungsgesetz oder des vom Sozialgesetzbuch Il festgelegten Satzes. Die geringe Hohe der Bezlige soll
zwar offiziell zum Leben ausreichen, ermoglicht aber wenig Spielraum. Gleichzeitig bedeutet die fi-
nanzielle Abhangigkeit vom deutschen Staat fiir viele eine groBe emotionale Belastung, die als ent-
wirdigend empfunden wird. Fiir die Aufnahme einer Erwerbstatigkeit bzw. einer vorbereitenden Be-
rufsausbildung befinden sich die meisten Gefllichteten also weder rechtlich noch finanziell in einer
besonders starken Ausgangsposition, die ihnen Verhandlungsmacht verleihen kdnnte (vgl. Briicker et
al. 2016b).

Besonders am deutschen dualen Ausbildungssystem ist allerdings, dass hierfiir keine Kosten aufge-
bracht werden missen, sondern bereits von Beginn an ein Ausbildungsgehalt verdient wird. Der Ein-
stieg in die Ausbildung ist daher fiir Menschen mit geringem und héherem 6konomischem Kapital
gleichermalRen moglich. Die Hohe der Ausbildungsvergiitung ist im Gastgewerbe allerdings so gering,
dass sie in der Regel ohne weitere finanzielle Einklinfte nicht zum Leben ausreicht. Zwar kénnen Ge-
flichtete je nach Aufenthaltsstatus in einer Ausbildung staatliche Finanzierungshilfen wie die Berufs-
ausbildungsbeihilfe (BAB) beantragen, die hhere Kosten ausgleicht. Die als belastend empfundene
finanzielle Abhangigkeit bliebe so aber weiter bestehen.

Um das finanzielle Risiko einer Investition in die Ausbildung Gefliichteter zu minimieren, vereinbaren
viele Betriebe mit Geflichteten zunachst die Absolvierung eines meist unbezahlten Praktikums oder
einer EQ, die mit 231€ monatlich aus Kassen der Agentur fiir Arbeit vergltet wird. Fiir die Gefllichte-
ten bedeutet dies, dass sie die Zeit der Ausbildungsvorbereitung weiter mit sehr geringen finanziellen
Mitteln Gberbricken missen bzw. weiter vom Staat abhangig bleiben. Gefliichtete missen also so-
wohl vor als auch wahrend der ersten Ausbildungsjahre damit rechnen, mit sehr wenig Geld aus-
kommen zu missen. Dies kann nicht nur aufgrund erforderlicher persénlicher Ausgaben, sondern
auch wegen Verpflichtungen gegeniiber Verwandten einen zusatzlichen Stressfaktor darstellen, wie
ein Interviewpartner beschreibt: ,,Haben wir Probleme wegen Familie. Natlrlich wir sind aus Lander,
die ein bisschen arm sind. Arbeitest du hier, verdienst du nicht viel Geld und dann Eltern wollen Geld
von dir, jeden Monat musst du was schicken zu deinen Eltern” (A7: 168-170).

Dieser Druck fiihre in vielen Fallen auch dazu, dass andere Wege anstelle der Ausbildung gesucht
werden, um stattdessen schnell Geld zu verdienen: ,,wenn du nicht stark bist, kannst du schnell auf-
geben. Oder denkst du was anderes, das nicht der richtige Weg ist. Und da brauchen viele Leute Hil-
fe” (A7: 172-174). Eine Moglichkeit ist beispielsweise, tiber Verwandte und Bekannte derselben na-
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tio-ethno-kulturellen Zugehorigkeit an Arbeit zu gelangen, wie eine Beraterin erklart: , Die gehen
dann vielleicht in so Familienkontexte, wo sie Geld verdienen, aber ob das immer Mindestlohn ist“
(EX3: 260-261). Wenngleich dies eine Mdglichkeit darstelle, schnell Geld zu verdienen, sei es aber
auch risikoreich: ,es ist auf jeden Fall sozusagen nicht forderlich fiir die berufliche Entwicklung der
Leute, die hier eigentlich eine eigenstandige berufliche Karriere machen wollen” (EX3: 258-260).

Trotz dieser Schwierigkeiten fiir Gefllichtete bieten Betriebe, wie sich aus den Interviews zeigt, selten
zusatzliche finanzielle Leistungen fiir Gefliichtete. Ausnahmen gibt es aber auch hier: So hat einer der
befragten Betriebe beispielsweise das der Ausbildung vorausgehende Praktikum zusatzlich bezahlt,
um auf die besondere Situation des Gefllichteten einzugehen:

,also wir haben eigentlich mehr bezahlt als jetzt, wo er Azubi ist, aber das war schon unsere Motivation mit
dabei, weil wir gesagt haben, komm, dann kommt er vielleicht auch schneller aus dem Container raus, mit
einer eigenen Wohnung, die er jetzt auch ein Gliick hat und dass er sich halt auch mal ein bisschen was leis-
ten kann.” (B2: 409-414)

In den Interviews zeigt sich zudem, dass dort, wo ein hoherer Bedarf an Auszubildenden verspirt
wird, auch eher Extraleistungen fur Gefliichtete geboten werden, die allerdings meist nicht finanziel-
ler Art sind. So sagt eine Beraterin Gber die handeringend nach Auszubildenden suchenden Betriebe
auf den ostfriesischen Inseln: , die geben sich so viel Miihe auf den Inseln. [...] Deutschkurse haben
die organisiert, ne? Auf Wangerooge zum Beispiel und Unterkiinfte werden gestellt und sie wiirden
auch zwei nehmen, ne? Damit sich einer nicht alleine fuhlt“ (EX1: 106-108). In den meisten befragten
Betrieben sind es keine speziell fiir Geflichtete angebotenen Zusatzleistungen, mit denen die Betrie-
be werben, sondern die gleichen Vorteile, die fir alle Angestellten bzw. Auszubildende gelten. In ei-
nem Betrieb besteht generell die Bereitschaft zur Unterstitzung in jeglichem Bereich, ,,wenn es um
Wohnungssuche geht oder um irgendwelche Formulare, die ausgefiillt werden miissen, um Banksa-
chen” (B4: 168-169). Dies ist fur Gefllichtete speziell hinsichtlich ihres juridischen Kapitals von Bedeu-
tung, wie im folgenden Kapitel deutlich werden wird.

4.4. Juridisches Kapital und Ausbildungszugang

Wahrend Bourdieu sich in seinen Ausfiihrungen zwar meist auf das kulturelle, soziale, 6konomische
und symbolische Kapital beschrankt, erwdhnt er an anderer Stelle auch andere Kapitalsorten und
schliefRt ihre Bedeutung in bestimmten Feldern nicht aus. Nach Schroeder und Seukwa (2007) ist das
sogenannte juridische Kapital fiir Gefliichtete von besonderer Bedeutung, da es den Zugang zu den
anderen Kapitalsorten reguliert. Der Zugang zur Hochschule oder zu einer Berufsausbildung zum Er-
werb von kulturellem Kapital wird so zum Beispiel durch aufenthaltsrechtliche Bestimmungen er-
schwert (vgl. Schroeder/Seukwa 2007: 25). Durch Mangel an juridischem Kapital werden die Hand-
lungsspielrdaume der Gefliichteten folglich besonders stark eingeschrankt.

Eine Anerkennung des Fliichtlingsstatus verleiht ein vergleichsweise umfangreiches juridisches Kapi-
tal, wahrend Geduldete, moglicherweise auch aus sogenannten sicheren Herkunftsstaaten, Gber we-
niger juridisches Kapital verfligen. Das grofite juridische Kapital wird mit dem Erwerb der deutschen
Staatsbirgerschaft erreicht. Fiir Menschen mit unsicherem Aufenthaltsstatus kann dieser Mangel an
juridischem Kapital mafigeblich das Leben beeinflussen, wie ein Interviewpartner schildert:

,es gibt Leute, die hier kommen, die gehen nicht in die Schule, die machen, was die wollen, aber trotzdem
bekommen sie Aufenthalt. Und es gibt Leute, die bisher gar nichts, zum Beispiel ich hab bisher noch nie Prob-
leme mit irgendwas hier in Deutschland gehabt, ich mach alles, was die Regeln sagen. Ich gehe in die Schule
regelmdflig, ich habe meinen EQJ-Vertrag, meinen Ausbildungsvertrag. Ich habe meinen Heimatpass hier,

(35]



IMIS WP 042019 Eine neue ,Reservearmee’?

ich habe meine Geburtsurkunde. Alles, was die von mir brauchen, habe ich hier. Aber trotzdem habe ich
noch nie Aufenthalt bekommen. Und das ist auch schwer, weil wenn du die Duldung hast, bist du nicht si-
cher, ob du hier bleiben kannst oder nicht. [...] Das heifst, wenn die dir einen Aufenthalt geben drei Jahre,
dann weifdt du, ok. In den néichsten drei Jahren bin ich sicher, ich darf bleiben, dann mache ich mir keine Ge-
danken. Dann denke ich an meine Ausbildung oder zwischen der Ausbildung, wenn ich Geld bekomme, kann
ich meine Familie besuchen, dann hast du ein bisschen Motivation. Aber mit den Behérden, mit Schule, Be-
rufsschule und viel Problem das, deswegen habe ich gesagt, man muss ein bisschen stark sein. Sonst schaffst
du das nicht, weil das ist besonders schwer.” (A7: 182-197)

Ein Mangel an juridischem Kapital erschwert also nicht nur den Zugang zu Bildung bzw. kulturellem
Kapital, da rechtlich keine Zugangsmoglichkeiten bestehen, sondern auch, weil die psychische Belas-
tung durch die fehlende Sicherheit eine Konzentration auf den Bildungserwerb fast unmoglich macht.

Besonders an der seit August 2016 eingefiihrten Neuregelung ist, dass die Aufnahme einer Ausbil-
dung das juridische Kapital von Asylbewerber_innen und Geduldeten verbessern kann, da hierfir
normalerweise eine Duldung fir die Gesamtzeit der Ausbildung sowie bei Arbeitsaufnahme fiir zwei
weitere Jahre ausgestellt wird. Flir Geduldete, deren Aufenthaltstitel immer nur fir héchstens sechs
Monate ausgestellt wird, kann das eine sehr bedeutsame Verbesserung darstellen bzw. sogar die ein-
zige Moglichkeit sein, eine Abschiebung zu umgehen. Junge Gefliichtete kbnnten, wenn sie bereits
lang genug in Deutschland sind und eine Schule besucht haben, sogar eine Aufenthaltserlaubnis
(nach § 25a Abs. 1 AufenthG) erhalten, wie sich auch einer der Befragten erhofft: ,und das hoffe ich,
wenn ich meinen Ausbildungsvertrag habe, dass ich einen Aufenthaltstitel und Aufenthaltserlaubnis
bekomme” (Al1: 179-181). Wie ein anderer EQ-Praktikant sagt, hatten diese aufenthaltsrechtlichen
Regelungen auch zur Folge, dass einige Gefliichtete vor allem deswegen eine Ausbildung anstreben,
um ihren Aufenthalt zu sichern und nicht unbedingt, weil sie an der Ausbildung selbst interessiert
sind (A8: 124-125). Ein Berufsschullehrer bestatigt das: ,,Da war gar nicht so entscheidend, eine Aus-
bildung zu machen, sondern hier in Deutschland zu bleiben. Weil sie kam aus einem Land, was nicht
[...] unbedingt ein Gefahrdungsland war. Und bevor sie abgeschoben wird, braucht man einen Aus-
bildungsplatz” (B5: 99-101).

Von einem Berater wird vermutet, dass auch deshalb das Gastgewerbe von einigen Geflichteten fir
eine Ausbildung gewahlt wird: , dieser Druck von den Behdrden ist stark und die Fliichtlinge haben
Angst um ihren Aufenthaltstitel. Da muss ich auch was tun, dann ist mir es egal [...]. Und die sagen, es
ist hier diese Gastronomie, wenn ich méchte, dann bin ich sicher, dann mache ich das und dann finde
ich was“ (EX2: 363-366). Auf der anderen Seite versucht eine andere Beraterin teilweise gezielt das
Interesse der Gefllichteten in Richtung Gastgewerbe zu lenken, wenn eine Abschiebung zu befiirch-
ten ist: ,wenn ich aus Afghanistan komme und wenn ich einen ungesicherten Aufenthalt habe [...],
dann habe ich in vielen Fallen einfach auch nicht so wahnsinnig viel Zeit, meinen eigentlichen Traum
zu verfolgen. Und Fachkraft im Gastgewerbe ist was, was greifbar ist“ (EX3: 305-308). Greifbar sind
die Berufe der Hotel- und Gastronomiebranche vor allem daher, weil ein groRer Mangel an Auszubil-
denden besteht und deswegen vielfach die Bereitschaft besteht, auch Gefliichtete auszubilden. Des-
halb kann es durchaus dazu kommen, dass bewusst Ausbildungspldtze angeboten werden, um Ab-
schiebungen zu verhindern, wie ein Berater erzahlt:

»ich habe auch einen Betrieb, [...] auch seine Fliichtlinge jetzt. Er hat bei ihm Praktikum gemacht und die
wollten gerne eine EQ machen und die Ausldnderbehdrde hat gesagt, ne, also entweder Ausbildung oder er
muss weg. Und dann hat er gesagt, ne, der Mann gefillt mir und ich méchte, dass er bei mir bleibt und ich
mache mit ihm direkt die Ausbildung. Und das hat er gemacht und es lduft gut.” (EX2: 97-102)
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Ein Thema, das hier auch angesprochen wird, ist der Aufenthaltsstatus wahrend der Vorbereitungs-
phase auf die Ausbildung. Bereits beim Zugang zu Sprachkursen, der Voraussetzung flr jeden weite-
ren Bildungserwerb in Deutschland, spielt der rechtliche Status eine Rolle. Besteht Gberhaupt Zugang
zu offentlich geférderten Deutschkursen, konnen 300 oder 600 Stunden Deutschunterricht in An-
spruch genommen werden. Diese Fragen hdangen alle vom Aufenthaltsstatus ab. Weiter geht es mit
der Moglichkeit, ein Praktikum zu absolvieren: Die Erforderlichkeit der Einholung einer Erlaubnis
durch die Auslanderbehorde oder die Agentur fir Arbeit ist abhangig vom Aufenthaltsstatus und der
Aufenthaltsdauer. Im Rahmen dieser Befragungen ist insbesondere auch der Aufenthaltsstatus im
Zusammenhang mit der Einstiegsqualifizierung zur Sprache gekommen: Wie aus obigem Zitat deut-
lich wurde, wird fiir die EQ in der Regel kein Aufenthaltsstatus bzw. keine Duldung verliehen. In Bre-
men wird ein EQ-Vertrag zudem nur dann abgeschlossen, wenn die Duldung noch mindestens sechs
Monate gilt (EX2: 68). Das Vorgehen der Auslanderbehérden scheint hier aber nicht immer einheit-
lich zu sein; so haben die meisten der Befragten, die nicht als Fliichtlinge anerkannt sind, jeweils
sechsmonatige Duldungen ausgestellt bekommen, wahrend zwei fir die gesamte einjahrige Dauer
der EQ eine Duldung erhalten haben (A3: 242, Al: 176-179).

Auch in Bezug auf die Arbeitgeber spielt das vorhandene juridische Kapital der Bewerber_innen eine
Rolle. Wahrend die biirokratischen Prozesse fiir eine Beschaftigung als Auszubildende bei deutschen
Bewerber_innen in der Regel klar sind, kommen bei Gefliichteten viele Schritte hinzu, die unbekannt
sind und kompliziert erscheinen: ,es ist ein Papierkrieg. Typisch Deutsch” (B4: 106), sagt beispiels-
weise eine Personalchefin. Es sei aber auch ,irgendwie interessant” (B4: 105) und , kein Mehrauf-
wand, den wir nicht gewillt waren, fir jeden Mitarbeiter zu machen, der es Wert ist, nenne ich das
jetzt mal, den wir gerne haben moéchten. [D]ann ist ein bisschen Papierkrieg im Verhaltnis dazu, dass

Ill

man dann einen tollen Mitarbeiter hat, akzeptabel” (B4: 223-226). Eine der Interviewpartner_innen
aus einem Betrieb mit zahlreichen internationalen Beschaftigten und Auszubildenden berichtet aller-
dings von grofRen Problemen bei den biirokratischen Prozessen (B2: 155-156). Obwohl aufgrund der
integrativen Ausrichtung des Betriebs also sicherlich Erfahrung mit speziellen Prozessen vorliegt, sei
das burokratische AusmaR in der Form noch unbekannt gewesen. Dies sei aber auch dem Unwissen
der Behorden geschuldet: , die Handelskammer hat mich begliickwiinscht, dass ich immer noch am
Ball bin, wo sie selber auch sagte, wir sind alle Gberfordert, wir kriegen taglich neue Informationen,
neue Richtlinien. So schnell kdnnen wir das gar nicht kommunizieren untereinander, so wie bei uns

die Mails oder Meldungen halt reinkommen* (B2: 102-105).

Zu den teils schwierigen und langwierigen blirokratischen Prozessen kommt auflerdem die Unsicher-
heit hinzu, die aufgrund ungesicherter Aufenthaltsstatus entsteht: , die haben Angst. [l]ch sage, ja,
brauchen Sie sich keine Sorgen machen, die werden nicht abgeschoben” (EX1: 279-280). Trotz der
durch das Integrationsgesetz eingefiihrten 3+2-Regelung, die sowohl Arbeitgebern als auch Arbeit-
nehmer_innen Sicherheit bezlglich des Aufenthalts verleihen soll, miissen beide Parteien weiterhin
eine Abschiebung wahrend der Ausbildung befiirchten. Ein Zusatz in §60a AufenthG schrankt ein,
dass eine Duldung nur zu erteilen ist, wenn keine konkreten MaRnahmen zur Aufenthaltsbeendigung
bevorstehen.

Fiir die befragten Betriebe scheinen rechtliche Unklarheiten allerdings kein Grund dafiir zu sein, vor
der Ausbildung von Gefliichteten zuriickzuschrecken. Wenngleich der birokratische Mehraufwand
erwdhnt wird, wird das Thema Aufenthaltsstatus in keinem der Gesprache als Hindernis fiir die Aus-
stellung eines Ausbildungsvertrags genannt. Auf die Frage hin, inwieweit die 3+2-Regelung bei der
Einstellung eine Rolle gespielt habe, antwortet eine Personalleiterin: ,Fiir uns erstmal keine groRe.
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[...] [W]ir GUbernehmen unsere Auszubildenden, wenn sie moéchten und wenn wir méchten auch sehr
gerne natdrlich, klar, aber das hatte uns jetzt nicht daran gehindert, das nicht zu machen” (B4: 378-
381). Erst auf Nachfrage erwahnt sie auch den Vorteil durch den gesicherten Aufenthalt wahrend der
Ausbildung: ,Ja. Ja. Das [eine Abschiebung, CM] waére natlirlich sehr doof. Das stimmt“ (B4: 385). Die
Art der Antwort |dsst annehmen, dass sie sich hierliber im Vorhinein wenig Gedanken gemacht hat.
Auch eine EQ-Praktikantin sagt, flr ihren Betrieb sei der Aufenthaltstitel kein Thema gewesen (A3:
245). Lediglich eine Gesprachspartnerin beschreibt, dass die Anerkennung des Asylstatus bzw. der
Erhalt des ,blauen Passes” (B2: 228) zu deutlichen Erleichterungen gefihrt habe und damit ,erstmal
mit den Papieren halt Ruhe” (B2: 235) gewesen sei.

Deutlich wird also, dass der Zugang zu einer dualen Berufsausbildung in Deutschland juristisch gese-
hen auch fir Geflichtete mit unsicherem Aufenthaltsstatus moglich ist. Die durch die Unsicherheit
erfahrene psychische Belastung, die erschwerten Bedingungen fiir den Deutscherwerb oder den Zu-
gang zu vorbereitenden MalRnahmen ebenso wie die vorhandenen Beflirchtungen und Unsicherhei-
ten der Arbeitgeber, insbesondere bei Betrieben ohne viel Erfahrung mit internationalen Arbeitneh-
mer_innen, erschweren jedoch den Weg in die Ausbildung fir diese Gruppe. Da die Aufnahme einer
Ausbildung gleichzeitig eine Moglichkeit fiir Geduldete ist, der unsicheren Lage zu entkommen, be-
steht hier eindeutig die Gefahr, dass Arbeitgeber diese Situation zu ihrem Vorteil nutzen, um unbe-
setzte Ausbildungsstellen mit gefliichteten Auszubildenden zu fillen, die fiir eine Verbesserung ihrer
Lage alle Konditionen annehmen wiirden. Ob Betriebe Gefllichtete tatsachlich als eine Art Resevear-
mee betrachten, hangt sicherlich auch davon ab, welche Haltung sie generell gegeniiber Diversitat
und der Beschaftigung von internationalem Personal vertreten. Dies wird im folgenden Kapitel be-
leuchtet.

4.5. Natio-ethno-kulturelles Kapital in einer internationalen Branche

Wie Paul Mecheril gezeigt hat, kann, neben den bereits ausgewerteten Kapitalsorten, fir die Position
einer Person beim Ausbildungszugang auch von Bedeutung sein, inwiefern sie als natio-ethno-
kulturell zugehorig anerkannt wird. Dass hier eine Chancenungleichheit zwischen Menschen mit und
ohne Migrationshintergrund bzw. Personen, denen ein solcher zugeschrieben wird, besteht, wurde
vielfach nachgewiesen. In diesem Kapitel soll daher untersucht werden, welche Rolle Annahmen
spielen, die aufgrund der den Gefliichteten zugeschriebenen natio-ethno-kulturellen Andersartigkeit
getroffen werden und ob diese Annahmen einen den Ausbildungszugang beeinflussenden Effekt auf
das Verhalten und Selbstbild der Gefliichteten haben. Der Unterschied, der hierbei zu den zuvor be-
trachteten Kapitalsorten besteht, ist, dass es sich bei natio-ethno-kulturellem Kapital ausschlieRlich
um eine zugeschriebene Kategorie handelt; es wird erst durch die Entwicklung eines Auslanderhabi-
tus zu einer sozusagen inkorporierten Form des Kapitals. Allein tber die hier geflihrten Gesprache ist
es allerdings schwer, einen solchen Habitus auszumachen. Ich analysiere das natio-ethno-kulturelle
Kapital der Gefliichteten daher fast ausschlieRlich im Sinne der Diskriminierungstheorie am Ausbil-
dungsmarkt aus Perspektive der Betriebe.

In den Gesprachen zeigen sich unterschiedliche Haltungen gegeniiber den gefliichteten Auszubilden-
den bzw. Ausbildungsinteressierten und dementsprechend grol8 sind die anzunehmenden Unter-
schiede in der Bedeutung des natio-ethno-kulturellen Kapitals der Gefliichteten fiir die Betriebe.
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Um die verschiedenen Auspragungen des Umgangs der befragten Betriebe und Berater_innen® zu
verdeutlichen, lohnt es sich, zunachst die Aussagen zum Thema Plinktlichkeit zu betrachten, das von
fast allen Gesprachspartner_innen erwahnt wird. Angesichts dessen, dass die Plinktlichkeit haufig als
zentrale deutsche Tugend betrachtet wird (siehe z.B. Foroutan et al. 2014: 22) und als wichtige An-
forderung im Gastgewerbe gilt, Gberrascht die Prasenz des Themas in den Gesprachen nicht. Mehr-
fach wird erwahnt, dass es den gefliichteten Praktikant_innen und Auszubildenden zu Beginn schwer
gefallen sei, auf genaue Plnktlichkeit zu achten; als Grund hierfiir sehen die Interviewpartner_innen
aber unterschiedliche Faktoren. Teilweise wird die Unpinktlichkeit direkt auf die natio-ethno-
kulturellen Zugehorigkeit zurlickgefihrt:

,dieses Exakte, das macht manchen Miihe und die Zeitvorgaben, also Tempo im Arbeiten selbst und in der
Piinktlichkeit [....]. Und grad die afrikanischen Staaten, die haben es eher ein bisschen gemiitlich, bei den Sy-
rern haben wir das jetzt noch gar nicht festgestellt aber ich glaube, dass es einfach eine Mentalitétssache
ist“(B1: 119-124).

Dieses Zitat verdeutlicht, dass — moglicherweise gefestigt durch einzelne Erfahrungen — bei der be-
fragten Person ein klares Bild von Menschen aus bestimmten Herkunftslandern vorherrscht, das auf
alle potentiellen zuklnftigen Auszubildenden aus diesen Herkunftslandern (bzw. sogar eines Konti-
nents) libertragen wird. So ist zu erwarten, dass auch die Auswahl der Auszubildenden von diesem
rassistischen Menschenbild beeinflusst wird. Dem natio-ethno-kulturellen Kapital wird in dem Fall
eine groRe Bedeutung zugemessen. Dass eine hdufige Konfrontation mit einer solchen Haltung auch
dazu fihren kann, dass Gefliichtete selbst ihr Zeitverstandnis auf ihre natio-ethno-kulturelle Zugeho-
rigkeit zurlckfihren und also einen Auslanderhabitus nach Mecheril (2003) entwickeln, zeigt folgen-
des Zitat:

,wenn man sehr ordentlich ist, muss man ja immer den Termin eintragen und so. Dann muss man hier alles
schaffen, weil hier, wenn man sieht wie die Deutschen leben und nimmt man diesen Rhythmus, da kann das
auch gut gehen. Kann man nicht alles von den Deutschen nehmen, weil ich auch eine Kultur habe, muss ja
nicht das lassen und eine andere neu nehmen, muss ich nur ein bisschen drauf den guten Sachen.” (A8: 255-
259)

Von anderer Seite wird erwartet, dass Unpinktlichkeit zu Beginn die Ausbildung erschweren kénnte,
dies wird aber nicht als spezielle Hiirde bei Gefllichteten oder auslandischen Auszubildenden, son-
dern als allgemeines Problem junger Leute gesehen (B3: 107-110). Auch die Zwischenposition exis-
tiert: , Irgendwann kommen sie in diesen Rhythmus. Und die Chance muss man ihnen geben. Und das
dauert halt ein bisschen langer. Und das haben wir bei deutschen Jugendlichen auch. [N]ur da ist es
wirklich so, dass das Zeitverstandnis noch etwas anders ist” (EX1: 259-262). Unpiinktlichkeit sei also
sowohl bei gefliichteten als auch bei ,deutschen’ Jugendlichen vorhanden, bei ersteren wird es je-
doch als ein allgemeines, der Herkunft zuzuschreibendes Problem gesehen, wahrend es bei letzteren
wohl eher als eine individuelle, korrigierbare Verhaltensweise betrachtet wird.

Ein weiterer Punkt ist die Arbeitseinstellung und die Erwartungshaltung an die Ausbildung. So schil-
dert ein Berater, teilweise meldeten sich die Auszubildenden schon nach drei Tagen krank, da sie die
Arbeit unterschatzt hatten und nicht darauf vorbereitet gewesen seien, dass sie moglicherweise ganz
verschiedene, nicht immer angenehme Aufgaben verrichten miissten. Eine andere Beraterin schil-

3 Auch wenn Berater_innen nicht an der Entscheidung fiir oder gegen einen Ausbildungsvertrag beteiligt sind,
kann deren Einstellung ebenfalls fiir den Ausbildungszugang von Gefliichteten von Bedeutung sein, bedenkt
man, dass haufig sie es sind, die Gefllichtete an Betriebe weiterempfehlen.
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dert, dass es aufgrund ebensolcher falscher Erwartungen vorgekommen sei, dass ein Auszubildender
nicht zur Berufsschule gegangen sei, ,,weil er das auch nicht flr so wichtig halt” (EX3: 197-198). Wah-
rend die beiden genannten Beispiele aber auf die Unwissenheit tiber das duale Ausbildungssystem in
Deutschland zurlickgefiihrt werden, sieht eine andere Ansprechperson das Problem in der natio-
ethno-kulturellen Zugehorigkeit begriindet: ,die Deutschen sind ja sehr pflichtbewusst, sehr plinkt-
lich und dort ist natirlich je nach Nationalitdt eine andere Auffassung von ,ich tue’. Also ich tue so-
fort oder ich tue dann irgendwann und punktlich, ja ich komme so etwa um die Zeit” (B1: 116-119).
Auch ein anderer Interviewpartner beschreibt Unterschiede je nach Herkunftsland. So seien Men-
schen aus den Balkanlandern ,europdischer vom Kopf her” (B3: 233), was die Einstellung zu be-
stimmten Ausbildungsberufen angehe.

Weniger die natio-ethno-kulturelle Zugehorigkeit als den Fluchthintergrund sieht ein Berufsschulleh-
rer als Grund dafiir, dass eine andere Haltung an die Ausbildung herangetragen werden koénnte. Er
rat Geflichteten daher eher zur zweijahrigen Ausbildung zur Fachkraft im Gastgewerbe, da ,auch
ohne Flichtling zu sein, dort Menschen kommen, die ihr Paket mitbringen, da kommt keiner paketlos
her, also Stichworte Sozialisation, Drogen, irgendwelche anderen Delikte [...] oder auch Ausdauer.
Also das angefangen, das abgebrochen, das abgebrochen” (B5: 178-181). Da man in der Ausbildung
zur Fachkraft im Gastgewerbe also bereits auf Menschen mit fiir ihn mit dem Fluchthintergrund ver-
gleichbaren ,,Paketen” eingestellt sei, ware es flr Gefllchtete leichter, diese Ausbildung erfolgreich
zu absolvieren.

Viele der nach Deutschland fliehenden Menschen haben einen muslimischen Hintergrund (vgl. Stichs
2016: 5). Angesichts der 2010 aufgebrandeten Debatte nach der Aussage des damaligen Bundespra-
sidenten Christian Wulff ,Der Islam gehort zu Deutschland” ist interessant zu betrachten, inwieweit
die Interviewpartner_innen in der (angenommenen) Religiositdt der Bewerber_innen einen Grund
fir Nicht-Zugehorigkeit und eine Schwierigkeit wahrnehmen. Kritische Punkte gebe es im Gastge-
werbe einige, wie die befragten Berater_innen beschreiben: So beispielsweise die Arbeit mit Schwei-
nefleisch und Alkohol oder das Tragen eines Kopftuchs vor den Gasten (EX3: 532-556, EX2: 213-223).
Bei keinem der befragten Betriebe scheint die Frage des Umgangs mit Schweinefleisch und Alkohol
als erwartete Hiirde im Umgang mit Gefliichteten prasent zu sein. Da in deutschen Restaurants viel
Schweinefleisch verarbeitet wird, in Nachspeisen oftmals Gelatine vom Schwein enthalten ist und
Gerichte und SoRen haufig mit Alkohol zubereitet werden, sind sich die befragten Betriebe dann aber
einig, dass Kochauszubildende den Umgang mit und das Berlihren von diesen Produkten nicht umge-
hen kénnen. Wahrend teilweise ganz klar gesagt wird, ,ein Koch muss Essen probieren” (B4: 487),
sagt ein anderer Interviewpartner: , Also das mit dem Probieren, das kann man anderweitig organi-
sieren, unter Umstanden muss er gar nicht an dem Fleischposten arbeiten oder es kann ein Kollege
probieren” (B3: 279-280). Dies scheint jedoch die Ausnahme zu sein. Die erwarteten Schwierigkeiten
im Umgang mit Schweinefleisch und Alkohol seien aber kein Grund dafiir, Muslim_innen zum Bewer-
bungsgesprach nicht einzuladen:

»Alkohol, Ramadan, das sind alles so Sachen, die muss man einmal ansprechen, aber man kann mit denen
da auch offen driiber reden. [...] [UInd wenn sie das dann vereinbaren kénnen, dann erwarten wir das aber
auch von denen, dass es hier umgesetzt wird. Und wenn nicht, dann ist es fiir uns auch fein. Aber dann sind
wir nicht der richtige Betrieb fiir die.” (B4: 490-500)

Die Aussagen der Interviewpartnerin verdeutlichen, dass das Thema hauptsachlich als eine prakti-
sche Frage gesehen wird und weniger als eine Frage, die die Zugehorigkeit der als muslimisch gese-
henen Bewerber_innen betrifft. Dafiir spricht auch ihre Einschdtzung zum Thema Ramadan und reli-
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giose Feiertage: ,,so lange da die Gewichtung von Europdern und Arabern da immer die Waage halt,
konnen die einen Weihnachten frei machen und die anderen Ramadan” (B4: 516-517). Wenngleich
hier auller Acht gelassen wird, dass nicht alle Europaer_innen christlich und nicht alle Araber_innen
muslimisch sind, zeigt sich in der Aussage, dass die Diensteinsatzplanung an Feiertagen eine Frage ist,
die sich bei allen Beschéftigten gleichermaRen stellt. Die natio-ethno-kulturelle Zugehorigkeit spielt
bei diesem Thema also keine besondere Rolle fiir sie.

Eine kontroversere Frage ist hingegen, ob Muslima bei der Arbeit im Betrieb ein Kopftuch tragen diir-
fen oder nicht. Die bisherige Forschung zeigt hier ganz eindeutige Ergebnisse: Frauen, die Kopftuch
tragen, haben weitaus weniger Chancen auf dem Arbeits- und Ausbildungsmarkt. Wie Scherr et al.
herausstellen, findet diese Diskriminierung nicht aufgrund erwarteter Defizite in der Leistungsfahig-
keit statt, sondern vielmehr aufgrund beflirchteter negativer Kundenreaktionen oder personlicher
Angste und Vorurteile von Personalverantwortlichen gegeniiber der Bedeutung des Kopftuchs, die
durch gesellschaftliche Diskurse gepragt sind (vgl. Scherr et al. 2015: 160). In Bewerbungsgesprachen
wird die Frage nach der Bereitschaft, das Kopftuch wahrend der Arbeit abzulegen, oftmals sowohl in
den Berufen der Restaurant- und Hotelfachkraft als auch fiir den Beruf der Koéchin gestellt. Anders als
bei der Frage zum Umgang mit Alkohol und Schweinefleisch, in dem tatsachlich die Arbeitsergebnisse
beeintrachtigt werden koénnten, ist eine Ablehnung des muslimischen Kopftuchs eine klare Reaktion
auf das natio-ethno-kulturelle Kapital der Gefliichteten: eine Projizierung bestimmter angenomme-
ner Wertvorstellungen und Charaktereigenschaften auf die kopftuchtragende Frau, die als nicht-
zugehorig wahrgenommen wird. Die befragten Betriebe zeigten hier allerdings eine andere Haltung.
So sagt eine Personalchefin zu diesem Thema:

LAlso wir haben auch aktuell eine junge Dame aus Somalia, die auch mit einem Kopftuch bei uns arbeitet.
Die hat jetzt letzte Woche das Praktikum angefangen da ist uns das egal. Da weifs ich jetzt auch noch keine
Reaktion von Gdsten, also bis jetzt habe ich nichts gehért. Es ist natiirlich ein heikles sensibles Thema.” (B2:
321-325)

Eine andere Personalchefin fiihrt aus:

»ich weif3 nicht, wie es so wdre, wenn jemand ein Kopftuch tréigt. Wie die Gdste darauf reagieren. Das haben
wir noch nicht getestet. Das hat sich einfach noch nicht ergeben, wdre fiir uns aber auch kein No. [...] [E]s ist
eine internationale Branche und solange mich jemand versteht, wenn ich mit ihm spreche, ist es mir ja fast
egal. Natiirlich ein Nasenring und ein Tattoo ist was Anderes [...]. Solange das immer ordentlich ist.” (B4:
426-436)

Diese Zitate bestatigen die Schlussfolgerung von Scherr et al. (2015): Zwar sind die erwarteten Reak-
tionen der Gaste ein grofles Thema, letztendlich kommt es aber auf die persénliche Einstellung der
Personalverantwortlichen an (vgl. ebd). So sieht die zweite Person das Kopftuch lediglich als etwas
AuRerliches, das den erforderlichen ordentlichen Auftritt einer Rezeptionistin nicht stért. Im ersten
Fall scheint es hingegen so, als solle die Beschéaftigung kopftuchtragender Frauen die weltoffene Hal-
tung und Philosophie des Hotels unterstreichen, auch wenn kritische Reaktionen vielleicht beflrchtet
werden. Auch hier taucht wieder das Thema der Internationalitdt der Hotellerie- und Gastronomie-
branche auf. Besonders in grolRen internationalen Hotels lieRe sich erwarten, dass mehr Betriebe ei-
ne ahnliche Haltung wie die oben beschriebene vertreten. Die geringe Zahl der befragten Betriebe
lasst aber keinen Aufschluss (iber die tendenzielle Bereitschaft der gastgewerblichen Betriebe fiir die
Aufnahme von Frauen mit Kopftuch zu. Auch die befragten Berater_innen kdnnen wenig hierzu sa-
gen, da sie bislang Uberwiegend Manner beraten (EX3: 532-533). Dennoch zeigen die (branchen-
Ubergreifenden) bisherigen Studien, dass die Betriebe hier noch einen weiten Weg zu gehen haben,
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wenn langfristig Diskriminierung vermieden und weibliche Gefliichtete in den Arbeitsmarkt integriert
werden sollen.

Ein Thema, das in gesellschaftlichen Debatten oft im Zusammenhang mit dem Islam aufkommt, ist
die Relation zwischen Mannern und Frauen. Auch in den Interviews wurde dies als mogliche Hiirde in
der Ausbildung von Gefllichteten angesprochen. Eine Personalchefin etwa hatte Probleme zwischen
mannlichen Auszubildenden und weiblichen Vorgesetzten erwartet, die sich letztendlich aber nicht
bewahrheitet hatten. Interessant ist die Art und Weise, wie sie liber diese Beflirchtung spricht: ,ich
habe gedacht, dass es noch mehr Herausforderungen sind. Manchmal gibt es ja Vorurteile wahr-
scheinlich auch mit Frauen als Vorgesetzte” (B4: 121-123), sagt sie, um an anderer Stelle zu relativie-
ren:

~kann auch genauso gut mit einem Deutschen passieren. Dass jemand einfach einen Vorgesetzten nicht res-
pektiert. Manchmal ist es eine Herausforderung, nicht bei Gefliichteten, sondern allgemein, wenn der Aus-
zubildende zu alt ist und zu viel Lebenserfahrung schon hat. [...] [D]a ist aber auch nicht der Fliichtlingshin-
tergrund das Problem, sondern wirklich der eigene Charakter.” (B4: 448-456)

Eine Beraterin sagt etwas deutlicher: ,die Menschen, [die] hier ankommen, mit denen wir zu tun ha-
ben, sind in aller Regel junge Méanner. Aber aus einem komplett anderen Kulturkreis. Viele sind sehr
offen und verstehen komplett, hier ist Gleichberechtigung und so weiter, aber nicht alle” (EX3: 554-
555). Sie schildert die Begegnung mit einem jungen Iraker, der viel Erfahrung in einem 5-Sterne-Hotel
gehabt habe, aber auf keinen Fall eine Frau als Vorgesetzte akzeptieren wollte. Auch an der Berufs-
schule sei in einer EQ-Klasse zu Beginn Respektlosigkeit gegenilber weiblichen Lehrkraften aufgetre-
ten, weshalb von einer Person ein , Integrationswille” von Geflichteten gefordert wird, der folgen-
dermaRen definiert wird:

,dass man sich auch hier in der Bundesrepublik Deutschland halt anpassen méchte. Das ist ja grade am An-
fang eben dieses Problem mit der Ungleichbehandlung der Geschlechter. Also jetzt grade bei den Afrika-
Fliichtlingen. Deswegen Integrationswille. Man muss das deutsche System halt auch schon annehmen wol-
len und natiirlich die deutsche Sprache.” (B5: 152-155)

Auf die Deutschkenntnisse bezogen, geht diese Forderung in die Richtung eines erwarteten Fleil3es.
Hier wird aber auch ein anderer Aspekt angesprochen: Der Wille, sich ,den’ Gepflogenheiten in
Deutschland ,anzupassen’. Damit wird auf angenommene oder tatsachlich wahrgenommene Kultur-
unterschiede hingewiesen, die bei der Ausbildung in Deutschland hinderlich sein kdnnten, wie bei-
spielsweise die von ihm erwahnte und oben besprochene , Ungleichbehandlung der Geschlechter”,
aber auch die Weigerung, Schweinefleisch und Alkohol zu servieren oder zu probieren oder das Tra-
gen eines Kopftuchs wahrend der Arbeitszeit. Die Grenze zwischen rassistischer Diskriminierung und
tatsachlich fiir den Beruf erforderlichen Anpassungen ist dabei schnell Gberschritten. Fraglich ist
auch, wie haufig es sich dabei um tatsachliche Beobachtungen handelt und wann Vorurteile entste-
hen, die dann auf alle , Afrika-Fliichtlinge” angewendet werden. Das natio-ethno-kulturelle Kapital
der Gefliichteten ist in diesem Fall von besonders hoher Relevanz.

Mit einem Blick auf andere Betriebe zeigt sich aber, dass der ,Integrationswille” auch ganz anders
verstanden werden kann. Wenn beispielsweise eine Personalchefin fordert, alle neuen Mitarbei-
ter_innen missten ,sich im Klaren sein, [...] wir sind halt so, ob jetzt halt Fliichtlinge oder Azubis mit
familidgren Problemen oder so was, also wir sind einfach, fir alle offen” (B2: 68-70), dann wird klar,
dass mit ,Integrationswille” hier die Offenheit gegeniliber Menschen jeglicher Hintergriinde gemeint
ist, um jeder und jedem einen Platz anbieten zu kdnnen. Anstelle eines Anpassens an vermeintlich
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,deutsche’ Standards wird hier eine Philosophie verfolgt, die es ermdglichen soll, einen Raum fiir alle
mit ihren unterschiedlichen Bedirfnissen zu schaffen. Der eigentlichen Bedeutung des Worts der In-
tegration kommt diese Einstellung deutlich nadher.

Eine Zuschreibung natio-ethno-kulturellen Kapitals kann Gefllichteten aber nicht nur Nachteile fir
die Bewerbung auf eine Ausbildungsstelle verschaffen. Ein Interviewpartner erhofft sich bei Gefliich-
teten beispielsweise eine besondere Motivation, die nicht mit der von in Deutschland aufgewachse-
nen Bewerber_innen vergleichbar sei:

~[Albgesehen von dem sozialen Aspekt fiir die Menschen, die man dann beschdftigt, war fiir mich eigentlich
relativ klar, dass jemand, der aus einer Einstiegsqualifizierung kommt und dem eine Chance geboten wird,
dass er geschdtzterweise motivierter ist als der klassische Auszubildende, den man bei uns in der Branche
noch kriegt.” (B3: 20-28)

Diese Erwartung hat sich nicht nur bei ihm, sondern auch bei anderen Betrieben bestatigt, wie eine
Beraterin berichtet: ,Sie sagt, also, den haben wir so ins Herz geschlossen, der ist so toll. Da kénnen
wir unseren deutschen Auszubildenden manchmal echt in den Hintern treten, wie engagiert und hof-
lich” (EX1: 130-132).

Wie in Kapitel 4.2. gezeigt wurde, wird von Betrieben im Gastgewerbe meist weniger Wert auf Fach-
kompetenzen als auf die Personlichkeit der Bewerber_innen gelegt: ,,der Mensch muss zum Hotel
passen, zu uns zum Team passen” (B2: 21). Laut Scherr et al. stellt diese Art der Personalauswahl fur
Migrant_innen und Gefllichtete ,einen im Hinblick auf Diskriminierung ambivalenten Sachverhalt
dar” (Scherr et al. 2015: 32). Wahrend namlich auf diese Art und Weise einerseits Auswahlkriterien
bedeutsamer werden koénnen, die formale Unterschiede zwischen Gefliichteten und Nicht-
Gefliichteten (wie z.B. erworbene Bildungstitel, Deutschkenntnisse etc.) aufheben, kann andererseits
eine Grundlage dafiir geschaffen werden, dass Gefllichtete aufgrund ,angenommene[r] ethnische[r]
bzw. kulturelle[r] Differenzen” (ebd.), also einer Zuschreibung einer natio-ethno-kulturellen Zugeho-
rigkeit, als nicht zum Team passend bewertet werden und in der Auswahl ausscheiden. In den Inter-
views mit den Berater_innen und betrieblichen Vertreter_innen zeigt sich, dass in diesen Fallen zwar
meist ersteres zum Tragen kommt, dass aber, insbesondere in Bezug auf das Ausleben von Religiosi-
tat, die Frage der Plnktlichkeit und die Beziehung zwischen Mann und Frau wegen angenommener
natio-ethno-kultureller Andersartigkeit teilweise Bedenken bestehen.

Bei der Betrachtung des natio-ethno-kulturellen Kapitals ist schlieflich auch von Bedeutung, inwie-
weit Hotel- oder Restaurantgdste gefliichteten Auszubildenden ein natio-ethno-kulturelles Kapital
zuschreiben. Es kommt durchaus vor, dass Gaste mit rassistischen AuBerungen auf die zugeschriebe-
ne Andersartigkeit der geflliichteten Auszubildenden reagieren. Wenngleich dies fiir die befragten
Betriebe keinen Grund dafiir darstellt, keine Gefliichteten einzustellen, kann dies bei anderen Betrie-
ben ganz anders sein (vgl. Scherr et al. 2015: 26), wie ein Restaurantleiter bei seinen Kolleg_innen
beobachtet hat: ,Dann sind wir mal gespannt, was deine Gaste sagen. [...] [D]as spukt in den Képfen
und ist, glaube ich, so die groRte Hiirde, die da noch genommen werden muss” (B3: 327-328). Ras-
sismuserfahrungen und die Angst davor kdnnen auch bewirken, dass Gefllichtete vor einer Wahl der
Berufe Restaurant- oder Hotelfachkraft zuriickweichen und stattdessen Berufe wahlen, die weniger
Kundenkontakt beinhalten, wie eine Personalleiterin feststellt: ,Manchmal ist es so, dass die eher in
der Kiiche arbeiten wollen, weil sie sich da verstecken kénnen” (B4: 348-349).

Natio-ethno-kulturelles Kapital wird Gefllichteten also durchaus von einigen Betrieben und auch Gés-
ten zugeschrieben und kann dann sowohl als forderlicher als auch als hinderlicher Faktor fiir den
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Ausbildungszugang dienen. Hinsichtlich der Besonderheiten des Gastgewerbes zeigt sich, dass insbe-
sondere der erforderliche Gastekontakt, aber auch die hohen Anforderungen an Zuverlassigkeit,
Plnktlichkeit und Teamfdhigkeit die Chancen von Gefliichteten auf einen Ausbildungsplatz im Gast-
gewerbe negativ beeinflussen kénnen, wenn bei betrieblichen Entscheidungstrdager_innen eine vor-
urteilsbehaftete Einstellung vorherrscht. Andererseits ermoglicht die Internationalitdt der Branche
auch, dass Gefliichtete entweder gerade wegen ihrer zugeschriebenen natio-ethno-kulturellen An-
dersartigkeit eingestellt werden oder dass ihrem Herkunftsland vor dem Hintergrund der Diversitat
der Beleg- und Kundschaft keine Bedeutung zugemessen wird.

4.6. Personlichkeitsfaktoren: besonderes Kapital fiir den Ausbildungszugang

Wie Alicke et al. (2009) in ihrer Forschung zu Bewaltigungsstrategien und Resilienz von jungen Mig-
rant_innen am Ubergang von Schule zu Ausbildung feststellen, sind neben den beschriebenen Kapita-
lien auch personale Ressourcen wie ein hohes Selbstwertgefiihl, eine hohe Sozialkompetenz, eine
positive Grundeinstellung sowie eine Neigung zu selbststandigem und proaktivem Handeln einfluss-
reich flr einen erfolgreichen Bildungsverlauf (vgl. Alicke et al. 2009: 32). Seukwa kommt in seinen
Ausfiihrungen zum ,Habitus der Uberlebenskunst” ebenfalls zu dem Schluss, dass bestimmte Person-
lichkeitsfaktoren wie Zielstrebigkeit, Motivation, Stressresistenz oder Selbststandigkeit den Hand-
lungsspielraum von Gefliichteten erweitern kdnnen und zur effektiven Inwertsetzung des erworbe-
nen Kapitals beitragen kénnen (vgl. Seukwa 2007: 304ff.). Auch vor dem Hintergrund der beschriebe-
nen Anforderungen im Gastgewerbe, die sich vornehmlich auf die Motivation und soziale
Kompetenzen von Bewerber_innen beziehen, ist eine genauere Betrachtung personaler Faktoren
sinnvoll.

Betrachtet man dabei zunachst die Motivation der Gefllichteten, lassen sich verschiedene Haltungen
feststellen. Fir einige der befragten EQ-Praktikant_innen sind die Zukunftsvorstellungen noch nicht
sehr weitreichend. Priméres Ziel ist zunachst, einen Ausbildungsplatz zu erhalten: ,ich habe gehofft,
eine Ausbildung dieses Jahr anfangen. Das ist mein Ziel. Egal wo” (A2: 163-164). Andere haben schon
klarere Visionen fir die Zukunft: ,Ich will mein Ausbildung machen, ich will einen guten Abschluss am
Ende bekommen und will ich weiter noch studieren. Das ist mein Ziel. [...] [l]ch Gberlege mal, ob ich
weiter in die Wirtschaft oder in die Hotelwirtschaft oder Tourismus gehe” (A7: 132-136).

Gepragt wird die Motivation von verschiedenen Aspekten. Bei einigen Befragten werden dabei auch
fluchtbedingte Faktoren deutlich. So betont ein Interviewpartner die Schwierigkeit, einen gesicherten
Aufenthaltstitel zu erhalten:

»ich mache alles, was die Regeln sagen. Ich gehe in die Schule regelmdfig, ich habe meinen EQJ-Vertrag,
meinen Ausbildungsvertrag. Ich habe meinen Heimatpass hier, ich habe meine Geburtsurkunde. Alles was
die brauchen von mir, habe ich hier. Aber trotzdem habe ich noch nie Aufenthalt bekommen. [...] [W]enn die
dir einen Aufenthalt geben drei Jahre, dann weifSt du, ok. In den néchsten drei Jahren bin ich sicher, ich darf
bleiben, dann mach ich mir keine Gedanken.” (A7: 185-193)

Wenngleich er skeptisch ist, ob er mit einem Ausbildungsvertrag fiir eine langere Zeit einen gesicher-
ten Aufenthaltsstatus erhélt, bestiinde mit der 3+2-Regelung hierfiir immerhin die Moglichkeit. Ne-
ben eines gesicherten Aufenthaltsstatus konnte ein Ausbildungsvertrag auBerdem eine Perspektive
bieten, die den beruflichen Aufstieg ermdglicht und die langwierige Phase der Vorbereitung und Qua-
lifizierung, die Geflichtete durchlaufen miissen, ablésen. Wie aus folgendem Zitat spricht, verleiht
dies einem weiteren Interviewpartner eine ausgesprochene Zielstrebigkeit:
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»ich muss dann alles geben fiir einen Ausbildungsplatz. Ich will nicht mehr ein Jahr EQ machen und danach
einfach wieder eine Schule besuchen oder so, das will ich nicht. Ich will einfach einen Platz haben und wei-
terarbeiten. Ja, das will ich und gebe ich alles dafiir, deswegen zum Beispiel heute; auch wenn ich zu Hause
bin, gucke ich etwas, ein paar Hotels raus und rufe ich an, ob sie noch eine Stelle freihaben. Dann frage ich,
ob ich mich bewerben kann und dann kann ich eine Bewerbung schreiben und dann schicken.” (A8: 190-195)

Diese Zielstrebigkeit duBert sich bei ihm auch in einem hohen Ehrgeiz: ,ich bin jemand, der nicht im-
mer eine schlechte Note haben mochte und jetzt geht es mir sehr gut, weil ich nur zwischen 1 und 2
bei meinen Klassenarbeiten habe“ (A8: 108-110).

Von einer anderen Interviewpartnerin wird aulRerdem die Mdglichkeit der (finanziellen) Unabhangig-
keit angesprochen, die Gber den Weg der Ausbildung erreicht werden kann: ,ich wei8, wenn ich das
schaffe, werde ich unabhangig von jemanden und das macht mich sehr sehr stark” (A3: 232-233). Der
von Seukwa (2007) formulierte ,Habitus der Uberlebenskunst” zeigt sich sehr deutlich in diesem Zi-
tat: So ist es die prekare Situation der Abhangigkeit, die ihr zu einer besonderen Starke und Zielstre-
bigkeit fir das Erreichen ihrer Ziele verholfen hat. Auch ein anderer EQ-Praktikant spricht die finanzi-
elle Unabhangigkeit an, die er durch die Ausbildung erreichen mdochte:

»ich habe auch schon anderen Bereichen geschickt, aber es ist nur ein Ausbildungsplatz in einer grofien Fir-
ma, weil ich meine Zukunft sicher machen muss. Das ist fiir mich sehr wichtig, weil ich jetzt 27 Jahre alt bin.
Ich glaube, bin ich jetzt bisschen alt und ich habe einen Plan fiir meine Zukunft. Wohnung kaufen, Auto kau-
fen, eine Familie, Reisen. Und besser erst mal einen Ausbildungsplatz finden, dann einen Arbeitsplatz finden,
dann Weiterbildung machen und ich finde diesen Bereich FaSy auch gut, zum Beispiel bei <deutscher Be-
trieb> [...] ist es gut, guter Verdienst.” (A5: 166-173)

Wahrend bei anderen eine Zukunft im Gastgewerbe angestrebt wird, ist bei dem eben zitierten Kan-
didaten die Fachrichtung nebenséachlich, wichtig sind hingegen die Sicherheit und der gute Verdienst.
Seine Motivation und auch die vieler anderer Befragter ist also eine Motivation extrinsischer Art. Sie
basiert darauf, dass positive Folgen erhofft werden (vgl. Schiefele/Kéller 2001: 304f.). Auch von ver-
schiedenen Berater_innen wird bei vielen Gefliichteten eine eher extrinsisch gelagerte Motivation
fiir das Anstreben einer Ausbildung im Gastgewerbe gesehen. Eine Begeisterung fir die Branche und
somit eine intrinsische Motivation fehle vielfach: ,ich habe es bis jetzt noch nicht so gehabt, dass je-
mand gesagt hat, ich will unbedingt in die Gastronomie” (EX1: 147-148), sagt beispielsweise eine Be-
raterin, die aber dennoch explizit die Berufe des Gastgewerbes vorschlagt, da sich den Gefliichteten
dort viele Chancen boten. Grund fir das fehlende Interesse an der Branche seien laut einem anderen
Berater einerseits die schwierigen Arbeitsbedingungen und der geringe Verdienst, andererseits der
schlechte Ruf, den die Berufe in arabischen Landern hatten: ,da sind Leute, die schamen sich zu sa-
gen, ich arbeite als Kellner. [...] In arabischen Landern [...] Kellnern ist so wie ein Diener, also, das ist
dritte Klasse” (EX2: 76-80). Am Gastgewerbe Interessierte kimen demnach vorwiegend aus den Bal-
kanlandern (EX2: 83-84). Moglicherweise lage das aber auch an dem Druck, den diese aufgrund unsi-
cherer Aufenthaltstitel oftmals verspiirten: , die sagen, es ist hier diese Gastronomie, wenn ich moch-
te, dann bin ich sicher, dann mache ich das und dann finde ich was” (EX2: 365-366).

Unter den befragten Gefllichteten sind es jedoch nicht nur diejenigen, die aus Balkanldndern kom-
men, die ein Interesse und eine Begeisterung speziell fir gastgewerbliche Berufe beschreiben. Ein
Praktikant ist beispielsweise am Beruf des Systemgastronomen interessiert, denn ,ich mag so viel
Essen” (A5: 15), anderen geféllt besonders der Kontakt zu Menschen und die Teamarbeit (A4: 7, A7:
21-24, A8: 90). Ein weiterer Kandidat beschreibt, er habe andere Ausbildungsberufe wie z.B. Kfz-
Mechatroniker und Heizungstechniker ausprobiert, sie seien ihm aber im Gegensatz zu der Arbeit in
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der Gastronomie sehr monoton vorgekommen (A2: 32-33). Ein Kandidat sagt sogar: , die Gastrono-
mie gefallt mir seit ich ein kleines Kind war. Das wollte ich, das trdume ich immer, dass ich in der
Gastronomie arbeite, besonders im Hotel” (A7: 9-10). Ihm gefalle an der Arbeit insbesondere, dass
man ganz verschiedene Menschen mit verschiedenen Muttersprachen kennenlerne.

Diese Bekundungen intrinsischer Motivation sprechen dafiir, dass die befragten Personen das Berufs-
feld zumindest bis zu einem gewissen Grad freiwillig gewahlt haben und bei der Entscheidung nicht
ausschlieBlich duBeren Zwangen gefolgt sind. Wenn eine Beraterin allerdings beschreibt, dass viele
der zu ihr kommenden Gefliichteten kaum eine Vorstellung von der Arbeit im Gastgewerbe hatten,
trifft das auch auf viele der befragten EQ-Praktikant_innen zu. Ihr Wunsch, mdglichst vielen die Mog-
lichkeit zu geben, einmal z.B. durch ein Praktikum einen Einblick in den Beruf zu erhalten (EX3: 492-
508), war fir viele der Weg, wie sie auf die gastgewerblichen Berufe aufmerksam geworden sind und
ein Interesse dafiir entwickelt haben. So hat eine der Befragten beispielsweise mehrere Berufe aus-
probiert, bevor sie sich fur die Gastronomie entschieden hat: ,Also ich habe [...] drei Woche ein Prak-
tikum bei BSAG gemacht, ich habe auch zwei Wochen ein Praktikum in einem Altenpflegeheim und
wo noch? In einem Kindergarten auch, glaube ich, also ich habe viel ausprobiert ((lacht))” (A3: 41-47).
Dass sie verschiedene Berufe anspricht, in denen in Deutschland ein Mangel an Auszubildenden und
Fachkraften herrscht, kann darauf zuriickgefiihrt werden, dass diese Berufe von unterschiedlichen
Seiten her prasentiert und ,,schmackhaft” (EX1: 300) gemacht wurden, wahrend andere Berufe weni-
ger in den Vordergrund gebracht wurden. Auch dies kann die Motivation von Bewerber_innen nach-
haltig beeintrachtigen, weshalb eine Motivation, die als intrinsisch prasentiert wird, nicht unbedingt
den Rickschluss auf eine ,freie’ Entscheidung fiir das Gastgewerbe rechtfertigt.

Die Zeit des Praktikums und der EQ ist nicht nur fiir das Kennenlernen des Bereichs und fiir den Er-
werb der flr die Ausbildung erforderlichen Deutsch- und Fachkenntnisse wichtig, sondern auch fir
die Entwicklung einer dem Betrieb als attraktiv erscheinenden Personlichkeit, bzw. dafiir, dass der
Betrieb die Bewerber_innen als charakterlich passend wahrnimmt. So wurde in mehreren Fallen ge-
schildert, die Praktikant_innen seien wahrend der EQ personlich gewachsen und damit auch in die
Anforderungen der Ausbildung hineingewachsen, wie z.B. von diesem Betriebsleiter berichtet wird:

,<Name des EQ-Praktikanten> hat sich entwickelt eigentlich von einem etwas schiichternen jungen Mann
mit Defiziten in der deutschen Sprache. Jetzt ist er nicht mal ein halbes Jahr hier und hat sich von seinem
Auftreten her komplett gedndert, steht selbstbewusst eigentlich im Raum. Es gibt Tage, da sage ich zu mei-
nen alteingesessenen Kellnern, das ist hier der aufmerksame junge Mann und ihr fahrt eigentlich nur grad
euren Trott.” (B3: 81-86)

Dass er die Schiichternheit wahrend der EQ verloren habe, erzahlt auch einer der befragten Geflich-
teten: ,friher konnte ich (nie) arbeiten. Ich bin ein bisschen schiichtern. [...] [llch kann mehr mitar-
beiten, ich bin nicht schiichtern, ich kann auch Prasentationen machen und hier stehen und dann er-
zahlen” (A2: 46-48). Die Anerkennung im Betrieb und auch das Geflihl, etwas tun zu kénnen, ist also
auch fur die Personlichkeit der Gefliichteten von Belang und kann das Selbstvertrauen fir folgende
Bewerbungen starken. Ganz deutlich driickt das eine Befragte aus:

»ich habe auch viele Sachen gelernt, von denen ich vorher keine Ahnung hatte [...]. Ich habe ein Gefiihl, dass
alle mir helfen wollen. [...] [D]as Gefiihl macht mich so froh und die Arbeit hat auch viele Sachen in meinem
Leben verdindert, weil jetzt ich weifs, manche Sachen kann ich, manche kann ich nicht.” (A3: 115-121)
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Ein derartig gestarktes Selbstwertgefiihl konnte sicherlich auch (iber ein Praktikum, eine Ausbildung
oder die Arbeit in anderen Branchen gewonnen werden. Der standige Kontakt zu Teamkolleg_innen
und Gasten im Gastgewerbe hat hier aber besonders positive Effekte.

5. Schlussfolgerungen und Ausblick

Was lasst sich nun abschlielend tiber den Zugang zur Ausbildung im Gastgewerbe und die Chancen
und Risiken, die sich hier fiir Gefllichtete bieten, sagen?

Die Feldanalyse hat gezeigt, dass das System der dualen Ausbildung an sich sehr gute Moglichkeiten
bietet, dem externen Arbeitsmarkt zu entkommen und innerhalb einer Branche nach und nach von
Beginn an aufzusteigen. Im Gastgewerbe existieren beispielsweise Optionen eines anschlieBenden
Studiums im Tourismus- oder Hotelmanagementbereich, welche auch von den gefliichteten Inter-
viewpartner_innen teilweise angestrebt werden. Der Weg dorthin ist jedoch sehr weit und er beginnt
im Gastgewerbe mit einer vergleichsweise schlecht bezahlten Ausbildung in Berufen mit geringem
Ansehen und schweren Arbeitsbedingungen.

Im stark birokratisierten Deutschland ist die Moéglichkeit allerdings nicht zu unterschatzen, Gber eine
Ausbildung einen bei allen deutschen Arbeitgebern anerkannten formellen Abschluss zu erhalten.
Wie die Interviews dieser Studie gezeigt haben, ist dies im Gastgewerbe teilweise sogar moglich, oh-
ne vorher institutionalisiertes Kapital, beispielsweise in Form von Schulzeugnissen, vorweisen zu
missen. Insbesondere an angehende Auszubildende im Gastgewerbe werden sehr geringe fachliche
und formelle Anspriiche gestellt. Dies hangt hier, aber auch in anderen Ausbildungsberufen des
Gastgewerbes, einerseits mit den intellektuell relativ wenig anspruchsvollen Tatigkeiten des Berufs
zusammen, andererseits aber auch mit der geringen Zahl an Bewerber_innen. Dass kaum gesetzliche
Vorgaben fiir die Bereitstellung von Ausbildungspldtzen und die Anforderungen fiir deren Besetzung
bestehen, ist insofern auch ein Risiko fir Ausbildungsinteressierte, dass das Zustandekommen von
Ausbildungsvertragen stark von der Willkiir der Arbeitgeber ebenso wie der konjunkturellen Lage
abhangt.

Von allen befragten Arbeitgebervertreter_innen werden eine zur Aufgabe und zum Betrieb passende
Personlichkeit sowie eine ausgepragte Motivation als wichtigste Anforderungen fiir die Einstellung
als Auszubildende genannt. Auch wenn man davon ausgeht, dass dies nicht allein der schwierigen
Bewerber_innenlage geschuldet ist, liegt in diesen Anforderungen eine kritisch zu betrachtende
Chance fiir Gefliichtete. Zwar wird bei Gefllichteten aufgrund ihrer prekdren Lage teilweise eine be-
sonders hohe Motivation erwartet; die Reduktion rein auf die charakterliche bzw. personale Pass-
genauigkeit der Bewerber_innen bietet aber auch eine Grundlage fiir Diskriminierung. Dass dies bei
den befragten Betrieben kaum ein Problem darstellte, wenngleich rassistische Vorurteile teilweise
durchaus existieren, lasst sich einerseits mit der internationalen und/oder sozialen Ausrichtung des
Betriebs, andererseits mit personlichen Einstellungen der Personalverantwortlichen erklaren. Beson-
ders in Betrieben mit viel internationalem Klientel wird Diversitdt in der Belegschaft bezlglich der
Nationalitaten, Kulturen und Muttersprachen als Pluspunkt gesehen. Der intensive Gastekontakt von
Auszubildenden im Gastgewerbe kann aber andererseits, besonders in kleineren landlicheren Betrie-
ben, Personalverantwortliche auch davon abhalten, Gefliichtete einzustellen, wenn Ressentiments
der Gaste befiirchtet werden.

Hier spielt auch die Sprache eine groRe Rolle: Als Dienstleistungsgewerbe ist die Hotellerie und Gast-
ronomie eine Branche, in der viel Kommunikation erforderlich ist, weshalb von Gefliichteten sehr
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gute Deutschkenntnisse erwartet werden. Wenngleich die Erfahrungen der befragten Betriebe zei-
gen, dass sich das Deutschniveau der Gefliichteten wahrend der Arbeit schnell verbessert und sich so
auch Neulerner_innen schnell in die Arbeit einfinden kénnen, wird von Betrieben und Gefliichteten
gleichermalien die Schwierigkeit der sprachlichen Erfordernisse in der Berufsschule betont. Viele Be-
triebe halt dies weiterhin davon ab, Gefllichtete als Auszubildende einzustellen.

Praktika und Einstiegsqualifizierungen bieten hier eine Moglichkeit, die Barriere sowohl fiir Betriebe
als auch fur gefliichtete Ausbildungsinteressierte zu senken. Die befragten Gefllichteten, Betriebe
und Berater_innen sehen die Einstiegsqualifizierung als Chance, langsam an eine Ausbildung heran-
geflihrt zu werden, eine bessere Vorstellung von der Ausbildung zu erhalten und die erforderlichen
Sprachkenntnisse zu erwerben. Auch auf psychologischer Ebene ermoglicht die EQ den Teilneh-
mer_innen, eine gréRere Selbstsicherheit und ein besseres Selbstwertgefiihl zu entwickeln. Dass Be-
triebe im Anschluss an die EQ keinen Ausbildungsplatz anbieten missen, wahrend der EQ keine Ver-
gltung zahlen und Praktikant_innen lediglich 231€ monatlich von der Arbeitsagentur erhalten, kann
aber auch dazu fuhren, dass Gefliichtete nach einem Jahr mit geringem Verdienst weiter ohne eine
Moglichkeit flr einen Berufseinstieg verbleiben. Insbesondere in der langen Dauer der EQ existiert
daher ein Potential fiir Ausbeutung.

Wenn Betriebe das Absolvieren eines langeren Praktikums oder einer EQ fiir den Abschluss eines
Ausbildungsvertrags voraussetzen, konnen sich daraus auch rechtliche Schwierigkeiten fiir Gefliichte-
te ergeben. So soll die neu eingefiihrte 3+2-Regelung zwar theoretisch auch Geflichteten mit unsi-
cherem Aufenthaltsstatus die Aufnahme einer Ausbildung erméglichen; wenn aber fiir die fir eine
Ausbildung erforderlichen Qualifizierungen (wie z.B. die EQ) kein Aufenthaltsstatus erteilt wird, bleibt
der Ausbildungszugang weiter schwer fir diese Gruppe. Hinzu kommt der Druck, der entsteht, wenn
die Aufnahme einer Ausbildung als einzige Moglichkeit erscheint, eine langere Aufenthaltserlaubnis
in Deutschland zu erhalten. Ein Ausbildungsplatz im Gastgewerbe scheint leicht erreichbar zu sein:
Die hier durchgefiihrte Kapitalanalyse verdeutlicht, dass Gefllichtete im Gastgewerbe derzeit auch
ohne ein breites Vorkommen der betrachteten Kapitalsorten Chancen auf einen Ausbildungsplatz
haben. Auch die befragten Berater_innen raten Gefliichteten daher teilweise zu dieser Branche. Hin-
sichtlich der erforderlichen Motivation und der schwierigen Arbeitsbedingungen im Gastgewerbe ist
aber fraglich, inwieweit die Ausbildung, wenn sie allein aus Griinden der Alternativlosigkeit gewahlt
wurde, erfolgreich abgeschlossen werden kann.

Auch der Berufsorientierung fallt hier eine besondere Bedeutung zu: So zeigen die gefiihrten Inter-
views, dass vielfach Unwissenheit Gber Ausbildungs- und Berufsmaoglichkeiten in Deutschland unter
den Gefliichteten vorherrscht, was eine liberlegte und freie Entscheidung beinahe unmdoglich macht.
Die Abhdngigkeit von Hinweisen und Tipps von Einzelpersonen ist so besonders groR. Zwar zeigen
sich die befragten Geflichteten auch intrinsisch motiviert fur die Ausbildung im Gastgewerbe; gleich-
zeitig berichten aber einige, sie seien Uber einzelne Kontaktpersonen auf die Branche aufmerksam
gemacht worden. Dass auch die Berater_innen teilweise berichten, sie wiirden die Berufe des Gast-
gewerbes gezielt bewerben, spricht dafiir, dass die Gefahr einer systematischen Anwerbung von Ge-
flichteten flr Berufe mit Auszubildenden- oder Fachkraftemangel und damit der von Friedrich und
Pierdicca (2014) beschriebenen rassistisch motivierten Arbeitsteilung durchaus besteht.

Die durchgefiihrten Analysen zeigen, dass eine breitere Ausstattung mit Kapital, insbesondere mit
juridischem Kapital in Form von sicheren Aufenthaltstiteln sowie sozialem und kulturellem Kapital in
Form von (Zugang zu) Wissen Uber das Ausbildungssystem, den Gefliichteten eine Ausgangsposition
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verschaffen wiirde, in der ihnen eine freiere Wahl des Ausbildungsberufs ermdoglicht wird. Gleichzei-
tig ist so auch die Gefahr einer rassistischen Arbeitsmarktsegmentation geringer, die durch eine ein-
seitige Anwerbung flr unbeliebte Mangelberufe entstehen kann.

Damit die Ausbildung fur Gefliichtete in der Hotellerie und Gastronomie tatsachlich dazu beitragen
kann, die Situation von Geflichteten in Deutschland zu verbessern, sind daher verschiedene MafRk-
nahmen erforderlich. Zunachst einmal sollten Geflliichtete, unabhangig ihres Aufenthaltsstatus, von
Anfang an die Mdglichkeit erhalten, Deutschkenntnisse zu erwerben und standardisierte Informatio-
nen Uber ihre beruflichen Moglichkeiten und Bildungsoptionen in Deutschland zu erhalten. Die Ab-
hangigkeit von sozialen Kontakten mit ankunftslandspezifischem Wissen kann so reduziert und eine
selbststdandige Entscheidung zum personlichen beruflichen Werdegang ermdglicht werden. Diese
kann sich dann eher an Faktoren wie Ausbildungsinhalten, -bedingungen und Weiterbildungsmog-
lichkeiten orientieren. Betriebe des Gastgewerbes waren dann noch starker dazu gezwungen, die At-
traktivitat der Ausbildung zu verbessern. Hierfiir ist allerdings auch erforderlich, dass der rechtliche
Druck, der auf Geflichteten liegt, abgebaut wird. Der schnelle Abschluss eines Ausbildungsvertrags
kann nicht die einzige Moglichkeit fir Asylbewerber_innen mit unsicherer Bleibeperspektive und Ge-
duldete bleiben, einen sicheren Aufenthaltsstatus zu erlangen — zumal auch dies nicht immer ge-
schieht. Um Gefliichteten einen freien Ausbildungszugang zu ermdglichen, muss auch fir vorqualifi-
zierende MalRnahmen ein Aufenthaltsrecht geschaffen werden. Nicht nur der Erwerb von erforderli-
chen Kompetenzen und Wissen fir verschiedene Ausbildungen und Berufswege konnte damit
gefordert werden und Gefliichteten eine bessere Ausgangsposition bei Bewerbungen fir alle Bran-
chen verschaffen. Auch der psychische Druck, der auf Gefllichteten mit unsicherem Aufenthaltsstatus
lastet, konnte reduziert und ihnen so ein besseres Lernen und Leben ermoglicht werden. Anderer-
seits waren auch fir Betriebe die Hirden fiir eine Ausbildung von Gefliichteten weitaus geringer,
wenn schon vor Abschluss des Ausbildungsvertrags Sicherheit tGber deren Verbleib in Deutschland
bestiinde. Burokratische Prozesse konnten vereinfacht werden, damit QualifizierungsmalRnahmen
wie die der EQ problemlos moglich waren. Um dabei aber auch schon eine Ausbeutung zu verhin-
dern, sollte in der EQ, insbesondere wenn sie mehrere Monate dauert, eine héhere Vergilitung auch
von Seiten der Betriebe gezahlt werden. Auch die Ausbildung selbst sollte im Gastgewerbe so ent-
lohnt werden, gegebenenfalls verbunden mit staatlichen Zuschiissen, dass auch Gefliichtete, die
nicht auf die Unterstitzung der Eltern zurlickgreifen kdnnen, ein unabhangiges Leben fiihren kénnen.

In der vorliegenden Studie liegt der Fokus auf dem Ubergang von Gefliichteten in die Ausbildung, da
bislang erst wenige Gefliichtete eine Ausbildung aufgenommen geschweige denn abgeschlossen ha-
ben. In den nachsten Jahren werden aber immer mehr Gefliichtete die erforderlichen Sprachkennt-
nisse erworben haben und sich womaoglich auch fiir eine duale Ausbildung entscheiden. Die steigen-
den Zahlen von gefliichteten Auszubildenden im Gastgewerbe deuten darauf hin, dass die geforder-
ten Anstrengungen des DEHOGA Verbands zur Auszubildenden- und Fachkraftesicherung sowie zur
,Flichtlingsintegration” bereits erste Wirkungen zeigen. Es bleibt daher zu beobachten, inwiefern
dabei auch eine Verbesserung der Ausbildungsbedingungen umgesetzt wird und Entwicklungs- und
Aufstiegsmoglichkeiten fiir Geflichtete offen stehen.

Dass die Berufsausbildung sowohl bei Arbeitgeberverbdanden als auch bei der Bundesregierung beim
Thema Integration von Gefliichteten eine so groRe Rolle spielt?, verdeutlicht den ékonomischen Fo-

4 Siehe z.B. die starke Prasenz des Themas im 2016 eingefiihrten Integrationsgesetz.
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kus der Integrationspolitik in Deutschland. Gefliichtete sollen in einer Form ,integriert’ werden, in der
sie am besten und schnellsten den deutschen Haushaltskassen dienen kénnen und gleichzeitig am
wenigsten Kosten verursachen. Die duale Berufsausbildung mit ihren niedrigeren Zugangshirden,
insbesondere in Mangelberufen, und dem sofortigen Einstieg in die praktische Arbeitswelt bei gleich-
zeitiger Qualifizierung stellt eine Moglichkeit dar, Gefliichtete relativ schnell als Steuerzahler_innen
und spater auch als viel gesuchte Fachkrafte zu gewinnen. Anders ware das beispielsweise bei einem
Studium, wofir eine weitaus langere und kostspieligere sprachliche und fachliche Vorbereitung nétig
ware und der Arbeitseintritt erst viel spater erfolgen wirde.

Die Herangehensweise an das Thema Uber die Sozialraumtheorie Bourdieus ermoglichte es, unter
der Beriicksichtigung verschiedener Faktoren die Ausgangsposition von Gefllichteten, die vor einer
Ausbildung im Gastgewerbe stehen, zu bestimmen. Davon abgeleitet lieRen sich strukturelle Aspekte
benennen, die gedndert werden missen, um Gefliichteten die nétige Handlungsmacht zu verleihen,
ihr Kapital nach eigenen Interessen und zum eigenen Wohlergehen gewinnbringend einsetzen zu
konnen. Die Beantwortung der Forschungsfrage mithilfe einer Analyse des Felds und der Kapitalien
verlangte mit dem Einbezug verschiedener Akteursperspektiven eine relativ breite Vorgehensweise.
Bei zukilinftigen Studien zu diesem Thema ist auch ein starker psychologisch-biographischer Ansatz
mit langeren und tiefergehenden Interviews mit geflliichteten Auszubildenden in der Hotellerie und
Gastronomie zu ihren Bildungsentscheidungen und ihrem beruflichen Weg denkbar. Welche Interes-
sen und Ziele hatten sie vor oder bei ihrer Ankunft in Deutschland, wie und wodurch haben sich diese
im Laufe des Aufenthalts in Deutschland gedndert und was hat sie schlieRlich dazu bewegt, die Aus-
bildung im Gastgewerbe zu wahlen? Erst wenn die Ausbildung im Gastgewerbe fir Geflichtete zu
einer frei getroffenen Wahl wird, die weder durch strukturelle Einschrankungen und Alternativlosig-
keit noch durch diskriminierende Haltungen von Betrieben beeintrachtigt ist, kann die Ausbildung in
der Branche als eine Chance fiir Gefliichtete betrachtet und der Gedanke an die Entstehung einer
neuen Reservearmee verworfen werden.
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