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ZUSAMMENFASSUNG

Migrantisch gepragte Arbeitsfelder, die mittlerweile einen wichtigen Teil der
Arbeitswelt in Deutschland bilden, konnen als Arbeitsfelder der Ankunft
und die Arbeit in diesen Arbeitsfeldern als Ankunftsarbeit bezeichnet wer-
den. Auch wenn sich die Figurationen der Ankunftsarbeit deutlich von den
Uberzeugungen zur Arbeits- und Berufswelt in Deutschland unterscheiden
und deren soziobkonomische Vorteile weitgehen unberticksichtigt lassen,
scheinen sie fiir Migrierte attraktiv zu sein, weil sie leicht zugingliche Be-
schiftigungsmoglichkeiten bieten.

Wie aber Migrierte Ankunftsarbeit subjektiv wahrnehmen und deuten,
ist weitestgehend unbekannt. Mit dieser explorativ angelegten Studie wird
der Fokus auf die in Ankunftsarbeit beschiftigten Migrierten gerichtet, um
deren migrantisch-subjektive Perspektive auf Arbeit und Beruf in Deutsch-
land zu untersuchen. Am Bespiel der Arbeitsfelder Gastronomie, Reinigung
und Pflege geht die Studie folgenden Fragen nach: Wie deuten migrierte Be-
schiftigte Ankunftsarbeit? Welche Strukturen erleichtern es ihnen, in diesem
Bereich Arbeit zu finden und zu behalten? Welche Kompetenzen erwerben
Migrierte in der Ankunftsarbeit? Und welche Vorstellungen beschreiben sie
hinsichtlich beruflicher Qualifizierung?

Um die subjektiven Deutungen Migrierter zu Ankunftsarbeit zu erfassen,
wird auf das theoretische Konzept der sozialen Représentationen zurtickge-
griffen. Soziale Reprisentationen, die Begriffe, Metaphern und Bilder um ei-
nen bestimmten Uberzeugungskern herum organisieren und als Briicke zwi-
schen einem Subjekt und seiner Umwelt betrachtet werden, bieten nicht nur
eine Grundlage zur Ordnung subjektiver Wahrnehmungen und Deutungen
der Welt, sondern versetzen Individuen zugleich in die Lage, sich in ihr zu
orientieren und sie zu meistern. Im Forschungsprojekt bietet das theoretische
Konzept der sozialen Reprisentationen eine subjektbezogene und sozial ver-
mittelte Grundlegung zur Analyse migrantischer Deutungen von Beruf und
Erwerbsarbeit.

Die empirische Grundlage der Studie bilden Fallstudien in den Arbeits-
feldern Gastronomie, Reinigung und Pflege. Fiir jede Fallstudie wurden ne-
ben einer Branchenanalyse des jeweiligen Arbeitsfelds Interviews mit Schlis-
selpersonen und qualitative Leitfadeninterviews mit migrierten Beschaftigten
durchgefiihrt. Die Interviewdaten zur Migrationsbiografie, Erwerbsbiografie
und zu den Ideen, Gedanken und Vorstellungen beziiglich Arbeit und Aus-
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bildung wurden anhand eines Analyserahmens, der sich auf Kategorien zur
Erwerbsregulierung bezieht, fallspezifisch analysiert.

Die entsprechenden Einzelfallanalysen wurden durch eine Auswertung
der Daten mit Ruckgrift auf die Situationsanalyse erganzt, mittels derer fir
jeden Einzelfall Situationsmaps erstellt wurden. Diesem vertikalen Analyse-
schritt folgte die horizontale fallvergleichende Analyse, mittels derer Katego-
rien sozialer Reprasentationen identifiziert werden konnten.

Mit der sozialen Reprasentation von Ankunftsarbeit als Ort des Einstiegs
wird das jeweilige Arbeitsfeld mangels Einstiegsanforderungen und ange-
sichts der Moglichkeit eines informalen Zugangs tiber soziale Kontakte als
ein Ort des relativ einfachen und niedrigschwelligen Eintritts in die Arbeits-
welt gedeutet. Der Beschiftigung werden Eigenschaften zugeschrieben, an-
hand derer das Arbeitsfeld als ein Ort des Einstiegs gedeutet wird. Dazu geho-
ren neben einem bestehenden Personalbedarf sowohl die Wahrnehmung als
migrantisch gepragtes Arbeitsfeld als auch die Moglichkeit, einfache Tatig-
keiten mit einem niedrigen Anforderungsniveau auszutiben.

Die Befragten verkniipfen ihre Beschiftigung in Ankunftsarbeit auch mit
ihrer bisherigen Erwerbsbiografie und ihren beruflichen Aspirationen, sodass
sich zum Teil widersprechende Vorstellungen ergeben. Diese bilden die
Grundlage weiterer sozialer Reprisentationen von Ankunftsarbeit.

Mit den sozialen Reprisentationen als ein Ort des Umstiegs oder als ein
Ort des Ausstiegs wird Ankunftsarbeit als ein nicht beruflich strukturiertes
Feld gedeutet. Es findet kaum Identifikation mit der Arbeitstatigkeit und mit
dem jeweiligen Betrieb statt. Beschreibungen der Beschaftigungssituation,
z.B. schwierige Arbeitsbedingungen, fehlende Aufstiegs- und Qualifizie-
rungsmoglichkeiten, aber auch Macht- und Abhingigkeitsverhiltnisse, bil-
den wichtige Elemente in diesen Deutungskategorien.

Ankunftsarbeit wird vor dem Hintergrund anderweitiger beruflicher Er-
fahrungen oder Aspirationen als eine in der Erwerbsbiografie vortibergehen-
de Phase gedeutet, bis die Voraussetzungen fiir einen Umstieg gegeben sind
(Ort des Umstiegs). Andererseits wird Ankunftsarbeit als die letzte Station in
der Erwerbbiografie gedeutet, bis die Grundlage eines Ausstiegs, nicht nur
aus der Ankunftsarbeit, sondern generell aus dem Erwerbsleben gegeben ist
(Ort des Ausstiegs).

In der sozialen Reprisentation von Ankunftsarbeit als ein Ort des Blei-
bens wird Ankunftsarbeit als Feld gedeutet, das perspektivisch nicht verlassen
werden soll. Die der Ankunftsarbeit zugeschriebenen Eigenschaften weichen
jedoch voneinander ab, je nachdem, ob der geplante Verbleib mit einer be-
ruflichen Identifikation einhergeht oder nicht. Vor dem Hintergrund fehlen-
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der beruflicher Erfahrungen und einer fehlenden Qualifizierung im entspre-
chenden Arbeitsfeld verbleiben Befragte ohne berufliche Identifikation in
Ankunftsarbeit, weil sie als einfache, auf personlichen Schiisselkompetenzen
basierende Tatigkeit beschrieben und keinerlei Aufstieg angestrebt wird.

Der Verbleib vor dem Hintergrund beruflicher Identifikation hingegen
basiert auf bereits bestehenden beruflichen Erfahrungen und Qualifizierun-
gen im jeweiligen Arbeitsfeld aus dem Herkunftsland. Uberzeugungen wie
die Bedeutung von formaler Bildung und Qualifizierung sowie vermutete
Karriereoptionen stellen wesentliche Elemente des Bleibens dar.

SchliefSlich wird in der sozialen Reprisentation von Ankunftsarbeit als
Ort des Aufstiegs Ankunftsarbeit als ein berufliches Feld wahrgenommen.
Bedeutende Elemente dieser Deutung sind die Identifikationen mit der Er-
werbstitigkeit als Beruf und mit dem Betrieb. Bestehende Aufstiegs- und
Qualifizierungsmoglichkeiten, aber auch die subjektiv empfundene Position
im Betrieb und die personliche Beziehung zu den Betriebsinhabenden wer-
den als vorteilhafte soziale Praktiken gedufSert. Vor dem Hintergrund beruf-
licher Erfahrungen und Aspirationen im Kontext der Ankunftsarbeit werden
im Arbeitsfeld fir die eigene Erwerbsbiografie Aufstiegsmoglichkeiten ge-
sehen.

Insbesondere wenn Aufstiegsaspirationen auf eine Selbststindigkeit im
Arbeitsfeld gerichtet sind, wird dieser vorgestellten Selbststindigkeit auch
zugeschrieben, anderen Migrierten einen Einstieg in Arbeit zu ermdglichen.
Zwar wird auch in dieser sozialen Reprisentation ein Verbleib im jeweiligen
Arbeitsfeld geplant, aber im Gegensatz zur reinen Bleibeperspektive bezieht
sich diese Positionierung im Arbeitsfeld nicht auf den Status quo, sondern
auf eine Verschiebung der beruflichen Positionierung innerhalb des Arbeits-
felds.

Insgesamt bietet die Studie eine empirische Analyse subjektiver Deutun-
gen Migrierter hinsichtlich ihrer Erwerbstitigkeit in migrantisch geprigten
Arbeitsfeldern. Die identifizierten sozialen Reprasentationen, die in der Stu-
die im Hinblick auf ihre Gemeinsamkeiten und Unterschiede sowie ihre Be-
deutung in den fokussierten Arbeitsfeldern beschrieben und diskutiert wer-
den, bilden damit eine wichtige Grundlage fiir ein genaueres Verstandnis der
subjektiven Perspektive Migrierter auf ihre Beschaftigung in Ankunftsarbeit.
Zugleich bietet die Studie eine wichtige Ausgangsbasis fiir die Integration
Migrierter in die berufsférmige Arbeitswelt in Deutschland.



1 EINLEITUNG

Aufbruch aus einer gewohnten Umgebung, um sich woanders niederzulas-
sen, kennzeichnet die Menschheitsgeschichte seit ihren beschriebenen An-
fingen. Die Grinde fiir solche Wanderungsbewegungen von Einzelnen oder
Gruppen sind seither im Wesentlichen gleichgeblieben: Flucht vor kriegeri-
schen Auseinandersetzungen, vor Naturkatastrophen oder vor Verfolgung
und die Hoffnung auf ein besseres Leben fiir sich und die Nachkommen be-
wegen Menschen zur Migration.

Derzeit fihrt die Globalisierungsdynamik von Arbeit, Information und
Geldstromen ebenso wie das Vorhandensein einer ganzen Migrationsindustrie
zur Mobilisierung groffer Bevolkerungsgruppen. Dabei kann es sich sowohl
um Binnenmigration z.B. von lindlichen Regionen in stidtische Ballungszen-
tren als auch um transnationale Migration tber Landesgrenzen und Kontinen-
te hinweg handeln. Richtung und Dynamik dieser Prozesse konnen nur be-
dingt durch Mafnahmen politischer Steuerung beeinflusst werden (siche z.B.
Nuscheler 2006; Saunders 2013; Pries 2005; Galtung 2006; Berking 2008).

Wanderungsbewegungen erzeugen weltweit und unabhingig vom Wan-
derungsgrund Regionen der Herkunft und der Ankunft, die erkennbare Bal-
lungsrdume migrantisch gepragten Lebens hervorbringen. Solche Bereiche
der ethnical economy (Schuleri-Hartje/Floeting/Reimann 2005; Light/Gold
2000; Kloosterman/Rath 2003) bezeichnet Saunders (2013) als arrival cities.

Von zentraler Bedeutung im Prozess der Migration ist die Frage nach
Moglichkeiten der Erwerbsarbeit in Bereichen der Ankunft. Gleichsam im
Reisegepack werden Vorstellungen und Hoffnungen hiertiber mitgefiihrt,
die durch soziale Reprisentationen von Erwerbsarbeit gekennzeichnet und
mehr oder weniger anschlussfihig an die Erwerbsmoglichkeiten in Berei-
chen der Ankunft sind (Pries 2010).

Soziale Reprisentationen konnen dabei als Bilder, Ideen, Vorstellungen
oder Wissenselemente verstanden werden, die Mitglieder einer Gruppe, Ge-
meinschaft oder Gesellschaft kollektiv teilen und es ihnen erlauben, Perso-
nen und Objekte einzuordnen sowie deren Eigenschaften und Verhaltens-
weisen miteinander zu vergleichen und zu erklaren. Sie zirkulieren, werden
untereinander kommuniziert, verschmelzen miteinander oder widerspre-
chen anderen sozialen Reprisentationen (Moscovici 1988, 2001).

Treten Widerspriiche in Bezug auf soziale Reprisentationen zu Arbeit
und Beruf auf, kénnen sich hieraus Integrationshemmnisse ergeben und die
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Teilhabe am sozialen Sicherungssystem beruflich geregelter Erwerbsarbeit
blockiert werden. So bringt Einwanderung oft Briiche in der Erwerbsbiogra-
fie (Han 2016) und Nachteile hinsichtlich der Einsetzbarkeit von Kompeten-
zen und des sozialen Kapitals mit sich. Biografisch erworbene Rollen und
Identititen geraten in Fluss. Viele der Zugewanderten finden zunéchst kei-
nen Eingang in den berufsférmig organisierten, formalen Arbeitsmarkt.
Stattdessen suchen sie ihren Weg in die Ankunftsgesellschaft in Sektoren, die
migrantisch geprigt sind und die sich in wesentlichen Teilen jenseits forma-
ler Zuwanderungspolitiken ereignen.

Saunders (2013) zufolge konnen in Bereichen der Ankunft Sonderfor-
men der Erwerbsarbeit beobachtet werden, die sich jenseits der berufs- und
arbeitssystematischen Steuerung eines jeweiligen Ankunftslands entwickeln.
Die Vermutung, dass in einem westlichen Industrieland wie Deutschland
mit seiner staatlich gesteuerten Zuwanderungs-, Wohn- und Arbeitspolitik
vergleichbare Phinomene existieren kénnten, liegt zunachst fern. Dennoch
finden auch in Deutschland uber die Hilfte der beschiftigten Zugewander-
ten die erste Arbeitsstelle durch Kontakte mit Freunden und Familienange-
horigen (zum Vergleich durch Arbeitsvermittlung: 20 Prozent) (IAB 2014) —
ein Hinweis auf mangelnde Formalisierung der Arbeitsbeziehung.

Nicht wenige Migrant:innen arbeiten zudem in informellen Beschafti-
gungsverhaltnissen (BAMF 2017). Fir solche spezifischen Formen der Er-
werbstitigkeit in der ersten Phase der Migration entwickelten wir in Anleh-
nungan Saunders (2013) den Begriff der Ankunflsarbeit. Indem Ankunftsarbeit
Beschiftigungsmoglichkeiten fiir Migrant:innen bietet, entstehen ohne das
Zutun staatlicher IntegrationsmafSnahmen Felder der Ankunftsarbeit und
damit spezifische Bereiche der Erwerbsarbeit (siehe auch Schuleri-Hartje/Flo-
eting/Reimann 2005).

Es handelt sich dabei vor allem um Arbeitsbereiche, in denen Migrant:in-
nen nicht nur einen wesentlichen Anteil der Beschiftigten ausmachen, son-
dern in denen sie auch Personalverantwortung tragen und die Arbeitskultur
und Arbeitsorganisation mitprigen. Diese Arbeitsbereiche kénnen als eine
Figuration mit spezifischen sozial-6konomischen Praktiken und einer beson-
deren Eigenlogik verstanden werden. Sie sind entlang von Herkunftsstruktu-
ren und Herkunftskulturen segregiert, d. h. dass Praxen und Uberzeugungen
zur Erwerbsarbeit aus dem Heimatland handlungsleitend weiterwirken.

Anders als im deutschen, traditionell berufsfachlich strukturierten Ar-
beitsmarkt (sieche Clement 1999; Fiirstenberg 2000; Georg/Sattel 1995; Lips-
meier 1998) kann angenommen werden, dass bei der Ankunftsarbeit formal
erworbene und zertifizierte Qualifikationen eine untergeordnete Rolle beim
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Zugang sowie bei der Arbeitstatigkeit und dem innerbetrieblichen Aufstieg
spielen.

In solchen Arbeitssituationen gestalten sich Uberzeugungen zur Kompe-
tenzentwicklung, Partizipationsformen und Rollenidentifikation transkultu-
rell bzw. hybrid (siehe Leicht/Leif$, 2006; Schuleri-Hartje/Floeting/Reimann
2005). Obwohl sich die spezifischen Figurationen der Ankunftsarbeit stark
von den Uberzeugungen zur Arbeits- und Berufswelt in Deutschland unter-
scheiden und deren soziookonomische Vorteile ausschliefSen, scheinen sie
fir Zugewanderte attraktiv zu sein. Worin aber diese Attraktivitdt besteht,
kann nur verstanden werden, wenn die sozialen Reprisentationen aus der
subjektiven Perspektive von Beschiftigten in Ankunftsarbeit und anderen
Akteur:innen in solchen Beschiftigungsfeldern einer genaueren Analyse un-
terzogen werden.

Forschungsprojekt

Vor dem geschilderten Hintergrund gingen wir im Forschungsprojekt Arbeits-
felder der Ankunft' von der Hypothese aus, dass es in Deutschland Sozialraume
der Ankunft gibt, die das Erwerbsleben eingewanderter Personen pragen und
von diesen gepragt werden. Auf der Basis bereits vorhandener Erkenntnisse
richteten wir unseren Forschungsfokus exemplarisch auf die Arbeitsfelder
Gastronomie, Reinigung und Pflege, um zu analysieren, welche sozialen Re-
prasentationen zu Ankunftsarbeit die dort Beschaftigten beschreiben.

Das Forschungsziel bestand darin, ein vertieftes Verstindnis fir die mig-
rantische Perspektive auf individuelle Erwerbsituationen in Deutschland zu
generieren, um die spezifischen Deutungen von Ankunftsarbeit aufschlieSen
zu konnen. Aus der subjektiven Perspektive von Migrant:innen mochten wir
identifizieren, welche Ideen, Vorstellungen und Gedanken sie zu Ankunftsar-
beit haben, wie sie Ankunftsarbeit deuten und erleben und welche Uberzeu-
gungen sie hinsichtlich ihrer eigenen Kompetenzen und Aufstiegsmoglich-
keiten haben.

Durch diese Fragerichtung sollen neue Erkenntnisse Gber spezifische In-
tegrationspotenziale und Integrationsherausforderungen in Feldern der An-
kunftsarbeit gewonnen werden. Mittels Analyse branchenspezifischer Struk-
turdaten haben wir zunichst mogliche Arbeitsfelder der Ankunft in
Deutschland identifiziert und auf Basis der Analyseergebnisse entschieden,
die Arbeitsfelder Reinigung, Gastronomie und Pflege zu fokussieren.

1 Das Forschungsprojekt Arbeitsfelder der Ankunft wurde von der Hans-Bockler-Stiftung gefordert

und unter der Projektleitung von Prof. Dr. Ute Clement und Dr. Juliane Dieterich entwickelt.
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Die leitenden Fragestellungen lauten: Wie erleben und wie deuten mig-
rierte Beschaftigte ihren Eintritt in die Ankunftsarbeit in Deutschland? Wel-
che Strukturen der Ankunftsarbeit erleichtern es den Migrierten, in diesem
Bereich Arbeit zu finden und zu behalten? Welche Strukturen erleben sie als
hinderlich im Sinne einer mobility trap? Zudem interessiert uns aus berufspa-
dagogischer Perspektive, welche Kompetenzen Zugewanderte in Arbeitsfel-
dern der Ankunft erwerben und welche subjektiven Perspektiven sie hin-
sichtlich einer Qualifizierung besitzen.

Das Erkenntnisinteresse am kompetenzbezogenen An- und ggf. Weiter-
kommen im Erwerbsleben erfordert eine Untersuchungsperspektive auf ,,Au-
genhohe® (Schmolke 2010, S.239), um einem kulturdefizitorientierten Bias
entgegenzuwirken. So geht es uns nicht darum, unsere eigenen Uberzeugun-
gen zu gesellschaftlichem und beruflichem Erfolg ex ante als Analysekatego-
rien anzulegen. Vielmehr interessieren uns neben den Kompetenziiberzeu-
gungen von Migrierten auch deren gute Griinde fiir den Verbleib in Formen
der Ankunftsarbeit.

Von einem tieferen Verstindnis der Kompetenziiberzeugungen und der
subjektiv wahrgenommenen Arbeitssituationen von Migrierten in Ankunfts-
arbeit erhoffen wir uns Aufschluss iiber Moglichkeiten der bedarfsorientier-
ten Beratung und Gestaltung passender Bildungsmafnahmen. Erkenntnisse
zu Haltungen gegeniiber und Kenntnissen von gewerkschaftlicher Interes-
senvertretung konnen Anhaltspunkte fiir eine starkere Integration von Mig-
rierten in Gewerkschaften bieten (zur Positionierung deutscher Gewerk-
schaften zum Thema Migration Schmitter-Heisler 2006).

Forschungsdesign
Ausgehend von diesem Forschungsinteresse entwickelten wir ein qualitatives
Forschungsdesign, das aus drei methodischen Verfahren besteht: Neben einer
jeweils explorativen Branchenanalyse der Arbeitsfelder Gastronomie, Reini-
gung und Pflege fithrten wir Expert:innen-Interviews mit Schlisselpersonen
dieser Branchen durch. Den Schwerpunkt der Datenerhebung bildeten leitfa-
dengestiitzte Interviews mit zugewanderten Beschaftigten der drei Branchen.
Soweit es moglich war, wurde das Verfahren einer multilingualen Daten-
erhebung angewandt und Interviews in deutscher, englischer, tirkischer und
arabischer Sprache durchgefiihrt, um bei der Datenerhebung der Diversitat
und der Sprachenvielfalt — zumindest teilweise — gerecht zu werden und die-
jenigen Personen, die die deutsche Sprache nicht oder nicht gut beherrschen
oder sich in einer anderen Sprache besser ausdriicken, berticksichtigen zu
konnen.
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Die Samplebildung erfolgte auf der Basis bestehender Netzwerke der For-
schenden und mittels direkter Ansprache moglicher Interviewpartner:innen
im jeweiligen Feld. Vor diesem Hintergrund bildeten wir eine Gelegenheits-
stichprobe im Schneeball-System, deren Entstehung durch die pandemiebe-
dingten Kontaktbeschrinkungen im Forschungszeitraum zwar erschwert,
aber nicht verhindert wurde. So fithrten wir im Arbeitsfeld Gastronomie ins-
gesamt 17 Interviews, davon zehn mit Beschiftigten und sieben mit Schlis-
selpersonen. Im Arbeitsfeld Reinigung fithrten wir insgesamt 16 Interviews,
davon zwolf mit Beschiftigten und vier mit Schliisselpersonen. Im Arbeits-
feld Pflege wurden insgesamt 13 Interviews gefiihrt, davon zehn mit Beschif-
tigten und drei mit Schlasselpersonen.

Zur Auswertung der Interviews mit den Beschaftigten erstellten wir ange-
lehnt an Witzel und Reiter (2012) Fallbeschreibungen mit Falldarstellung
und Fallanalyse. Zur Fallanalyse nutzten wir zudem ein Mapping-Verfahren
(nach Clarke 2005), um situative Zusammenhinge und Dynamiken in den
Schilderungen der Befragten besser aufschliefen zu kdnnen. Nach einer je-
weils vertikalen Einzelfallanalyse interpretierten wir unsere Ergebnisse hori-
zontal fallvergleichend. Hierzu entwickelten wir einen Analyserahmen auf
der Basis kategorialer Annahmen zur Erwerbsarbeit nach Pries (2010).

Inhaltlicher Aufbau

Im folgenden Kapitel (Kapitel 2) gehen wir zunichst naher auf die Entste-
hung, die Struktur, die Funktion und die methodischen Potenziale des im
Forschungsprojekt grundlegenden Konzepts der sozialen Reprisentationen
ein. Im Anschluss (Kapitel 3) prazisieren wir unser forschungsstrategisches
Vorgehen, das in der Durchfihrung und Analyse leitfadengestitzter Inter-
views sowohl mit Schlisselpersonen als auch mit migrantischen Beschiftig-
ten aus den Arbeitsfeldern Gastronomie, Reinigung und Pflege besteht. Da-
bei gehen wir auch auf Chancen und Grenzen des Feldzugangs und die
Besonderheiten bei Interviews mit migrierten Interviewpartner:innen ein.

In den darauffolgenden Kapiteln stellen wir unsere Analyseergebnisse ent-
lang der drei Arbeitsfelder Gastronomie (Kapitel 4), Reinigung (Kapitel 5)
und Pflege (Kapitel 6) vor, indem wir jeweils die Branchenspezifik hinsichtlich
migrantischer Arbeit beschreiben, bevor die Perspektiven von befragten
Schlisselpersonen aus dem jeweiligen migrantisch gepragten Arbeitsbereichen
vorgestellt werden. Den Hauptteil der Ergebnisdarstellung bilden jeweils die
subjektiven Deutungen der migrantischen Beschaftigten, deren Vorstellungen
tber das Arbeiten in Deutschland und deren soziale Reprisentationen von An-
kunftsarbeit in den jeweiligen Arbeitsteldern aufgeschlisselt wird.



1 Einleitung

Dabei zeigen sich in den verschiedenen Arbeitsfeldern aufschlussreiche
Einblicke in die migrantische Perspektive auf die Arbeitswelt in Deutschland
und die jeweils individuelle Beschiftigungssituation, die wir entlang von Ka-
tegorien wie Einstieg, Umstieg, Aufstieg, Bleiben oder Ausstieg in Kapitel 7
diskutieren. Im letzten Abschnitt (Kapitel 8) leiten wir aus unseren Ergebnis-
sen Handlungsbedarfe auf verschiedenen Ebenen der Integration und Teilha-
be im Feld der Erwerbsarbeit ab und werfen weiterfithrende Fragen auf.



2 SOZIALE REPRASENTATIONEN ALS
THEORETISCHES KONZEPT

Das Forschungsinteresse dieser Studie besteht darin, die subjektiven Vorstel-
lungen, Gedanken und Ideen migrierter Beschiftigter zu Ankunftsarbeit ex-
plorativ zu erfassen, ohne dabei die jeweiligen erwerbsbiografischen und mi-
grationsspezifischen Kontexte aus dem Blick zu verlieren. Hierfiir wird auf
das theoretische Konzept der sozialen Représentation (Moscovici 1988, 2001,
1961/2008) zurickgegriffen, weil die mit diesem Konzept erfolgende Ver-
schrankung von Subjekt und Welt vielversprechend ist.

Aber auch die der sozialen Reprisentation zugeschriebene Struktur und
ihre Funktionen sind gerade fir das Forschungsinteresse relevant: Durch
soziale Reprisentationen konnen nicht nur beschreibende Erkenntnisse zu
subjektiven Deutungen der Ankunftsarbeit gewonnen werden, sondern auch
dariber, wie diese strukturiert und organisiert sind. Dementsprechend
konnen diese Deutungen nicht nur Beschreibungen des Arbeitsfelds beein-
flussen, sondern auch Orientierung erméglichen und ggf. Handlungen an-
weisen.

Mit dem Riickgriff auf das Konzept der sozialen Reprisentation kann sys-
tematisch ein fundiertes Verstindnis der subjektiven Deutungen von An-
kunftsarbeit entwickelt und herausgearbeitet werden, was die Befragten tiber
Ankunftsarbeit wissen, ob und warum sie ein spezifisches Wissen und eine
spezifische Denkweise dartiber besitzen und kommunizieren sowie ob und
warum sich diese spezifischen Wissensformen und Denkweisen voneinander
unterscheiden.

2.1. Entstehung, Struktur und Funktionen sozialer Reprasenta-
tionen

Soziale Reprisentationen konnen als ,mediators (Moscovici 2001, S.61)
bzw. als ,,bridge® (Moscovici 1988, S.219) betrachtet werden, die dazu beitra-
gen, ein Verstandnis von der konkreten Welt zu entwickeln. Sie vermitteln
zwischen Subjekt und Welt und bilden einen ,space in-between® (Bauer/Gas-
kell 1999, S.167), der Subjekte (als Triger der sozialen Reprisentationen),
Objekte (wie z.B. konkrete Dinge oder eine abstrakte Idee) und Handlungen
miteinander verknipft (Bauer/Gaskell 1999) (Abbildung 1).
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Abbildung 1

Soziale Reprasentationen zwischen Subjekt und Welt

Subjekt soziale Welt

Reprasentationen

Quelle: eigene Darstellung

Soziale Reprisentationen konnen als ,.suz generis ,theories® or ,collective scien-
ces‘ to be used for the interpretation and shaping of the real“ (Moscovici
1961/2008, S.10; Hervorhebung im Original) betrachtet werden. Sie sind um
einen bestimmten Glaubenskern herum organisiert und dhneln Theorien,
»which order around a theme [...] a series of propositions which enable things
or persons to be classified, their characters described, their feelings and actions
to be explained* (Moscovici 2001, S. 152; siche auch Flick 1998a, S.19-20).

2.1.1 Entstehung sozialer Reprasentationen

Den Ausgangspunkt bei der Entstehung sozialer Reprasentationen bildet das
Bediirfnis, das Unbekannte, das Fremde, das Ungewohnte in Vertrautes bzw.
Bekanntes zu verwandeln. Dadurch wird etwas — wovon zuvor in den Vor-
stellungen kein Begriff existierte — begreifbar und damit auch verstindlich
und konkret gemacht (Moscovici 2001, 1961/2008, 2011). Vermitteltes Wis-
sen, Erlebtes und eigene Erfahrungen spielen in diesem Zusammenhang eine
wichtige Rolle, weil soziale Reprisentationen Teil des kollektiven Gedécht-
nisses sind und auf iibermitteltem Wissen und verinnerlichten Ansichten ba-
sieren (Moscovici 2011; Walmsley 2004).

Aber auch das Bediirfnis, Problemldsungsstrategien zu entwickeln, sozia-
len Reaktionen eine Form zu geben und ein Modell fiir Verhaltensweisen zur
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Verfiigung zu haben, bilden ausgeprigte Griinde fiir die Bildung und damit
fur die Entstehung sozialer Reprisentationen (Moscovici 1961/2008).

Dieser Entstehungshintergrund hat auch fiir die vorliegende Studie eine
hohe Relevanz. Wenn angenommen wird, dass Ankunftsarbeit fiir Migrierte
nach ihrer Ankunft in Deutschland etwas Neues darstellt, wovon sie ein Ver-
standnis entwickeln sollen, stellt sich die Frage, welche sozialen Reprisentati-
onen Migrierte zu Ankunftsarbeit entwickeln, welche Ideen und Bilder sie
besitzen und welche Klassifikationen sie vollziehen.

Auch die Frage, welche Rolle die Entstehung bestimmter sozialer Repra-
sentationen fir Vorstellungen, Orientierungen, Handlungen oder Aspiratio-
nen in Ankunftsarbeit spielt, deutet auf diese Relevanz hin. Schlielich ist
dieser Entstehungshintergrund auch deshalb von Bedeutung, weil explizit
danach gefragt werden kann, ob z. B. vermitteltes Wissen und neu gesammel-
te bzw. zurtckliegende Erfahrungen vor oder nach der Migration eine Rolle
bei der Entstehung bestimmter sozialer Repréasentationen spielen.

2.1.2 Struktur sozialer Reprasentationen

Aus struktureller Perspektive besitzen soziale Reprisentationen einen be-
stimmten Glaubenskern, anhand dessen Konzepte und Bilder miteinander
verknlpft und Themata definiert werden (Moscovici 2001, 2011). Die darauf
basierenden Grundvorstellungen haben eine Schlisselfunktion bei den je-
weiligen Interpretationen und definieren die ,interiors“ und die ,exteriors®
des jeweiligen Objekts der sozialen Reprisentation, d.h. das, was dem jewei-
ligen Objekt der sozialen Reprisentation innerlich und dufSerlich ist (Moscovi-
¢i 2001, S.177).

Mit dem Prozess der Verankerung werden dabei die Objekte der sozialen
Reprisentation benannt, klassifiziert und erklart. Mit dem Prozess der Obyek-
tivierung/Vergegenstandlichung werden die Objekte der sozialen Reprisentati-
on in mit Realien angereicherten Bildern, Modellen und Metaphern verge-
genstandlicht und so auch die Differenz zwischen der Reprisentation selbst
und dem, was reprasentiert wird, Uberbriickt (Moscovici 1988, 2001,
1961/2008, 2011).

Diese theoretische Grundlegung der strukturellen Dimension sozialer Re-
prasentationen ist von Bedeutung fiir die vorliegende Studie. Hierauf basierend
kann herausgearbeitet werden, ob und welchen Glaubenskern migrierte Be-
schiftigte hinsichtlich Ankunftsarbeit besitzen und welche subjektiven Grund-
vorstellungen bei der Deutung der Ankunftsarbeit damit einhergehen. Was
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wird als der Ankunftsarbeit innerlich und dufSerlich betrachtet und welche Ele-
mente werden Ankunftsarbeit zugeschrieben oder auch abgesprochen?

Die beschriebene theoretische Grundlegung der strukturellen Dimension
sozialer Reprisentationen ermoglicht damit auch, danach zu fragen, wie mi-
grierte Beschiftigte aus subjektiver Perspektive Ankunftsarbeit benennen,
klassifizieren oder Verhaltensweisen vorwegnehmen und durch welche Bil-
der, Metaphern, Symbole oder Modelle die Deutungen von Ankunftsarbeit
in etwas Konkretes verwandelt werden.

2.1.3 Funktionen sozialer Reprasentationen

Aus funktionaler Perspektive erfiillen soziale Reprisentationen eine Reihe
wichtiger Funktionen. Zuerst zu nennen ist die Wissensfunktion, da soziale
Représentationen ,a particular modality of knowledge* (Moscovici 1961/2008,
S.xxx; Hervorhebung im Original) darstellen. Durch die Wissensfunktion ei-
ner sozialen Reprasentation werden Menschen in die Lage versetzt, die Reali-
tat zu verstehen und zu erklaren. Werden Objekte, Personen und Ereignisse
benannt und einer bestimmten Kategorie zugeordnet, versetzt dies Men-
schen zugleich in die Lage, Wissen von ihnen zu erlangen. Eben durch diese
Wissensfunktion stellen soziale Reprasentationen ,a type of reality (Mosco-
vici 2001, S.23) dar.

Gleichwohl handelt es sich um ein Wissen, das im Verhiltnis zu eigenen
Erfahrungen, Ideen, Werten, Vorstellungen und Interessen steht und Ergeb-
nis von Interaktion und Kommunikation ist (Duveen 2001). Mit einer sozia-
len Reprisentation werden die Objekte oder Phinomene, die den Gegen-
stand der sozialen Reprasentation bilden, selektiv reproduziert (Moscovici
1961/2008). Eine soziale Reprisentation, so Moscovici (1961/2008, S. 15-16),

sre-presents a being or quality to consciousness, or in other words presents
them again and makes them real, even though they are not there and may not
exists. [...] Representing a thing or a state does not just mean reduplicating it,
repeating it or reproducing it; it means reconstructing it, retouching it and al-
tering its text.”

Uber die Wissensfunktion hinaus erfillen soziale Reprisentationen aber
auch eine Identititsfunktion und tragen damit zur Entwicklung und zum Er-
halt bestimmter Identititen bei. Durch soziale Reprasentationen werden In-
dividuen und soziale Gruppen in einem sozialen Feld verortet und die Ent-
wicklung einer sozialen Identitit ermoglicht (Moscovici 2001).
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Uberdies erfiillen sie eine Orientierungsfunktion, indem sie Praktiken an-
leiten. Sie konnen die Motivationsbasis der Individuen beeinflussen und die
Praxis der Individuen strukturieren (Moscovici 1961/2008; Schiitzeichel
2018). In diesem Zusammenhang bildet ,,preparation for action“ (Moscovici
1961/2008, S.9) einen wichtigen Aspekt sozialer Reprasentationen, die damit
auch als ,producer of behaviours and relations with the environment® (Mosco-
vici 1961/2008, S. 10; Hervorhebung im Original) umschrieben werden kénn-
ten.

Schlieflich erfiillen soziale Reprasentationen insofern eine Rechiferti-
gungsfunktion, als sie eingenommene Positionen und Verhaltensweisen im
Nachhinein legitimieren und auch die Grundlage fiir eine Rechtfertigung
z.B. sozialer Differenzen zwischen Gruppen zur Verfiigung stellen (Walms-
ley 2004).

Neben dem Entstehungshintergrund und der theoretischen Grundle-
gung der strukturellen Dimension sozialer Reprasentationen sind auch deren
beschriebene Funktionen von Bedeutung fiir die vorliegende Studie. Vor die-
sem Hintergrund kann ndmlich explizit herausgearbeitet werden, welche
Wissensfunktion einer bestimmten sozialen Reprasentation von Ankunftsar-
beit immanent ist und welche spezifische Identitits-, Orientierungs- und
Rechtfertigungsfunktion mit dieser sozialen Reprasentation einhergeht.

2.2 Methodische Ansidtze zur Erforschung sozialer Reprasenta-
tionen

Die Forschung zu sozialen Reprisentationen und die dabei angewandten me-
thodischen Verfahren sind breit gefichert. Den ersten umfassenden Ansatz
zur Etablierung des Konzepts der sozialen Reprasentation bildet die Studie
von Moscovici (1961/2008), in der die Sichtweise der franzosischen Gesell-
schaft auf Psychoanalyse analysiert wird. Wie sich die Psychoanalyse in der
breiteren Gesellschaft und bei den unterschiedlichen sozialen Gruppen aus-
breitet und welche Bilder sich mit welchen Funktionen entwickeln, bilden
die Kernfragen dieser ersten Studie zur sozialen Reprisentation. Moscovici
(1961/2008) kombinierte darin qualitative und quantitative Ansitze, wie z.B.
Umfragen, Interviews und die Inhaltsanalyse von Dokumenten.

Diesem ersten Ansatz folgte die Studie von Herzlich (1973) zu Deutun-
gen von Krankheit, in der unterschiedliche soziale Reprasentationen von
Krankheit — Krankheit als Destruktion, Krankheit als Befreiung und Krank-
heit als Aufgabe — vorgestellt werden, die ganz anders strukturiert sind. Die
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Ergebnisse dieser Studie basieren auf Interviews mit Personen aus unter-
schiedlichen sozialen Schichten.

Mit unterschiedlichen methodischen Verfahren realisierte Studien zu so-
zialen Reprisentationen wurden im Lauf der Zeit zunehmend publiziert.
Methodisch zeichnen sie sich durch eine Vielfalt qualitativer und quantitati-
ver Verfahren aus (siehe hierzu Bauer/Gaskell 1999; Flick 1998b; Flick/Foster
2008; Lo Monaco et al. 2017; Wagner et al. 1999). Vor diesem Hintergrund
wird bei der Forschung zu sozialen Reprasentationen auch von einem ,,me-
thodological polytheism® (Duveen 2001, S.15) gesprochen. Das folgende Ka-
pitel 3 legt ausfithrlich dar, welches methodische Verfahren der vorliegenden
Studie zugrunde liegt.
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Das methodische Verfahren vorliegender Studie ist ein Dreiklang aus Bran-
chenanalyse sowie Expert:innen-Interviews mit Schliisselpersonen und Inter-
views mit migrierten Beschaftigten in den jeweiligen Arbeitsfeldern. Die ex-
plorative Branchenanalyse dient einer ersten Anniherung an die ausgewihlten
Arbeitsfelder, um die Konfigurationen des jeweiligen Felds herauszuarbeiten,
und zwar mit Blick auf strukturelle Rahmendaten, die Beschaftigung und die
Rolle von Qualifizierung sowie die spezifische Dimension der Beschiftigung
migrierter Beschaftigter.

Die Einbeziehung der Sichtweisen von Schliisselpersonen als Expert:innen
diente der weiteren Ausdifferenzierung der Beschreibungen des Arbeitsfelds
unter Berticksichtigung von Personen in Betrieben, Institutionen und/oder
Organisationen, die eine wichtige Rolle im Arbeitsfeld spielen. Relevanz
als Expert:innen kann Schlisselpersonen aufgrund ihres technischen sowie
Prozess- und Kontextwissens, aber auch aufgrund ihres Deutungswissens zu-
geschrieben werden (Bogner/Littig/Menz 2018). Interviews mit Schlissel-
personen, die branchenspezifische Kenntnisse besitzen, liefern zusitzliche
qualitative Elemente, die das Arbeitsfeld beschreiben und den Blickwinkel
zielgerichtet ausweiten.

Da der Schwerpunkt dieser Studie insbesondere auf den subjektiven
Perspektiven, Deutungen und Erfahrungen migrierter Beschaftigter in den
Arbeitsfeldern Gastronomie, Reinigung und Pflege liegt, wurde das methodi-
sche Verfahren um Interviews mit migrierten Beschdfligten in den entsprechen-
den Arbeitsfeldern erweitert. Der zu diesem Zweck gewihlte Ansatz (Kapi-
tel 3.1) und die darauf aufbauende Gestaltung des Feldzugangs (Kapitel 3.2)
sowie die fir die Studie befragten Personen (Kapitel 3.3) und die Datenaus-
wertung (Kapitel 3.4) werden im Folgenden naher beschrieben.

3.1 Datenerhebung mittels leitfadengestiitzter Interviews

Da die vorliegende Studie aufgrund ihrer spezifischen Fokussierung auf sub-
jektive Deutungen explorativen Charakter hat, wurde auf einen qualitativen
Ansatz zurtickgegriffen, durch den empirische Daten tGber das menschliche
Denken, Erleben und Verhalten gewonnen werden kénnen (Déring/Bortz
2016; Kleemann/Krahnke/Matuschek 2013; Witzel/Reiter 2012). Zur Daten-
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erhebung diente das halbstandardisierte problemzentrierte Interview (Witzel
1982, 2000; Witzel/Reiter 2012).

Die Teilstrukturierung der Interviews ermoglicht eine Vorgliederung der
fur die Studie wichtigen Themen, lasst aber auch Raum fiir eine gewisse
Flexibilitit bei der Datenerhebung, indem den Befragten explizit die Mog-
lichkeit gegeben wird, sich zu den jeweiligen Themen frei zu dufern und
individuelle Schwerpunkte zu setzen (Doring/Bortz 2016; Lune/Berg 2017).
Dadurch kénnen die Wahrnehmungen, Erfahrungen und Sichtweisen der
Befragten, die ,,nicht nur ein Untersuchungsobjekt, sondern auch ein erken-
nendes Subjekt” (Lamnek/Krell 2016, S. 44) darstellen, explizit berticksichtigt
werden (Doring/Bortz 2016; Lamnek/Krell 2016). Mit einem solchen Ansatz
nehmen die Forschenden die Rolle eines ,,well-informed traveller® (Witzel/
Reiter 2012, S.2) im Feld ein.

Der Interviewleitfaden wurde in drei Hauptteile gegliedert: Fragen zur Mi-
grations-, Bildungs- und Erwerbsbiografie, Fragen zum Arbeitsfeld (Arbeits-
suche, Einstellungsprozess, Beschiftigungsverhilnis, Arbeitsbedingungen,
Aufstiegsmoglichkeiten, Ausbildung, Kompetenzen und Qualifikationen)
und Fragen zum Themenfeld Hierarchie und Mitbestimmung (Beziehungen
zu den Betriebsinhabenden, Einbindung in Arbeitsablaufe, Interessenvertre-
tung fir Beschiftigte). Bei den Interviews mit den Schlisselpersonen wurde
dieser Leitfaden in einer leicht gednderten Version genutzt.

Die Interviews wurden mit einem Audioaufnahmegerit aufgezeichnet.
Mit einem Informationsbogen wurden personenbezogene Angaben und Daten
zu Migration, Bildung und Beschiftigung erhoben. Nach jedem Interview
wurden zugehorige Informationen und Beobachtungen in einem Postskrip-
tum festgehalten.

Unter Bertcksichtigung ethischer Standards, der informierten Einwilli-
gung und der Anonymitit (siche Déring/Bortz 2016; Flick 2017; Mertens
2014, 2018; Schnell/Heinritz 2006) wurden die Befragten vor der Daten-
erhebung tber das Forschungsprojekt sowie die freiwillige Teilnahme und
Anonymisierung der erhobenen Daten aufgeklirt. Neben der mindlichen
Aufklirung erhielten die Befragten auch Informationsmaterial zum For-
schungsprojekt sowie eine Einverstindniserklarung, eine Datenschutzerkla-
rung und eine Erklarung tber Interessenkonflikte. Um sich bei den Befragten
fur die Teilnahme zu bedanken, wurde ihnen im Anschluss an das Interview
ein Gutschein ausgehandigt.

Besondere Berticksichtigung fanden die in der Literatur erwihnten Her-
ausforderungen bei der Datenerhebung mit vulnerablen und schwierig zu er-
reichenden Gruppen (siche Chamberlain/Hodgetts 2018; Doring/Bortz 2016;
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Schnell/Heinritz 2006). So wurde berticksichtigt, dass sich der Zugang zu Mi-
grierten schwierig gestalten konnte — und zwar aufgrund nicht nur sprachli-
cher Barrieren, sondern auch auf den Aufenthaltsstatus bezogener Unsicher-
heiten, Misstrauens gegeniber dem Forschungsprojekt oder aufgrund von
Angsten vor méglichen Nachteile durch die Teilnahme (Chamberlain/Hod-
getts 2018; Flick 2014; Flick/Rohnsch 2014; Vahabi et al. 2015).

Auch die der Sprache zugeschriebene Rolle bei der Datenerhebung mit
Migrierten (Flick/Rohnsch 2014) wurde berticksichtigt. Zwar kann eine Da-
tenerhebung in der Sprache der Befragten keine hinreichende Bedingung da-
fur bilden, dass diese auch tatsichlich ihre Erfahrungen teilen, da weitere
Faktoren (z.B. Altersunterschiede, Geschlechterunterschiede, Glaubensbe-
kenntnisse) wesentlich fur die Interaktion sind (Flick/Rohnsch 2014). Eine
multilinguale Datenerhebung kann aber dennoch den Zugang zu den Be-
fragten erleichtern und zur Inklusion und Diversitit sowie zur Berticksichti-
gung der Sprachenvielfalt der zu befragenden Gruppe beitragen (Resch/
Enzenhofer 2018).

3.2 Gestaltung des Feldzugangs

Die zu erreichende Zielgruppe der Schlisselpersonen bestand vor allem aus
Betriebsinhabenden, Personen in Leitungsfunktionen und Personen, die
wichtige Positionen in den fiir das jeweilige Arbeitsfeld relevanten Organisa-
tionen und Verbinden innehaben. Bei den migrierten Beschiftigten wurde
die Zielgruppe im Sinne eines explorativen Ansatzes weit aufgefachert und
umfasste Personen, die selbst nach Deutschland eingewandert und in einem
der zu untersuchenden Arbeitsfelder beschiftigt waren und zum Zeitpunke
des Interviews keine Ausbildung in Deutschland abgeschlossen hatten.

Die Schlissselpersonen in Organisationen und Verbianden wurden per E-
Mail oder telefonisch kontaktiert und nach einer moglichen Teilnahme an
der Studie gefragt. Personen, die als Betriebsinhabende bzw. in Leitungsposi-
tionen fungierten, wurden durch dritte Kontaktpersonen im Feld erreicht.
Diese Gate Opener waren insbesondere Personen in unterschiedlichen (sozia-
len) Einrichtungen.

Wihrend viele der Betriebsinhabenden im Arbeitsfeld Reinigung und
Pflege auf formale Anfragen tGber Telefon oder E-Mail nicht reagierten und
sich viele der personlich angefragten Betriebsinhabenden im Arbeitsfeld Gas-
tronomie gegen eine Teilnahme an der Studie entschieden, war der Zugang
tber die Gate Opener erfolgreicher. Im Arbeitsfeld Pflege war zudem auffal-
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lend, dass viel Zeit zwischen den Anfragen und den Interviews verging und
haufig Interviewtermine kurzfristig verschoben werden mussten.

Fir den Zugang zu den migrierten Beschiftigten wurden unterschiedli-
che Wege erprobt. Der Zugang durch personlichen Kontakt erwies sich als
sehr schwierig und gestaltete sich insbesondere mangels Bekanntschaft mit
den Forschenden und damit auch aufgrund eines fehlenden Vertrauensver-
halenisses als erfolglos. Der nicht 6ffentliche Charakter der Beschiftigung
vor allem in den Arbeitsfeldern Reinigung und Pflege bildete ein zusatzli-
ches Hindernis. Auch die Verteilung von Informationsmaterialien bei den
entsprechenden Einrichtungen (Gastronomie- und Reinigungsbetriebe und
Pflegeeinrichtungen) blieb erfolglos und fiihrte nicht zur Gewinnung von
Teilnehmer:innen.

Parallel zu diesem Zugangsweg wurden Kontakte zu Personen und Ein-
richtungen gekniipft, die als Gate Opener einen Zugang zu migrierten Be-
schiftigten ermoglichen konnten. Kontaktiert wurden vor allem Personen in
sozialen Einrichtungen, Beratungsstellen, Sprachkursen oder auch ehrenamt-
lich Tatige. Ein Grofteil der fir diese Studie befragten migrierten Beschaftig-
ten wurde durch solche Gate Opener und die anschliefende Schneeballme-
thode erreicht. Im Bereich Pflege wurde zusitzlich auf einen Teil eines
Datensatzes aus einem friheren Forschungsvorhaben (siche Hubenthal 2021)
zurtickgegriffen.

Der Feldzugang war durch zwei Herausforderungen gekennzeichnet. Ers-
tens wurde schon zu Beginn der Feldforschung deutlich, dass sich der Zu-
gang im Arbeitsfeld Gastronomie und Pflege schwierig gestalten wiirde. Hier
zeichnete sich ab, dass migrierte Beschiftigte Angste vor der Teilnahme an
der Studie hegten. Konkret ging es um die Angst, aufgrund der Teilnahme an
der Studie Probleme mit den Betriebsinhabenden zu kriegen und/oder Prob-
leme zu verursachen, die sich negativ auf den Aufenthalt in Deutschland aus-
wirken kénnten. Obwohl dieser Umstand fiir die konkrete Erreichung der
beabsichtigten Teilnehmendenzahl fiir die Studie Probleme bereitete, kann
diese Erfahrung im Feld als ein Indiz dafiir gesehen werden, wie Migration,
Ankunft und Ankunflsarbeit von subjektiven Angsten durchdrungen sein
kann.

Zweitens ergaben insbesondere fiir die Arbeitsfelder Gastronomie und
Pflege der Ausbruch der Corona-Pandemie und die damit einhergehenden
Schliefungen und Kontaktbeschrinkungen eine Herausforderung. Dies er-
schwerte die Moglichkeiten von Kontaktaufnahmen mit den Beschiftigten
zusitzlich und fithrte dazu, dass Beratungsstellen oder Orte fiir typische Zu-
sammenkiinfte ausfielen oder entsprechende Einrichtungen wie z.B. Alten-
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pflegeeinrichtungen oder Krankenhiuser nicht mehr besucht werden konn-
ten.

Diesen Herausforderungen wurde mittels bestimmter strategischer
Schritte begegnet: Erstens wurde der Schwerpunkt der ersten Phase des Feld-
zugangs vom Arbeitsfeld Gastronomie auf das Arbeitsfeld Reinigung verla-
gert, wo sich der Zugang einfacher gestaltete. Zweitens wurden die Versuche
einer Kontaktaufnahme durch Hinzuziehen von Gate Openers weiterverfolgt.
Drittens wurde eine migrierte studentische Hilfskraft fiir das Forschungspro-
jekt eingestellt, die iber migrantische Milieus und soziale Medien versuchte,
Teilnehmer:innen zu akquirieren. Viertens wurde die Schneeballmethode,
die sich als erfolgversprechend erwies, vermehrt in den Vordergrund gerticke.
Funftens wurde fiir das Arbeitsfeld Pflege auf den zuvor erwahnten zweiten
Datensatz zurtckgegriffen.

Erginzend wurden angesichts der anhaltenden Pandemielage schlieflich
vermehrt Telefoninterviews durchgefiihrt (siche hierzu Bogner/Littig/Menz
2018; Irvine/Drew/Sainsbury 2013; Lechuga 2012). Da aber nicht alle Be-
fragten zu einem Telefoninterview bereit waren und personliche Treffen
bevorzugten, wurden wihrend dieser Phase auch personliche Interviews un-
ter Einhaltung der jeweils geltenden pandemiebedingten Beschrinkungen
durchgefiihrt.

Zu erwihnen ist noch, dass wahrend des Feldzugangs einige Befragte der
formalen Einverstandniserklirung mit Misstrauen begegneten. Sie dufSerten
Bedenken dartiber, ob dadurch ihre Teilnahme offentlich werden und sie
Nachteile hinsichtlich ihrer Arbeit und ihres Aufenthalts erfahren konnten,
und wollten - trotz der Aufklirung und der zugesicherten Anonymitit —
nicht, dass ihr Name auf der Einverstindniserklarung erscheint. Die fiir den
Namen vorgesehene Stelle der Einverstindniserklirung wurde von diesen
Befragten freigelassen, mit einem anderen Namen ausgefiillt oder nur mit ei-
nem Zeichen versehen. Bei zwei Befragten, die ihre Herkunftslinder nicht er-
wahnt wissen wollten, wurden statt des Namens der Herkunftslander die Na-
men der Gbergeordneten Regionen genutzt.

Letztlich sei in diesem Zusammenhang erwihnt, dass bei den pandemie-
bedingt durchgefithrten Telefoninterviews die Befragten gebeten wurden,
eine Adresse mitzuteilen, um ihnen Unterlagen wie z.B. die Einverstindnis-
erklirung und den Gutschein zukommen zu lassen. Einige dieser Befragten
wollten aber mit der Begriindung, dass es aus ihrer Sicht nicht notwendig sei,
ausdriicklich keine Unterlagen zugesandt bekommen und entsprechend
auch keine Adresse mit den Forschenden teilen.

28



3 Methodisches Verfahren

3.3 Befragte Personen

Fur die Studie wurden zwischen Dezember 2019 und Dezember 2021 insge-
samt 45 Interviews durchgefihrt, davon 14 mit Schlisselpersonen und 31
mit migrierten Beschiftigten.? Die Interviews dauerten zwischen ca. 17 Mi-
nuten und zwei Stunden. Die durchschnittliche Lange der Interviews betrug
etwas mehr als 60 Minuten. Durchgefithrt wurden die Interviews in deut-
scher, tirkischer, englischer und arabischer Sprache.

3.3.1 Befragte Schliisselpersonen

Insgesamt wurden fiir die Studie 14 Interviews mit Schliisselpersonen durch-
gefithrt (Anhang 1). Bei den Schliisselpersonen im Arbeitsfeld Gastronomie wur-
den Interviews mit sieben Personen durchgefiihrt. Fast alle Befragten sind
selbst nach Deutschland migriert. Neben fiinf Betriebsinhabenden wurden
ein Interview mit einem Geschiftsfithrer des Landesverbands der Gewerk-
schaft NGG und ein Interview mit einem Manager einer Hotelkette durchge-
fuhrt, der gleichzeitig auch in Leitungsfunktion eines Landesverbands des
Dehoga titig war.

Mit Blick auf die Schliisselpersonen im Arbeitsfeld Reinigung wurden Inter-
views mit vier Personen durchgefiihrt. Einer der Befragten war ein deutscher
Betriebsinhaber eines Reinigungsunternehmens. Ein anderer deutscher Be-
fragter war Referent fiir Offentlichkeitsarbeit bei einer Landesinnung des Ge-
baudereinigungshandwerks. Zwei weitere migrierte Befragte hatten zum
Zeitpunkt der Datenerhebung zwar den formalen Status einer/eines Beschaf-
tigten, waren aber in informalen Leitungspositionen tétig.

Bei den Schliisselpersonen im Arbeitsfeld Pflege wurden Interviews mit drei
Personen durchgefiihrt. Zwei der Befragten arbeiteten zum Zeitpunkt der
Datenerhebung als Pflegende in Leitungspositionen jeweils in der Funktion
der Wohnbereichsleitung. Die Betriebe der Befragten sind ein Altenpflege-
wohnheim und eine Wohneinrichtung fiir z.B. zu beatmende Bewoh-
ner:innen. Die dritte Befragte war zum Zeitpunkt des Interviews als Pflegepi-
dagogin in einer privat organisierten Anerkennungsqualifizierungsstitte fir
im Ausland ausgebildete Pflegende beschiftigt. Alle drei befragten Schlissel-
personen aus der Pflege sind selbst nach Deutschland migriert.

2 Die fiir das Arbeitsfeld Pflege aus einem weiteren Datensatz hinzugezogenen Interviews (Hubenthal

2021) stammen aus dem Zeitraum Mirz bis August 2018.
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3.3.2 Befragte migrierte Beschiftigte

Neben den Schliisselpersonen wurden insgesamt 31 Interviews mit migrier-
ten Beschiftigten in den Arbeitsfeldern Gastronomie, Reinigung und Pflege
durchgefiihrt (Anhang 2). Die Befragten waren 23 bis 60 Jahre alt. Das Durch-
schnittsalter lag bei 37 Jahren. Von den Befragten waren 17 ménnlich und 14
weiblich. Die Befragten kommen aus unterschiedlichen Lindern und gaben
als Migrationsgriinde hauptsachlich Arbeit und Flucht, aber auch Heirat/Fa-
milienzusammenfihrung oder Studium an. Ihre durchschnittliche Aufent-
haltsdauer in Deutschland betrug etwa neun Jahre.

Zum Zeitpunkt der Datenerhebung war ein Grofteil der Befragten aus
dem Arbeitsfeld Gastronomie bei einem migrantischen Gastronomiebetrieb
beschiftigt. Die Betriebe der tGbrigen Befragten verteilten sich entweder auf
den Bereich der Systemgastronomie oder auf andere Gastronomiebetriebe.

Der GrofSteil der Befragten aus dem Arbeitsfeld Reinigung war zum Zeit-
punkt der Datenerhebung im Bereich Gebaudereinigung beschiftigt. Zwei
Befragte wurden kurze Zeit vor dem Interview arbeitslos. Einer der Befragten
gab an, dass ihm von der Auslinderbehérde die Arbeitserlaubnis entzogen
worden sei. Die andere Befragte sei infolge eines Arbeitsunfalls entlassen
worden.

Im Arbeitsfeld Pflege waren die Befragten zum Zeitpunkt der Datenerhe-
bung entweder bei einem ambulanten Pflegedienst, in einer Altenpflege-
wohneinrichtung, einer Rehabilitationseinrichtung oder im Bereich Pflege
in einem Krankenhaus beschiftigt. Eine Befragte, die sehr fluide zwischen
den Arbeitsfeldern Reinigung und Pflege wechselte, wurde, obwohl sie zum
Zeitpunkt der Befragung einer Beschiftigung in der Reinigung nachging,
auch zu den Befragten der Pflege gezahlt.

Bei den Beschdfligungsverhdltnissen der Befragten gibt es Verschiebungen
je nach Arbeitsfeld. So sind die Beschiftigungsverhiltnisse der Befragten in
der Pflege mehrheitlich durch Vollzeitbeschiftigung, in der Reinigung
hauptsichlich durch Teilzeitbeschiftigung gekennzeichnet. Die Halfte der
Befragten in der Gastronomie geht einer Vollzeitbeschiftigung nach. Eine
weitere Verschiebung wird mit Blick auf das Arbeitsfeld Gastronomie sicht-
bar: So zeichnen sich bei den Befragten in diesem Arbeitsfeld auch informel-
le bzw. semi-informelle Beschaftigungsverhiltnisse ab.

Bildung, Ausbildung, Berufserfabrung, Qualifizierung und Anerkennungsver-
fabren der befragten Personen werden in Anhang 3 aufgeschlisselt. Mit eini-
gen wenigen Ausnahmen haben die Befragten eine Schulbildung in ihrem
Herkunftsland durchlaufen. Manche haben in ihrem Herkunftsland studiert.
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Der grofSe Teil der Befragten hat keine Schulbildung in Deutschland absol-
viert. Viele gaben aber an, einen Sprachkurs besucht zu haben. Zwei Befragte
aus dem Arbeitsfeld Pflege dufferten, parallel zu ihrer Beschaftigung einen
Anerkennungsqualifizierungslehrgang zu besuchen.

Eine formale Ausbildung in ihrem Herkunftsland haben nur neun der Be-
fragten absolviert, wobei die Ausbildung im Bereich Pflege den grofften An-
teil an den angegebenen Ausbildungsberufen aufweist. Unter Berticksichti-
gung informaler Ausbildungen aber geben zusitzlich sechs der Befragten an,
einen Beruf erlernt zu haben. Diese angelernten Berufe sind bei den Befrag-
ten aus den Arbeitsfeldern Gastronomie und Reinigung anzutreffen. Der gro-
Be Teil der Befragten hat in Deutschland keine Ausbildung absolviert. Nur
drei der Befragten waren zum Zeitpunkt der Datenerhebung in einem Aus-
bildungsverhiltnis.

Der Grofteil der Befragten bringt Berufserfabrungen aus dem Herkunfts-
land mit. Auffallend ist, dass vor allem Personen mit einer Ausbildung und
entsprechenden beruflichen Erfahrungen in der Pflege im Herkunftsland in
Deutschland versuchen, im Bereich der pflegerischen Versorgung an ihre
Kenntnisse anzukniipfen. Zum Teil gilt das auch fir einige Befragte, die be-
rufliche Erfahrungen mit dem Arbeitsfeld der Gastronomie aus dem Her-
kunftsland haben und auch in Deutschland in diesem Sektor beschiftige
sind. Befragte Personen aus dem Arbeitsfeld Reinigung hingegen haben zu-
meist aus dem Herkunftsland andere berufliche Erfahrung mitgebracht als
aus dem Arbeitsfeld Reinigung.

Die beruflichen Erfahrungen der Befragten in Deutschland sind grofSten-
teils auf dasjenige Arbeitsfeld beschrinke, in dem sie auch zum Zeitpunkt der
Datenerhebung beschiftigt waren. Es ist jedoch zu erwihnen, dass einige der
Befragten abwechselnd in den Arbeitsfeldern Gastronomie, Reinigung und
Pflege beschiftigt waren. Daher brachten sie entsprechend zu ihren berufli-
chen Erfahrungen auch Erlebnisse und Erfahrungen mit, die Uberginge z.B.
vom Arbeitsfeld Gastronomie zum Arbeitsfeld Reinigung, vom Arbeitsfeld
Pflege zum Arbeitsfeld Reinigung oder vom Arbeitsfeld Reinigung zum Ar-
beitsfeld Pflege umfassen.

Schlieflich sei angefiihrt, dass der grofSe Teil der Befragten keine berufliche
Qualifizierung durchlaufen hat. Auch gibt der grofSe Teil der Befragten an, dass
bei ihnen keine Anerkennungsverfabren fir Abschlisse oder Zertifikate durch-
gefiihrt wurden oder werden. Die meisten der wenigen Angaben zu Anerken-
nungsverfahren wurden von den Befragten im Arbeitsfeld Pflege gemacht.

Kritisch anzumerken ist, dass sich vor allem im Arbeitsfeld Gastronomie
aufgrund des schwierigen Feldzugangs eine spezifische Zusammensetzung
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der Gruppe der Befragten ergeben hat, die Limitierungen fiir das Forschungs-
vorhaben mit sich bringt. So sind die Befragten z. B. einer begrenzten Anzahl
von Milieus zuzuordnen (vor allem tiirkisches, kurdisches oder arabisches
Milieu). Asiatische, aber auch stdeuropaische Betriebe blieben weitestge-
hend unberticksichtigt.

Wahrscheinlich aufgrund der dominanten Rolle der Schneeballmethode
im Feld konnte nur eine begrenzte Variation der in der jeweiligen Branche
Befragten erzielt werden. So stammen z. B. die Befragten aus dem Arbeitsfeld
Gastronomie nicht nur aus einigen wenigen Milieus, sondern sind auch fast
ausschlieSlich mannlich. Ein umfassender Zugang zu weiblichen Beschiftig-
ten konnte nicht erreicht werden, sodass die Zusammensetzung der Befrag-
ten zumindest im Arbeitsfeld Gastronomie aus Gender-Perspektive als einge-
schrinkt gelten muss.

3.4 Datenauswertung

Nach der Datenerhebung wurden die Interviews transkribiert. Dabei wurde
darauf geachtet, dass die Anforderungen eines ,wissenschaftlichen Transkrip-
tes“ (Fufy/Karbach 2014, S.17-18, 61) erfullt sind und die Transkripte wichti-
ge/pragnante Merkmale des Gesprachsverlaufs bertcksichtigen, die fir die
Auswertung von Bedeutung sein kénnen (Briisemeister 2008; Kisters 2006).
Um trotz des Anspruchs der Lesbarkeit die Eigenheiten des individuellen
Ausdrucks zu bertcksichtigen, wurde eine ,leichte Glattung® (Fuff/Karbach
2014, S.40) durchgefihrt.

In den Transkripten wurden personenbezogene Angaben anonymisiert.
Auch die Namen der befragten Personen, die in der Aufstellung der Befrag-
ten (Anhang 1, Anhang 2, Anhang 3) und in den folgenden Kapiteln aufge-
fihrt werden, sind anonymisiert. Den Teilnehmer:innen wurden basierend
auf ihren Angaben zum Herkunftsland / zur Herkunftsregion und/oder auf-
grund der von ihnen kommunizierten ethnischen Zugehdrigkeit typische
Aliase zugewiesen.

Bei der Datenauswertung wurde auf die von Witzel (2000) sowie Witzel
und Reiter (2012) vorgeschlagene Auswertungsmethode der fallorientierten
Vorgehensweise mit einem daran anschlieSenden Fallvergleich zur ,,Erarbei-
tung fallibergreifender zentraler Themen® (Witzel 2000, S.8) zurtckgegrif-
fen. Fir Interviews mit Schlisselpersonen und migrierten Beschiftigten wur-
den Fallbeschreibungen erstellt, die eine Falldarstellung und eine Fallanalyse
enthielten.
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Bei den Fallbeschreibungen wurden unter anderem auch zentrale Kate-
gorien der Erwerbsregulierung nach Pries (2010) und die von den Befragten
als wichtig erachteten Ressourcen im Sinne der Kapitalsorten nach Bourdieu
(1983) berucksichtigt. Diese Kategorien wurden aus dem Datenmaterial he-
raus und damit aufgrund der subjektiven Beschreibungen der Befragten
durch neue Unterkategorien erginzt bzw. ausdifferenziert.

Da der Schwerpunkt der vorliegenden Studie auf den subjektiven Deu-
tungen migrierter Beschaftigter liegt, wurden die Daten der befragten mig-
rierten Beschiftigten zusitzlich mit Rickgriff auf die Situationsanalyse
(Clarke 2005) ausgewertet, um ein besseres Verstindnis von diesen Deutun-
gen zu entwickeln. Ein wesentliches Merkmal der Situationsanalyse ist der
Rickgriff auf ein Mapping-Verfahren. Diesbeziiglich werden drei Mapping-
Verfahren fiir die Auswertung der Daten vorgeschlagen: Situationsmaps, So-
ziale-Welten-/Arenenmaps und Positionsmaps (Clarke 2005, 2009).

Fur die vorliegende Studie wurden die Interviews mit migrierten Beschaf-
tigten zusétzlich durch die Erstellung von Situationsmaps ausgewertet, um die
Elemente und deren Zusammenhang herauszuarbeiten, die bei jedem Einzel-
fall fiir die subjektiven Deutungen von Bedeutung und Relevanz sind (siche
hierzu Clarke 2005, 2009; Clarke/Friese/Washburn 2015). Zu diesem Zweck
fand sowohl eine offene Codierung als auch der Rickgriff auf die bereits er-
wihnten Fallbeschreibungen statt. Die auf diese Weise durchgefiihrte Aus-
wertung resultierte in der Erstellung von Mappings fiir jeden Einzelfall. Die-
ses Vorgehen trug wesentlich dazu bei, die sozialen Reprisentationen in den
jeweiligen Arbeitsfeldern zu identifizieren.

Insgesamt wurden die Daten der befragten migrierten Beschiftigten an-
gelehnt an Witzel und Reiter (2012) vertikal und horizontal ausgewertet: in ei-
nem ersten Schritt anhand der erwihnten Fallbeschreibungen und der Situa-
tionsanalyse vertikal, also fallbezogen, in einem zweiten Schritt horizontal,
also fallibergreifend. Dabei wurden alle Einzelfille miteinander verglichen,
um bestimmte Muster, aber auch Unterschiede und Gemeinsamkeiten zwi-
schen den einzelnen Fallen zu identifizieren. Entsprechend dem hier be-
schriebenen methodischen Verfahren werden in den folgenden Kapiteln die
Ergebnisse zu den jeweiligen Arbeitsfeldern dargestellt.
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In diesem Kapitel werden die Ergebnisse zum Arbeitsfeld Gastronomie vor-
gestellt. In einem ersten Schritt findet eine Anndherung an das Arbeitsfeld
aus struktureller Perspektive statt, indem die branchenspezifischen Rahmen-
daten zum Gastgewerbe besprochen werden (Kapitel 4.1.). Dieser Schritt
dient der Erfassung bestimmter struktureller und fiir diese Studie relevanter
Merkmale, um ein erstes Verstandnis des Arbeitsfelds zu entwickeln.

In einem zweiten Schritt wird die Perspektive von Schlisselpersonen in
den Fokus gertickt (Kapitel 4.2.). Basierend auf den durchgefiihrten Interviews
wird das Arbeitsfeld weiter aufgeschlisselt und die branchenspezifischen Rah-
mendaten um die Perspektive von Schliisselpersonen vertieft und erweitert.

Die weiteren Kapitel haben die migrantisch-subjektive Perspektive der
befragten Migrant:innen zu ihrer Beschiftigung im Arbeitsfeld der Gastrono-
mie und damit ihre sozialen Reprisentationen von Gastronomiearbeit zum
Gegenstand. Fir eine erste Anndherung an die sozialen Reprisentationen
werden die Vorstellungen der befragten Migrant:innen zu Deutschland und
zu Arbeit in Deutschland angerissen (Kapitel 4.3.), um dann ausfihrlicher ih-
ren Eintritt in das Arbeitsfeld Gastronomie und ihre Deutungen der Gastro-
nomiearbeit anhand unterschiedlicher sozialer Reprisentationen darzustel-
len (Kapitel 4.4.).

4.1 Branchenspezifische Rahmendaten: Arbeitsfeld Gastrono-
mie im Grundriss

Im Folgenden wird ein kurzer Uberblick tiber die branchenspezifischen Rah-
mendaten des Gastgewerbes gegeben (Kapitel 4.1.1), um insbesondere die fiir
die Studie relevante strukturelle Beschaffenheit dieses Arbeitsfelds darzustel-
len. Anschliefend werden die Beschiftigung im Gastgewerbe (Kapitel 4.1.2),
die Themenfelder Qualifizierung (Kapitel 4.1.3) und die Beschiftigung von
Migrant:innen im Arbeitsfeld besprochen (Kapitel 4.1.4). Das Gastgewerbe
wird dabei als Gesamtbranche betrachtet, da viele Datenquellen und Studien
nicht durchweg eindeutig zwischen den Teilbereichen des Gastgewerbes un-
terscheiden. Immer dann, wenn die Datenquellen und Studien eine differen-
zierte Sicht auf das Arbeitsfeld Gastronomie erméglichen, findet diese auch
Beriicksichtigung.
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4.1.1 Struktureller Rahmen des Arbeitsfelds Gastronomie

Das Gastgewerbe gehort zu den wichtigsten Branchen im Bereich Dienstleis-
tungen. Im Jahr 2020 gab es in der Branche mehr als 213.000 Unternehmen
mit einem Umsatz von fast 62 Milliarden Euro (Statistisches Bundesamt
2022a). Innerhalb der Branche bilden Unternehmen im Bereich Gastrono-
mie mit fast 80 Prozent nicht nur den groften Anteil an Unternehmen. Auch
der Grof3teil des Umsatzes, fast 70 Prozent, entfallt auf sie (Statistisches Bun-
desamt 2022a; siche auch Dehoga o. . a, 0. J. b).

Die Branche verzeichnete aber in den letzten Jahren einen Rickgang.
Noch 2017 gab es im Gastgewerbe fast 235.000 Unternehmen mit einem Um-
satz von fast 93 Milliarden Euro (Statistisches Bundesamt 2019a). Dieser
Riickgang ist vor allem auf die Corona-Pandemie und die eingefithrten Ein-
dimmungs- und Schutzmafnahmen zuriickzufithren, von denen das Gastge-
werbe sehr stark betroffen war (Statistisches Bundesamt 2021). Vermehrt
stattfindende Videokonferenzen und der Riickgang an Dienst- und Geschifts-
reisen wirkten sich nachteilig auf die Branche aus (Wolter et al. 2021). Die
Corona-Pandemie wird aufgrund der Umsatzverluste und BetriebsschliefSun-
gen auch als die ,,grofte Krise der Nachkriegszeit® bezeichnet (Dehoga 2020a;
siche auch Dehoga 2021, 2020b, 2022b).

Insgesamt dominieren bei den Unternehmen im Gastgewerbe kleinbe-
triebliche Strukturen. Mit etwa 80 Prozent machen mittelstandische Unter-
nehmen den Grofiteil der Unternehmen aus. Mehr als 50 Prozent der Betrie-
be beschiftigen eine bis fiinf Personen (Dehoga 2018a; siche auch IW Consult
2017; Maack et al. 2013). Ein weiteres kennzeichnendes Merkmal der Bran-
che ist eine besondere Fluktuation in den Betriebsgriindungen und Betriebs-
aufgaben (Dehoga 2018a; Gruner/Freyberg/Euchner 2016; Mojescik 2022;
Schlote-Sautter/Herter-Eschweiler/Keller 2018; Statistisches Bundesamt 2019a).

4.1.2 Beschiftigung im Arbeitsfeld Gastronomie

Das Gastgewerbe ist eine beschaftigungsintensive Branche (Beerheide et al.
2018; Dehoga 2018a; Gruner/Freyberg/Euchner 2016). Von etwa einer Milli-
on 1991 stieg die Zahl der Beschiftigten in der Branche auf etwa zwei Millio-
nen in 2021 (Dehoga 2022a; Statistisches Bundesamt 2019a). Fast 75 Prozent
der Beschiftigten im Gastgewerbe sind im Bereich Gastronomie tatig (Statis-
tisches Bundesamt 2019a; siehe auch Bundesagentur fiir Arbeit 2022a), wobei
Frauen mit einem Anteil von mehr als 62 Prozent den GrofSteil der Beschaf-
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tigten in der Gastronomie ausmachen (Bundesagentur fiir Arbeit 2022a; sie-
he auch Dehoga 2018a; Guhlemann 2011, Goedicke/Beerheide 2018; Maack
et al. 2013; Mojescik 2022; Statistisches Bundesamt 2017).

Mit der Corona-Pandemie reduzierte sich die Anzahl der Beschiftigten
(Statistisches Bundesamt 2022b; sieche auch Dehoga 2022b), sodass sich ne-
ben Kurzarbeit und Beurlaubung auch die Arbeitslosigkeit infolge von Kin-
digungen zu einem wichtigen Merkmal der Beschiftigung im Gastgewerbe
entwickelte (Dehoga 2020a, 2020b; Wilkesmann/Wilkesmann 2020).

Personalmangel und Personalfluktuation im Arbeitsfeld Gastro-
nomie
Personalmangel und Personalfluktuation bilden die ersten wichtigen Aspek-
te hinsichtlich der Beschaftigung im Gastgewerbe. Insbesondere der Mangel
an geeigneten Fachkriften und die Personalbindung bilden wichtige Heraus-
forderungen fiir die Betriebe (DIHK 2018; HNA 2017; IW Consult 2017;
Maack et al. 2013). Die jahrliche Abwanderung aus der Branche ist hoch und
der Verbleib kurz (Goedicke/Beerheide 2018; Gruner/Freyberg/Euchner
2016; Maack et al. 2013; Schlote-Sautter/Herter-Eschweiler/Keller 2018).

Ein ,starker Arbeitskriftezustrom mit kurzer Verweildauer und eine gro-
e Anzahl an Personen, die die Branche wieder verlassen® (Guhlemann 2011,
S.18), bilden zentrale Merkmale des Arbeitsfelds. Insgesamt sind Berufsver-
laufe und Karrierewege im Gastgewerbe gekennzeichnet ,,durch Wechsel in-
nerhalb der Branche sowie hohe Raten von Wechseln in Nichterwerbstatig-
keit, Arbeitslosigkeit oder andere Branchen [...]. Zudem sind Betriebswechsel
in einigen Laufbahnen der Branche ein etablierter Weg der Qualifizierung
und Karriereentwicklung® (Goedicke/Beerheide 2018, S.16).

Beschaftigungsverhaltnisse, Entlohnung und Arbeitsbedingungen
im Arbeitsfeld Gastronomie
Gekennzeichnet ist die Beschiftigungssituation im Gastgewerbe vor allem
durch atypische Beschiftigungsverhaltnisse wie z. B. befristete Beschiftigung,
Teilzeitbeschiftigung und geringfiigige Beschiftigung (Bundesagentur fir
Arbeit 2022a; Gruner/Freyberg/Euchner 2016; Schlote-Sautter/Herter-Esch-
weiler/Keller 2018; Statistisches Bundesamt 2017, 2019a, 2021). Auch wird
das Gastgewerbe als Branche ,,mit einem erhdhten Risiko fiir Schwarzarbeit
und illegale Beschaftigung® (Maack et al. 2013, S.103) beschrieben.

Das Gastgewerbe wird als ,die Branche mit dem hochsten Niedriglohn-
anteil (Statistisches Bundesamt 2017, S.10) bezeichnet. Der Bruttolohn mit
14,54 Euro gehort zu den niedrigsten unter allen Branchen, wobei der Brutto-
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lohn in der Gastronomie mit 13,76 Euro sogar unter dem Durchschnitt der
Lohne im Gastgewerbe liegt (Statistisches Bundesamt 2019a, 2021). Hinzu
kommt, dass die Lohne der weiblichen Beschaftigten etwa um 17 Prozent gerin-
ger ausfallen als die der mannlichen Beschaftigten (Bundesagentur fiir Arbeit
2018). Folgen der geringen Lohne sind das Risiko von Altersarmut und die Not-
wendigkeit der Aufstockung mit erginzenden Leistungen (Maack et al. 2013).

Die Branche zeichnet sich durch schwierige Arbeitsbedingungen aus. Dazu
gehoren eine hohe Arbeitsbelastung, entgrenzte Arbeitszeiten, z. B. an Wochen-
enden und/oder abends und nachts, und Uberstunden (Goedicke/Beerheide
2018; Guhlemann 2011; Kriiger/Guhlemann 2018; Mojescik 2022; Schlote-Saut-
ter/Herter-Eschweiler/Keller 2018). Zudem wird in diesem Zusammenhang auf
eine ausgepragte Aggression bei der Arbeit, zum Teil auch auf sexuelle Belasti-
gung weiblicher Beschiftigter hingewiesen (Kriiger/Guhlemann 2018).

Interessenvertretung im Arbeitsfeld Gastronomie

Die Interessenvertretung fiir Beschaftigte bildet kein ausgeprigtes Merkmal
des Arbeitsfelds. Der gewerkschaftliche Organisationsgrad und die Tarifbin-
dung bewegen sich auf einem niedrigen Niveau (Goedicke/Beerheide 2018;
Maack et al. 2013). Viele Betriebe sind nicht Mitglied eines Arbeitgeberver-
bands. Die starke Personalfluktuation und befristete Beschéftigungsverhalt-
nisse bilden wichtige Hindernisse bei der Organisierung der Beschiftigten
(Maack et al. 2013). Schlieflich stellen kleinbetriebliche Strukturen eine gro-
e Herausforderung dar, weil es in ,der Dénerbude und in der Eckkneipe
[...] keine gewerkschaftliche Tradition [gibt]“ (Michaela Rosenberger, ehe-
malige Vorsitzende der Gewerkschaft NGG, zit. n. Frese 2015).

Insgesamt liegt in der Branche der Anteil der Betriebe ohne Tarifbindung
bei ungefihr 80 Prozent und der Anteil der Betriebe mit Betriebsrat bei nur
zwei Prozent (IAB 2022; Statistisches Bundesamt 2019a, 2021). Die Anzahl
der Gewerkschaftsmitglieder der fiir die Branche zustindigen Gewerkschaft
NGG nahm in den letzten Jahrzehnten fast kontinuierlich ab und ging von
urspriinglich etwas mehr als 260.000 Mitgliedern 1994 auf etwa 190.000 Mit-
glieder 2021 zurtick (DGB 2022).

4.1.3 Qualifizierung im Arbeitsfeld Gastronomie
Im Gastgewerbe besteht die Moglichkeit, eine Ausbildung in unterschiedli-

chen Berufen zu absolvieren. Mit der Einfihrung einer neuen Ausbildungs-
ordnung im August 2022 sollten die Ausbildungen im Gastgewerbe moder-
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nisiert werden (Bundesinstitut fur Berufsbildung 2022; Spiegel 2022). Zum
einen wurden die Ausbildungsberufe neu bezeichnet und inhaltlich neu auf-
gestellt.> Auch wurde der neue Beruf ,,Fachkraft Kiiche* geschaffen, der ,sich
vor allem an praktisch begabte Jugendliche [richtet], die Koche und Kochin-
nen kinftig bei der Zubereitung von Speisen und Gerichten unterstiitzen®
(Bundesinstitut firr Berufsbildung 2022). Dadurch sollen insbesondere ,,Ju-
gendliche mit Sprachdefiziten® (Spiegel 2022) an eine Ausbildung im Gastge-
werbe herangefithrt werden.

Den Hintergrund dieser Umstrukturierung bilden unter anderem der
grofse Personalmangel an Fachkriften und die Absicht, die Branche attrakti-
ver zu machen (Bundesinstitut fir Berufsbildung 2022; Spiegel 2022). Die
Anzahl der Auszubildenden im Gastgewerbe nimmt seit Langem ab, Ausbil-
dungsplatze bleiben hiufig unbesetzt und bestehende Ausbildungen werden
oft abgebrochen (Beerheide et al. 2018; Gruner/Freyberg/Euchner 2016; Guh-
lemann 2011; Leber/Schwengler 2021; Maack et al. 2013; Mojescik 2022;
Schlote-Sautter/Herter-Eschweiler/Keller 2018). Die Anzahl der Ausbildungs-
vertrage hat sich von 107.041 im Jahr 2007 auf 41.479 im Jahr 2021 reduziert
(Dehoga 2018b, 2018d; 2022b; DIHK 2021). Verstarkt wurde diese Tendenz
mit der Corona-Pandemie (Statistisches Bundesamt 2022b).

Entsprechend niedrig ist das Qualifikationsniveau der Beschaftigten. Die
Beschiftigung von Personen ohne berufliche Ausbildung bildet ein ausge-
pragtes Merkmal der Branche (Goedicke/Beerheide 2018; Maack et al. 2013).
Mit 27 Prozent ist der Anteil der Beschiftigten ohne berufliche Qualifikatio-
nen im Vergleich zur Gesamtwirtschaft (11 Prozent) deutlich hoher (Schlote-
Sautter/Herter-Eschweiler/Keller 2018; Maack et al. 2013; Statistisches Bun-
desamt 2017; IW Consult 2017). Fehlende Berufszertifikate, formale
Abschlisse oder Berufsqualifikationen bilden kein Hindernis fiir die Aufnah-
me einer Beschiftigung und ,,kénnen leicht durch den Nachweis praktischer
Berufserfahrung und durch ,learning on the job‘ kompensiert werden® (Goe-
dicke/Beerheide 2018, S.29).

Damit stellt das Gastgewerbe ein Arbeitsfeld vor allem fiir Personen ohne
fachliche und anerkannte Berufsabschisse oder Berufserfahrung dar. Insbe-

3 Die Ausbildungsberufe ,Restaurantfachmann/-frau®, ,Fachmann/-frau fiir Systemgastronomie®,
,Fachkraft im Gastgewerbe“ und ,Hotelfachmann/-frau® heiffen nun ,Fachleute fur Restaurants und Ver-
anstaltungsgastronomie®, ,Fachleute fiir Systemgastronomie®, ,Fachkraft fir Gastronomie® und ,Hotel-
fachleute®. Der Beruf ,Hotelkaufmann/-frau“ wurde umbenannt in ,Kaufmann/-frau fiir Hotelmanage-
ment“, um den Schwerpunkt auf den kaufmannischen Bereich zu setzen (Bundesinstitut fiir Berufsbil-
dung 2022).
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sondere Personen, die ,berufsfachliche und betriebliche SchlieSungsprozesse
in anderen Branchen® erfahren haben, stellen ein ,Arbeitskriftepotenzial®
fur das Gastgewerbe dar, weil sie ,anderswo auf Restriktionen und Einstieg-
barrieren treffen® (Goedicke/Beerheide 2018, S.33). Hinzu kommt, dass auch
Weiterbildungsangebote und berufliche Qualifizierung im Gastgewerbe eher
untblich sind und sich vor allem an Fihrungskrifte richten (Maack et al.
2013).

Insgesamt schreiben Branchenvertreter:innen notwendigen Kompeten-
zen, Kenntnissen und Fahigkeiten fir die Beschiftigung zwar einen hohen
Stellenwert zu, betonen aber auch, ,dass die formale Qualifikation nicht ganz
so wichtig ist, sondern auch Menschen eine Beschaftigungschance finden, die
keinen oder keinen spezifischen Berufsabschluss haben oder als Quereinstei-
ger mit oft diversen Bildungsbiografien einen Arbeitsplatz suchen® (IW Con-
sult 2017, S.44).

4.1.4 Beschiftigung von Migrant:innen im Arbeitsfeld Gastro-
nomie

Aufgrund des relativ hohen Anteils von Migrant:innen an den Beschaftigten
wird das Gastgewerbe auch als ,,die internationalste Branche in Deutschland“
(IW Consult 2017, S.60) bezeichnet. Auch wenn es keine exakten Angaben
zum Anteil der Migrant:innen gibt, wird davon ausgegangen, dass 25 bis
40 Prozent der im Gastgewerbe titigen Personen keine deutsche Staatsange-
horigkeit besitzen (Bundesagentur fir Arbeit 2019, 2022a; Dehoga 2017,
2018a; Mojescik 2022; Schlote-Sautter/Herter-Eschweiler/Keller 2018). 2021
hatten nach Angaben des Dachverbands mehr als 35 Prozent der sozialversi-
cherungspflichtig Beschiftigten keine deutsche Staatsangehérigkeit, wobei
dieser Anteil in der Gesamtwirtschaft viel niedriger, nimlich bei 14 Prozent
lag (Dehoga 2022a).

Fur die Betriebe im Gastgewerbe bilden die Migrant:innen eine Gruppe,
auf die vor allem aufgrund des Personalmangels zurtickgegriffen wird (Beer-
heide et al. 2018; Gruner/Freyberg/Euchner 2016).

Gefordert wird, die Anwerbung von Personal aus dem Ausland zu er-
leichtern. Zwar bezieht sich dies vor allem auf eine Vereinfachung und Er-
leichterung der Anerkennungsverfahren hinsichtlich beruflicher Qualifikati-
onen, es wird aber auch darauf hingewiesen, dass die ,duale Ausbildung, wie
wir sie in Deutschland haben, [...] international die Ausnahme* sei und viele
Betriebe sich bereiterklaren wiirden, ,auch qualifizierte Arbeitskrifte, die kei-
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nen Abschluss vorweisen konnen, der einer deutschen Abschlusspriifung
gleichwertig ist, einsetzen konnen und wollen“ (Dehoga 2022b, S.32).

Auch Gefltchtete werden als potenzielle Beschaftigte fiir das Gastgewer-
be betrachtet, diese wiirden z.B. durch eine Ausbildung (Dehoga 2018c; De-
hoga 2022b) oder durch niedrigschwellige Projekte von der ,,Chance Gastro®
(Frankfurter Neue Presse 2017) profitieren.

Fur viele Migrant:innen selbst, insbesondere fiir diejenigen mit fehlen-
dem und/oder nicht anerkanntem Berufsabschluss bildet das Gastgewerbe
ein attraktives Arbeitsfeld. Es bietet — trotz der Risiken, die z.B. mit fehlen-
den Sprachkenntnissen und fehlenden rechtlichen Kenntnissen einhergehen
(Maack et al. 2013) - einen ,niederschwelligen Einstieg“ (Mojescik 2022,
S.38) und damit ,eine gute Moglichkeit zum Eintritt in den deutschen Ar-
beitsmarkt* (IW Consult 2017, S.60). Insbesondere fiir Migrant:innen wird
einer Beschiftigung im Gastgewerbe auch die Funktion einer ,,Briicke in den
Beruf* (Schlote-Sautter/Herter-Eschweiler/Keller 2018, S.74) zugeschrieben.

Wichtig festzuhalten ist, dass insbesondere bei der Entwicklung der Gast-
ronomie die Migrationsbewegungen eine wichtige Rolle gespielt haben. So
nahm in Deutschland von den 1960er-Jahren bis in die 1980er-Jahre hinein
parallel zu den Migrationsbewegungen auch die Anzahl migrantischer Gast-
ronomiebetriebe immer mehr zu (Acar 2011; Moéhring 2011, 2012; Wagner
2015). ,Fremdes Essen“ (Mohring 2012) und die migrantische Ausgestaltung
der Gastronomie wurde zu einem zentralen Merkmal des Gastgewerbes. Mi-
grantische Betriebe nehmen mittlerweile einen wichtigen Platz innerhalb des
Gastgewerbes ein (Dehoga 2018a; IW Consult 2017; Leicht/Werner 2013)
und spielen auch hinsichtlich der Beschiftigung von Migrant:innen eine we-
sentliche Rolle (Acar 2011; Méhring 2011, 2012).

4.2 Einblicke in das Arbeitsfeld Gastronomie aus Sicht der
Schliisselpersonen

Die branchenspezifischen Rahmendaten bieten zwar erste und wichtige Ein-
blicke in das Arbeitsfeld, sollen aber im Folgenden unter Einbeziehung der
Perspektive von Schlisselpersonen weiter ausdifferenziert werden, um das
Arbeitsfeld Gastronomie weiter aufzuschlisseln und dadurch ein besseres
Verstandnis vom Arbeitsfeld zu entwickeln. Nach der Darstellung des Wegs
der Selbststindigkeit in der migrantischen Gastronomie (Kapitel 4.2.1)
werden im Folgenden nacheinander die Themenfelder Beschaftigung
(Kapitel 4.2.2), Rekrutierung (Kapitel 4.2.3), Hierarchie und Aufstieg
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(Kapitel 4.2.4) und Qualifizierung (Kapitel 4.2.5) im Arbeitsfeld der Gastro-
nomie aus der Perspektive der Schliisselpersonen betrachtet.

4.2.1 Selbststandigkeit im Arbeitsfeld Gastronomie

Die befragten migrantischen Betriebsinhabenden sind aus unterschiedlichen
Griinden nach Deutschland migriert. Thre Lebensldufe weisen diverse Bil-
dungs- und Erwerbsverlaufe auf. Gemeinsam ist ihnen aber neben der Selbst-
stindigkeit in der Gastronomie auch eine abhingige Beschaftigung in der
Gastronomie, die der Selbststindigkeit vorausgegangen ist und deren Grund-
lage bildet. Die beruflichen Erfahrungen in der Gastronomie und der
Wunsch, die abhangige Beschaftigung zu tiberwinden, bilden die Grundlage
fur die spatere Selbststindigkeit in der Gastronomie. Dieser Weg in die
Selbststindigkeit stellt eine interne Konkurrenzreproduktion dar, weil inner-
halb des Arbeitsfelds neue Konkurrenz entsteht, indem frihere Beschaftigte
als eigenstandige Akteure in den Markt treten.

Berufliche Erfahrungen aus der Gastronomie, 6konomisches Kapital, so-
ziale Kontakte und die Unterstiitzung der Familie werden als wichtige Res-
sourcen fiir die Selbststandigkeit beschrieben. Der Weg in die Selbststandigkeit
wird aber aufgrund der damit verbundenen Unsicherheiten und eines mogli-
chen Scheiterns auch als ein Sprung ins Wasser beschrieben: ,wenn doch je-
mand, der nicht schwimmen kann, ins Wasser springt, da gibt es dann wel-
che, die strampelnd das Schwimmen erlernen (lingere Pause), und welche,
die vom Strampeln miide werden und ertrinken. In der Gastronomie ist es
auch so ahnlich® (Mehmet, Betriebsinhaber, Pos. 63).

Dieser Sprung ins Wasser wird als ein migrantischer Weg beschrieben, da
im Gegensatz zu Deutschen, die einen ,Plan“ (Azad, Betriebsinhaber,
Pos. 78) erstellen, ,strukturierter (Kostas, Betriebsinhaber, Pos. 96) seien
und Wert auf die Aufstellung einer ,Kalkulation® (Mehmet, Betriebsinhaber,
Pos. 49, 51) legen, Migrantinnen ,lockerer* (Kostas, Betriebsinhaber,
Pos. 96) seien.

Die Selbststandigkeit wird auch mit Belastungen verkniipft. Genannt wird
der hohe Arbeitsaufwand, die langen Arbeitszeiten, aber auch die Kontrolle
durch und der Druck von Behérden, was als eine diskriminierende Praxis ge-
gen migrantische Gastronomiebetriebe gedeutet wird, da bei deutschen Betrie-
ben eher ,ein Auge zugedriickt* (Mehmet, Betriebsinhaber, Pos. 19) wiirde.

Auch die Zunahme migrantischer Gastronomiebetriebe stelle eine Belas-
tung dar, worunter die Qualitit der migrantischen Gastronomie leide, weil
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neu gegrindete Betriebe von unerfahrenen Personen geleitet wiirden. Diese
Entwicklung wird auch als eine gestiegene Konkurrenz wahrgenommen. Ei-
nige beschreiben vor diesem Hintergrund informale Praxen der Ausschal-
tung der Konkurrenz, wihrend andere den Wunsch nach Markteintrittsbarri-
eren, z.B. ein ,Nachweis“ oder ,Zertifikat® (Faruk, Betriebsinhaber, Pos. 91),
fur die Selbststindigkeit auflern.

4.2.2 Beschiftigung im Arbeitsfeld Gastronomie

Personalmangel und Personalfluktuation

Das Arbeitsfeld Gastronomie wird von den Betriebsinhabenden als ein Feld
beschrieben, bei dem ,,immer* (Mehmet, Betriebsinhaber, Pos. 65) Personal
gebraucht werde, aber ,kein geeignetes Personal“ (Faruk, Betriebsinhaber,
Pos. 93) verfiigbar sei. Dieser Personalmangel mit dem entsprechenden Perso-
nalbedarf wird vor allem auf die geringe Attraktivitit der Branche zurtckge-
fihrt. Kampagnen wie z.B. ,Coole Branche® sollen dazu beitragen, ,Mitar-
beiter zu werben, Mitarbeiter in der Branche zu binden®; in der Praxis aber
bestehe die Notwendigkeit, unabhingig vom Qualifikationsniveau Personal
einzustellen und damit auf einen ,fertigen Mitarbeiter (Eugen, Dehoga,
Pos. 28, 18) zu verzichten.

Auch wird eine hohe Personalfluktuation beschrieben, weil ,unaufhérlich,
also 80 Prozent wechseln stindig ihre Arbeitsstelle [...]. Weil in der Gastro-
nomie arbeitet jemand hochstens ein Jahr bei einem Betrieb® (Faruk, Be-
triebsinhaber, Pos. 46, 146). Zum Teil wird auch von Arbeitsplatzwechseln
von mehreren Beschiftigten zum gleichen Zeitpunkt berichtet:

sIch glaube, auch die Mitarbeiter, jetzt zum Beispiel zwei haben in einem
Stiick aufgehort, vom Service. Die eine Dame zieht weg von hier, mit ihrer
Tochter zieht weg. [...] Sie will auch einen ganz anderen Beruf, oder was sie
wohl mal gelernt hat, will sie jetzt machen. [...] Die geht in eine Pflegebereich
und zieht auch jetzt weg [...]. Und ein anderer Mitarbeiter, der, er will wohl
auch in ein Callcenter arbeiten. [...] Der hat auch aus diesem Grund wohl auf-
gehort. [...] Und dann aus der Kiiche zwei Frauen haben auch aufgehort. Die
eine wollte sich auch verandern. [...] Und die eine wissen wir nicht mal war-
um. Sie hat einfach aufgehért (Kostas, Betriebsinhaber, Pos. 50, 52).

Die hohe Personalfluktuation wird dabei insofern als belastend empfunden,
als Beschaftigten eine zentrale Rolle beim Kontakt mit den Gist:innen zuge-
schrieben wird und die Gist:innen sich auf den personlichen Kontakt mit
den ,gleiche[n] Leute[n]“ einstellen, ,mit denen man sich austauschen kann®
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(Kostas, Betriebsinhaber, Pos. 52): ,Es ist nicht gut, immer wieder die Mit-
arbeiter zu wechseln, sodass dann die Gaste, die einen Dialog mit dem je-
weiligen Mitarbeiter hatten, nach ihm fragen“ (Mehmet, Betriebsinhaber,
Pos. 136).

Gastronomie als migrantisches Arbeitsfeld

Uberdies wird das Arbeitsfeld Gastronomie vor allem als ein migrantisches Ar-
beitsfeld beschrieben, sodass ohne Migrant:innen ,.insbesondere unsere Bran-
che gar nicht mehr darstellbar [ware]“ (Eugen, Dehoga, Pos. 4). Deutsche Be-
schiftigte zu finden, wird als ,schwierig® (Mehmet, Betriebsinhaber, Pos. 61)
beschrieben, da der ,klassische deutsche Arbeitnehmer“ keine Bereitschaft
zeige, in der Branche zu arbeiten:

,»Ja, teilweise bewirbt sich aber kein Deutscher. Also wenn man sich mal die Loh-
ne anguckt, das ist ja schon sportlich, damit zu leben. [...] Das heifst also, du
musst von deinem Lebenswandel schon so weit eingeschrinkt sein und damit
zurechtkommen, dass du mit so einem Lohn tiberleben kannst. Und das ist nicht
der klassische deutsche Arbeitnehmer“ (Klaus, Gewerkschaft, NGG, Pos. 17).

Die Bereitschaft der Migrant:innen zur Aufnahme einer Beschaftigung in der
Gastronomie wird damit erklart, dass fiir viele von ihnen Arbeit auch mit ei-
ner Bleibeperspektive in Deutschland verkntipft ist. Im Gegensatz zu Deut-
schen wird ihnen zudem eher die Bereitschaft unterstellt, eine Beschaftigung
in der Gastronomie aufzunehmen:

,Teilweise sind es ja auch damit Aufenthaltserlaubnisse verbunden tber die
Arbeit. Es kommt also noch mal ein ganz anderer Aspekt dazu. Verliere ich die
Arbeit, verliere ich die Aufenthaltsgenehmigung, muss ich wieder weg. [...]
Erst mal ist man [als Arbeitgeber:in] froh, wenn man einen findet, und da ist
eben eher mehr der auslindische Kollege, die Kollegin, die weniger Anspri-
che stellt. Ist eher mehr ein Kriterium dafiir als dagegen. Weil man die dann
noch besser ausnutzen kann“ (Klaus, Gewerkschaft, NGG, Pos. 25).

Resilienz: Leidensfdahigkeit migrantischer Beschaftigter

Die Betriebsinhabenden schreiben Migrant:innen auch eine Resilienz bzw.
eine ausgepragte Leidensfihigkeit zu. Im Vergleich zu Deutschen werden sie
als Personen beschrieben, die sich relativ leicht unterordnen, auf Anweisung
unterschiedliche Tatigkeiten ausfiihren, aber auch im Falle von Konflikten
mit den Gast:innen eher bereit sind nachzugeben. Migrant:innen konne man
im Vergleich zu deutschen Beschiftigten ,,viel Last aufbiirden®, weil sie ,,Leid
ertragen konnen:
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»Also, man kann ihm zum Beispiel sagen: ,Bring Kohle! [fir die Shisha], ,Rei-
nige die Toilette!* oder — was weif§ ich — ,Wasch die Glaser ab!‘. Das kann man
dem Auslinder sagen, aber einem Deutschen kann man das nicht sagen. Der
Deutsche macht nicht alles“ (Mehmet, Betriebsinhaber, Pos. 77, 61, 79).

Aber auch hinsichtlich der Moglichkeit informaler Absprachen, flexibler Ar-
beitszeiten und flexiblen Einsatzes wird ein Unterschied zwischen Deutschen
und Migrant:innen festgemacht und insbesondere auf die Bereitschaft der
Migrant:innen hingewiesen, tber die vereinbarten Arbeitszeiten hinaus zu
arbeiten:

»Also, der Deutsche wiirde sagen: ,Ist elf Uhr.c Und es heifSt, um elf Uhr mache
ich Feierabend. Dann macht der Feierabend. Das wird ein Grieche zum Bei-
spiel nicht machen. Der wiirde dann noch eine Stunde machen, weil wir ha-
ben an dem Tag halt einen Gast, der gut ist. Der lasst auch Geld hier” (Kostas,
Betriebsinhaber, Pos. 94).

Essenskultur, ,Flair” und migrantische Beschaftigte

Aber nicht nur Personalmangel und die grofere Bereitschaft Migrierter und
ihre Resilienz werden als wichtige Faktoren fir den Umfang migrantischer
Beschiftigung in der Gastronomie beschrieben. Migrant:innen werden auch
als eine kulturelle Ressource betrachtet. Vor allem die Kenntnisse der Esskultur
und der Gerichte des jeweiligen Lands, also ,unserer Zutat® und ,unserer
Geschmack® (Barzan, Betriebsinhaber, Pos. 36), werden zur Grundlage fiir
die Entscheidung gemacht, auf eine bestimmte national-ethnische Gruppe
von Migrant:innen als Beschiftigte zuriickzugreifen.

Dariber hinaus werden Migrant:innen aber auch ein bestimmtes ,Flair®
und damit das Potenzial fiir die Produktion einer bestimmten Atmosphire
zugeschrieben, die sich vor allem beim Umgang mit den Gést:innen und im
Hinblick auf deren Erwartungshaltungen als vorteilhaft erweist:

»Die Migranten, also die sidlindischen Leute, sage ich jetzt mal so mehr, die
haben mehr dieses Flair fiir Service. Die sind auch irgendwie auch anders erzo-
gen so gegeniiber einem Fremden, einem Gast. Auch von zu Hause kennen
die das. Es gibt mehr auch den Wunsch zum Kontakt zu diesem Gast. Es gibt
auch ein anderes Freundlichkeitsempfinden. Das ist ja bei den stidlandischen
Leuten, ist das eher ausgepragter. [...] die Stidlinder haben mehr dieses Flair,
also zu kommunizieren, zu erzahlen tber ihre Heimat, tiber ihre Essen und so
weiter und so fort. Also, da sind die eher, sage ich mal, die passenden Leute fiir
diesen Job* (Kostas, Betriebsinhaber, Pos. 78).
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4.2.3 Rekrutierung, Einstellungskriterien und Interessen-
vertretung im Arbeitsfeld Gastronomie

Rekrutierung und Einstellungskriterien im Arbeitsfeld Gastro-
nomie

Bei der Rekrutierung der Beschiftigten beschreiben die Betriebsinhabenden
vor allem eine informale Rekrutierung iiber soziale Netzwerke: ,Der Prozess
sieht so aus: Wir fragen uns um. Du weifit, wer alles in dieser Branche arbei-
tet. Ich sage es dir, der andere sagt es einem anderen und innerhalb einer Wo-
che, zehn Tagen melden sich dann finf, zehn Personen (Faruk, Betriebs-
inhaber, Pos. 48). Oder die potenziellen Beschaftigten selbst erkundigen sich
bei den Gastronomiebetrieben nach einer Beschiftigungsmoglichkeit. Be-
schrieben werden auch ,Empfehlungskampagnen®, wobei ,ein Mitarbeiter
einen anderen Mitarbeiter wirbt“ (Eugen, Dehoga, Pos. 30):

»Also, wir haben, der eine junge Mann, den haben wir also wirklich durch
Kontakte bekommen [...]. Meistens so, dass einer sagt: ,Ich kenne da jeman-
den, der sucht Arbeit.[...] Und so haben wir jetzt zum Beispiel den einen jun-
gen Mann jetzt bekommen. Der ist aus Marokko. [...] Ist sehr, ist sehr, genau,
erfolgreicher. [...] Da hat man ehrlich gesagt oft mehr Glick und Erfolg®
(Kostas, Betriebsinhaber, Pos. 64, 67, 69).

Als Einstellungskriterien erwihnen die Betriebsinhabenden erstens Interesse
und Engagement. Beschiftigte sollen ,Respekt® (Faruk, Betriebsinhaber,
Pos. 34) vor der Arbeit haben und belastbar sein, aber auch ,Herz“ und ,,See-
le“ (Eugen, Dehoga, Pos. 18) mitbringen: ,,Also, es muss jemand da sein, der
diesen Job liebt, der sich voll einsetzt® (Kostas, Betriebsinhaber, Pos. 52).
Zweitens werden neben der Einhaltung der Hygieneregeln auch ein ,anstan-
diges Aussehen“ und eine ,,personliche Sauberkeit* (Faruk, Betriebsinhaber,
Pos. 99, 101) erwartet:

yIch personlich, wenn ich einen Kellner einstelle, schaue ich mir als Allerers-
tes die Zihne, dann die Hinde und dann die Haare an. Wenn die ordentlich
sind, heift es, dass er die Arbeit machen kann. Wenn die Zahne dreckig sind,
er lange Fingernigel hat, dann wird der Gast das von ihm servierte Gericht oh-
nehin nicht essen. [...] Die Deutschen sagen: ,Das Auge isst mit.* [...] Wenn je-
mand saubere Zihne, Nagel und Haare hat, dann bedeutet das, dass die Per-
son die Arbeit auch machen kann“ (Azad, Betriebsinhaber, Pos. 28, 30).

Drittens seien auch soziale Kompetenzen wichtig. Als ,,Dienstleister” wiirden

weder ,,Mobel®, ,,Stithle* noch ,Betten® (Eugen, Dehoga, Pos. 18) verkauft
oder ,, Teile“ produziert: ,Sondern hier kommen Menschen. [...] Das ist nicht
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wie in einem VW-Werk oder dass man sagt, das Band bringt 1.000 Stiick.
Und jeder Mitarbeiter hat davon, sage ich jetzt mal, zehn Stick, die er runter-
nehmen muss® (Kostas, Betriebsinhaber, Pos. 56). Deshalb wird Wert auf ,,so-
ziale Beziehungen® (Mehmet, Betriebsinhaber, Pos. 47) gelegt und die Erwar-
tung geduflert, den Gast:innen ,Freundlichkeit“ (Kostas, Betriebsinhaber,
Pos. 88) entgegenzubringen: ,Lachen fiir die Kunden. Keine bose, egal, ob
der falsch ist oder richtig [...]. Wegen der Kunde [...], die haben immer
Recht“ (Barzan, Betriebsinhaber, Pos. 64).

Viertens schlieflich wird von manchen Betriebsinhabenden auch das Ge-
schlecht, hier vor allem die Beschaftigung weiblicher Beschiftigter als wichti-
ges Kriterium genannt. Durch ein ,hiibsches Madchen® kénne man ,,mehr
Kasse“ machen, denn ,,weil manche Frauen gut in Gesprichen sind, eine gute
Figur haben, gibt es Griinde, die dazu fithren, dass ich mehr Kasse mache.
Das ist auch ausschlaggebend“ (Mehmet, Betriebsinhaber, Pos. 41, 87).

Beschaftigungsverhaltnisse und Entlohnung im Arbeitsfeld
Gastronomie

Bei der Einstellung von Beschiftigten beschreiben die Betriebsinhabenden
vor allem Beschdiftigungsverbdltnisse in Teilzeit, wobei auch die Einstellung als
Aushilfskraft bzw. im Rahmen einer Minijob-Stelle erwidhnt werden. Infor-
melle Beschiftigung wird nicht erwihnt bzw. auf Nachfrage verneint oder —
aufgrund der Vermeidung von Lohnabziigen — als eine von den Beschaftigten
selbst nachgefragte Beschiftigungsform beschrieben.

Hinsichtlich der Entlohnung werden eine Orientierung am Mindestlohn
und eine gleiche Entlohnung der Beschiftigten erwihnt. Beschrieben wird
aber neben einer Differenzierung bei der Entlohnung anhand der ausgetb-
ten Tatigkeit auch die Praxis der Aushandlung der Lohne: ,In der Gastrono-
mie gibt es kein Limit [...], also wir setzen uns zusammen, besprechen das
und lassen ihn dann so arbeiten® (Azad, Betriebsinhaber, Pos. 92).

Auch werden informale Zusatzzahlungen beschrieben, wenn Beschiftig-
te ,Einsatz® zeigen und ,Sonderleistungen® (Kostas, Betriebsinhaber,
Pos. 112) erbringen, wie z.B. frither bei der Arbeit erscheinen oder zusitzli-
che Arbeit ohne besondere Anweisung leisten. Uberdies werden, je nachdem
wie die Beziehungen zwischen dem jeweiligen Beschaftigten und den
Gast:innen sind, Moglichkeiten einer Erhéhung der Lohne beschrieben, weil
»ein Beschaftigter, der gut arbeitet, [...] wenn jemand gut in sozialen Bezie-
hungen ist, [...] also ich wiirde es mir wiinschen, dass diese Person arbeitet.
Deshalb versuche ich auch, diese Person zufriedenzustellen (Mehmet, Be-
triebsinhaber, Pos. 87).
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Interessenvertretung der Beschiftigten im Arbeitsfeld Gastro-
nomie

In keinem der Gastronomiebetriebe der befragten Betriebsinhabenden ist ein
Betriebsrat oder eine Tarifbindung vorhanden. Es kann somit von einer 0b-
jektiven Abwesenbeit einer Interessenvertretung der Beschdftigten gesprochen wer-
den. Die Betriebsinhabenden bilden die einzigen Ansprechpersonen fir die
Beschiftigten.

Es werden vor allem personliche Beziehungen und informale Absprachen als
bevorzugt beschrieben: ,,Nein, wir haben ein gutes Verhaltnis [mit den Be-
schiftigten]. Und wir brauchen iberhaupt nicht so was [Betriebsrat, Ge-
werkschaft] zu machen® (Barzan, Betriebsinhaber, Pos. 58). Probleme und
Konflikte werden als durch ,,zwischenmenschliche Beziehungen® losbar vor-
gestellt: ,Also, wir sind eher eine sehr, ja, wie gesagt, ja, versuchen, das im-
mer so auf die zwischenmenschliche Beziehung hinzukriegen® (Kostas, Be-
triebsinhaber, Pos. 108). Eine Interessenvertretung wird nicht als notwendig
erachtet, denn ,,wenn du natiirlich da Vertrauen zu deinem Vorgesetzten hast
und da das aufgebaut, dann brauche ich ja die, dann brauche ich Betriebsrat
ja nicht“ (Eugen, Dehoga, Pos. 56):

»Elin Arbeiter, der arbeiten moéchte, ein Betriebsinhaber, der jemanden be-
schiftigen mochte, (lingere Pause) so jemanden zu finden, ist (lingere Pause)
nicht einfach. [...] Jeder Arbeitgeber mochte, dass er sich mit seinen Beschif-
tigten verstindigen kann, also hier in der Gastronomie. Und wenn sie sich ver-
standigen konnen, dann entsteht auch die Grundlage fiir eine Zusammenar-
beit. Deshalb gibt es, glaube ich, keinen Bedarf, (unv.) gibt es auch keinen Be-
darf an Gewerkschaften® (Mehmet, Betriebsinhaber, Pos. 108).

Auch wird beschrieben, dass eine Interessenvertretung vielen Migrant:innen
unbekannt ist, dass also viele Migrant:innen ,iberhaupt gar nicht wissen,
was eine Gewerkschaft ist“ (Klaus, Gewerkschaft, NGG, Pos. 101), und diese
Institution auch aus ihrem Herkunftsland nicht kennen. Es wird damit auch
eine subjektive Abwesenbeit einer Interessenvertretung in den Vorstellungen der
Migrant:innen beschrieben.

Die Gastronomie zeichne sich durch ,Einzelkimpfer® (Klaus, Gewerk-
schaft, NGG, Pos. 97) aus, die sich, wenn sie diese tiberhaupt kennen, von der
Moglichkeit einer Interessenvertretung distanzieren: Erstens, weil es sich vor
allem um Familienbetriebe mit geschlossenen Kulturen handele, denen ein
yfamilidrer Hintergrund® zugeschrieben wird und die auch fiir ein ,Dankbar-
keitsgefithl“ oder ,Dazugehérigkeitsgefithl® sorgen (Klaus, Gewerkschatt,
NGG, Pos. 25, 23).
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Zweitens scheint die Distanzierung auch auf der Machtposition der Be-
triebsinhabenden und der Abhingigkeit der Beschaftigten zu grinden. Die-
ser Macht- und Abhangigkeitszusammenhang wird von manchen Betriebs-
inhabenden auch explizit zum Ausdruck gebracht, wenn sie z.B. den
Beschiftigten mitteilen, ,,dass es wahrend der Arbeit keinen Streit geben soll,
egal was passiert: ,Wenn es Streit gibt, egal ob ihr im Recht oder Unrecht
seid, werdet ihr gekindigt (Faruk, Betriebsinhaber, Pos. 143).

Ein wichtiger Aspekt in diesem Kontext ist die Bedeutung, die Mi-
grantinnen einer Arbeit hinsichtlich eines gesicherten Aufenthalts in
Deutschland zuschreiben, wonach also ,,Arbeit* zumeist als der ,einzige He-
bel“ (Klaus, Gewerkschaft, NGG, Pos. 25, 23) fur einen Aufenthalt in
Deutschland betrachtet wird. Indem damit Migrant:innen Arbeit als zentral
fir den Aufenthalt in Deutschland deuten, wiirden sie sich auch von einer In-
teressenvertretung distanzieren, weil sie ihre Weiterbeschiftigung sichern
mochten, was wiederum entscheidend dazu fihre, dass Gewerkschaften
»dort nicht Fuf§ fassen“ (Klaus, Gewerkschaft, NGG, Pos. 105) konnen.

4.2.4 Hierarchie und Aufstieg im Arbeitsfeld Gastronomie

Hierarchie im Arbeitsfeld Gastronomie: , militdrische Disziplin”,
subjektive Abgrenzung und Hilfeleistung

Bei der Hierarchie in der Gastronomie beinhalten die Beschreibungen der
Betriebsinhabenden auch die Gést:innen, sodass von einer dreigliedrigen Hier-
archisierung in der Gastronomie gesprochen werden kann (Gast:innen, Be-
triebsinhabende, Beschiftigte), in deren Rahmen ,der Gast [...] der King
[ist]“ (Kostas, Betriebsinhaber, Pos. 88). Den Beschaftigten wird die Funktion
zugeschrieben, die Zufriedenheit der Géast:innen ins Zentrum der Beschafti-
gung zu setzen und die eigenen Interessen und den eigenen Standpunkt den
Wiinschen und Erwartungen der Gést:innen unterzuordnen: ,jeder muss ar-
beiten, so, wie es sich gehort, damit auch unsere Giste zufrieden sind“ (Kos-
tas, Betriebsinhaber, Pos. 60).

Die Betriebsinhabenden positionieren sich dabei klar als Arbeitgeber:in-
nen und damit auch als Ansprechpersonen der Beschiftigten. Die eigene
»Rolle als Arbeitgeber” und ,,Chef* wird entsprechend in den Vordergrund
gertickt und die Positionierung in der Hierarchie im Betrieb beschrieben:
»Wenn das Geschift losgeht, dann ist der Chef der Chef und die anderen sind
die Arbeiter® (Faruk, Betriebsinhaber, Pos. 152, 113). Zum Teil wird bei der
betrieblichen Organisation und den Arbeitsablaufen auf eine etablierte ,,mili-
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tarische Disziplin“ (Faruk, Betriebsinhaber, Pos. 66) hingewiesen oder das ei-
gene Vorgehen als ,etwas diktatorisch® (Mehmet, Betriebsinhaber, Pos. 19)
bezeichnet.

Nicht nur Ehrlichkeit und die Einhaltung der Ordnung im Betrieb wird
von den Beschaftigten erwartet. Auch die Erwartung, sich mit den jeweiligen
Arbeitsablaufen im Betrieb vertraut zu machen, motiviert zu sein, Einsatz zu
bringen, die Arbeitsaufgaben entsprechend auszufithren und mit den be-
trieblichen Ressourcen sorgsam umzugehen findet Erwahnung: ,Also, es ist
ja nicht nur Kuschelkurs hier, sondern wir erwarten schon Arbeit“ (Eugen,
Dehoga, Pos. 26).

Die Hierarchie im Betrieb wird aber auch durch eine auf Qualifikationen
begriindete Distanzierung von den Beschiftigten begriindet. So werden den Be-
schiftigten fehlende Qualifikationen und Kenntnisse zugeschrieben und da-
mit zugleich der eigene Qualifikationsstatus in den Vordergrund gertcke. Als
,Leiter des Gastronomiebetriebs beschreiben sich die Betriebsinhabenden
»besser” (Barzan, Betriebsinhaber, Pos. 117) als die Beschiftigten oder verglei-
chen sich mit Personen mit ,Abitur®, wohingegen die Beschiftigten als
,Grundschiiler® (Azad, Betriebsinhaber, Pos. 10) bezeichnet werden.

Zugleich beschreiben die Betriebsinhabenden aber aus der eigenen Posi-
tionierung in der Hierarchie auch eine Hilfelesstung fir die Beschaftigten, de-
nen eine Beschiftigungsmoglichkeit, ,eine Gelegenheit® (Azad, Betriebsinha-
ber, Pos. 46, 48) gegeben worden sei. Dadurch wiirden die Beschiftigten
einen Beruf erlernen: ,[E]s gab viele Beschaftigte, die ich angelernt habe. Wir
haben [...] Menschen, die gar nichts von der Gastronomie verstehen [...], zu
Kochen gemacht® (Mehmet, Betriebsinhaber, Pos. 94). Dieser Hilfeleistung
wird auch der positive Effekt fir die Weiterbeschiftigung bei anderen Gastro-
nomiebetrieben zugeschrieben: ,egal wohin er [der Beschiftigte] geht, [...]
wenn er dann sagt, er habe hier gearbeitet [...], dann kann er dort als Koch
bleiben® (Faruk, Betriebsinhaber, Pos. 66, 111).

Aufstieg im Arbeitsfeld Gastronomie: Informaler Aufstieg und
Selbststiandigkeit

Ein Aufstieg in der Gastronomie wird zwar an bestimmten Tatigkeitsdiffe-
renzierungen im Gastronomiebetrieb festgemacht und von manchen Be-
triebsinhabenden auch als moglich beschrieben, so z.B. zum ,,Grillmeister®
(Faruk, Betriebsinhaber, Pos. 76) oder im Rahmen einer ,Verantwortung
tiber die Bestellungen, uber z.B. Feierlichkeiten® (Kostas, Betriebsinhaber,
Pos. 80). Es handelt sich aber bei den vorgestellten Aufstiegsmoglichkeiten
grundsatzlich um informale Aufstiegsmaglichkeiten.
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Formale, inhaltlich definierte Kriterien fiir den Aufstieg existieren nicht.
Vielmehr sind die subjektiven Vorstellungen der Betriebsinhabenden vorran-
gig. Auch wenn fiir einen Aufstieg Kenntnisse und Kompetenzen erwihnt
werden, sind diese immer begleitet von weiteren subjektiven, nicht klar defi-
nierten und normativen Kriterien, sodass die Beschiftigten fiir einen mogli-
chen Aufstieg z.B. ,ehrlich® sein oder die Arbeit ,,ordentlich“ (Faruk, Be-
triebsinhaber, Pos. 74, 76) machen sollten oder neben der Einbringung neuer
sldeen® zum betrieblichen Ablauf auch ,komplette[n] Einsatz (Kostas, Be-
triebsinhaber, Pos. 80) zeigen sollten. Der als méglich beschriebene Aufstieg
unterliegt keiner formalen Zertifizierung. Entscheidend ist die subjektive
Sicht der Betriebsinhabenden.

Auch wenn Betriebsinhabende informale Aufstiegsmoglichkeiten erwih-
nen, so sind doch feblende Aufstiegsmiglichkeiten aufgrund der kleinbetriebli-
chen Strukturen viel ausgepragter. Da es sich z.B. um ,kein supergrofSes Be-
trieb“ (Kostas, Betriebsinhaber, Pos. 80) handele, wiirden hohere Positionen
aufgrund der Abwesenheit einer ausdifferenzierten Aufteilung von Zustéin-
digkeitsbereichen und mangels mehrerer Fihrungsebenen nicht existieren.
Aufstiegsmoglichkeiten gebe es daher ,sehr selten, fast gar nicht [...], also es
gibt auch keinen Bereich, wo es moglich sein sollte aufzusteigen® (Mehmet,
Betriebsinhaber, Pos. 85, 83).

Im Gegensatz hierzu wird aber die Selbststindigkeit als Aufstiegsmoglich-
keit erwdhnt: ,In der Gastronomie gibt es eigentlich so was wie Aufstieg
nicht, man kann seinen eigenen Betrieb aufmachen und dort mit einer be-
stimmten Kapazitit arbeiten und fir sich selbst sorgen® (Azad, Betriebsinha-
ber, Pos. 68). Auch wenn dieser Weg als risikobehaftet betrachtet wird, wird
er, vor allem wenn anderweitige berufliche Qualifikationen fehlen, aufgrund
der relativen niedrigen Voraussetzungen als eine Moglichkeit des Aufstiegs
vorgestellt:

,Und es gab ja frither diesen alten Spruch [...]: ,Wer nichts wird, wird Wirt,
wer gar nichts wird, wird Bahnhofswirt und ist ihm gar nichts gelungen,
macht er in Versicherungen.® (Lachen) Den ertappe ich immer wieder, das mit
dem, wer nichts wird, wird Wirt. Aber auch da ist ja die Chance, dass ich,
wenn ich eine zweite, dritte oder wievielte Chance haben will und ich mich
im Gastgewerbe tummeln will, ist ja das, welche Voraussetzungen ich haben
muss als Unternehmer, relativ niedrig® (Klaus, Gewerkschaft, NGG, Pos. 67).

Wihrend formale Aufstiegsmoglichkeiten vor allem aufgrund kleinbetriebli-
cher Strukturen als nicht gegeben beschrieben werden, zeichnen sich infor-
male Aufstiegsmoglichkeiten, vor allem aber der Weg in die Selbstindigkeit
als eine Aufstiegsmoglichkeit ab.
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4.2.5 Relevanz von Qualifizierung im Arbeitsfeld Gastronomie

Relevanz praktisch-informalen Lernens im Arbeitsfeld Gastro-
nomie

Das Arbeitsfeld Gastronomie beschreiben die Betriebsinhabenden durchaus
als ein berufliches Feld, bei dem, zumindest fiir bestimmte Tatigkeiten, wie
z.B. die der Koch:innen, auch Qualifikationen notwendig seien, die sich auf
die Organisation und Koordination der Zubereitung und des Services von
Gerichten, aber auch auf Kenntnisse der betrieblichen Ablaufe beziehen. Es
ist aber nicht eine formale Qualifikation, sondern vielmehr die Relevanz prak-
tisch-informaler Erlernung des Berufs, auf die Wert gelegt wird.

Da ,man [...] nicht auf Diplome [schaut]“ (Mehmet, Betriebsinhaber,
Pos. 17), wird der Aneignung institutionalisierten, expliziten Wissens im
Rahmen einer Ausbildung weniger Relevanz zugeschrieben. Vor allem die
Praxis wird als relevant beschrieben und nicht so sehr das ,Stiick Papier®
(Azad, Betriebsinhaber, Pos. 74). ,Beruf®, so die Vorstellung, ,ist nicht nur
zur Schule gehen“ (Azad, Betriebsinhaber, Pos. 74), da manche Inhalte ,,nur
in der Praxis [...], nicht in der Theorie“ (Mehmet, Betriebsinhaber, Pos. 128)
zu erlernen seien.

Theorievermitteltes Wissen wird damit in den Beschreibungen in den
Hintergrund und die Praxiserfahrung in den Vordergrund gertickt. Das Fach-
wissen, dem zwar die Bedeutung nicht grundsitzlich abgesprochen wird,
wird der Praxiserfahrung untergeordnet bzw. als der Praxiserfahrung imma-
nent beschrieben. ,Bei der Arbeit lernen. Stiick fiir Stiick® wird als zentrales
Mittel betrachtet:

,Und ich sage Thnen ehrlich, das, was in den Schulen gezeigt wird, ist nicht die
absolute Gastronomie. Das ist ein Fachwissen, aber ist nicht die absolute Gastro-
nomie. Denn die hingt nimlich ganz woanders. Also, die hangt ehrlich gesagt
mehr an dem kompletten persdnlichen Einsatz, an die Freundlichkeit, an die
Ordnung. Daran liegt die Gastronomie, und nicht, dass man weiff, wie man
zum Beispiel nur eine Serviette faltet, wie man von rechts serviert oder von
links, wo man das Glas packt. Natiirlich muss man es wissen. Aber das ist eher
die fachliche Kompetenz, aber nicht die menschliche Kompetenz. [...] Das ist
meine, sage ich jetzt mal, meine Feststellung, weil ich weit Gber 40 Jahre diese
Arbeit mache. Hat das wirklich nicht mit fachlichen Kenntnissen zu tun, son-
dern mehr mit den menschlichen zu tun® (Kostas, Betriebsinhaber, Pos. 90, 88).

Formale Ausbildung vs. ,,private Ausbildung”
Die Betriebsinhabenden beschreiben in den von ihnen gefiihrten Gastrono-
miebetrieben auch eine fehlende Mdglichkeit der formalen Ausbildung. Zwar
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wird erwéhnt, dass eine formale Ausbildung von den Beschiftigten nicht er-
wiinscht sei. Aber auch die Betriebsinhabenden auflern nicht den Wunsch
auszubilden, ,weil es da so viele Fragen gibt, hol das, bring das, dafiir habe
ich keine Zeit. [...] Bei ihm stehen bleiben und sagen, das Messer musst du so
halten, dafiir habe ich nicht so viel Zeit (Azad, Betriebsinhaber, Pos. 56).

Die Moglichkeit, ,jemanden anzulernen® (Mehmet, Betriebsinhaber,
Pos. 136) wird als bevorzugt beschrieben. Vor diesem Hintergrund wird der
eigene Betrieb dann durchaus auch als ,sowas wie eine Ausbildungsstitte®
(Azad, Betriebsinhaber, Pos. 48) bezeichnet, die eine quasi private Ausbildung
ermogliche: Einer Person z.B. bei der man ,vom Gesicht, vom Verhalten,
von der Arbeitsweise“ erkenne, dass sie ,arbeitswillig und lernwillig ist [...],
bringen wir die Arbeit bei, [...] es ist so etwas wie eine Ausbildung, aber eine
private Ausbildung, man kann ihm kein Zertifikat ausstellen® (Faruk, Be-
triebsinhaber, Pos. 111).

Der eigene Status wird dann einem Ausbilder gleichgesetzt: ,[Jleder Mig-
rant, der bei mir gearbeitet hat, hatte keinen Beruf, sie fingen bei null an. Die
grofite Last lag dabei bei mir, ich musste sie leiten, ihnen sagen, dass sie keine
Fehler machen sollen, ich habe sie immer ausgebildet® (Azad, Betriebsinha-
ber, Pos. 48). Diese Sichtweise spiegelt gewissermafien auch die bereits darge-
stellte Priferenz des praktisch-informalen Erlernens von Arbeit, die insbeson-
dere fiir das Arbeitsfeld Gastronomie als relevant beschrieben wird. Auch
wird vor diesem Hintergrund eine formale Ausbildung fiir eine Beschiftigung
»nicht zu einer Voraussetzung gemacht“ (Azad, Betriebsinhaber, Pos. 70).

Auflerdem wird in diesem Zusammenhang beschrieben, dass aufgrund
der kleinbetrieblichen Strukturen und der personlich etablierten Organisati-
on und Arbeitslaufe im Betrieb anderweitige berufliche Erfahrungen und
Kenntnisse der Beschiftigten aus anderen Gastronomiebetrieben nicht im-
mer umsetzbar sind. Damit werden unabhangig von ihren bereits vorhande-
nen Qualifikationen, Kenntnissen und beruflichen Erfahrungen alle neu ein-
gestellten Beschiftigten als ,Neuling®, ,Anfinger” (Faruk, Betriebsinhaber,
Pos. 68) oder als ,Einsteiger” (Azad, Betriebsinhaber, Pos. 10) beschrieben,
die dann Schritt fir Schritt in die betriebliche Organisation und die betrieb-
lichen Ablaufe eingefiihrt werden und die Arbeit in der Praxis erlernen.

4.3 Vorstellungen zu Deutschland: Arbeitsfeld Gastronomie

Wie aber deuten migrantische Beschaftigte ihre Arbeit in der Gastronomie?
Bevor die sozialen Reprasentationen der befragten Migrant:innen von Gast-
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ronomiearbeit dargestellt werden, sollen zunichst deren Vorstellungen zu
Deutschland (Kapitel 4.3.1) und zu Arbeit in Deutschland (Kapitel 4.3.2) an-
gerissen werden. Dies dient nicht nur einer breiter angelegten Betrachtung
der subjektiven Perspektive der befragten Migrant:innen, sondern erkennt
auch an, dass die sozialen Reprasentationen in diese Vorstellungen eingebet-
tet sind.

4.3.1 Vorstellungen der migrierten Beschaftigten im Arbeitsfeld
Gastronomie zu Deutschland

Thre Herkunftslinder beschreiben die befragten Migrant:innen mit Hinweis
auf die schlechte politische Situation (Krieg, Birgerkrieg, Unterdrickung,
Diskriminierung, politische Verfolgung), die Abwesenheit von Rechtsstaat-
lichkeit, die schlechte Wirtschaftslage und das schlechte Bildungssystem. Per-
spektivlosigkeit und fehlende bzw. begrenzte Moglichkeiten bilden damit ei-
nen zentralen Teil der Beschreibungen der Herkunftslander:

»Ich wollte eigentlich immer von Serbien gehen, weil ich dachte, manch ande-
re Lander geben mehr Méglichkeiten und genau fiir Deutschland habe ich so
was gehort, deswegen ich wollte gerne hier kommen, weil alle anderen Leute,
die ich kenne, die sind in Deutschland, die haben mir auch gesagt, dass ich
konnte hier viel mehr machen als in Serbien® (Katarina, w., Serbien, Pos. 10).

Deutschland wird als Land beschrieben, das sich durch Sicherheit, Rechts-
staatlichkeit, soziale Sicherung, Gleichbehandlung und Chancengleichheit
sowie durch Chancen fiir die folgende Generation in Form von Bildung und
Ausbildung auszeichnet: ,Auch wenn man [in Deutschland] keine Universi-
tat besuchen kann, erhélt man aber eine berufliche Ausbildung, hier kann
man einen Beruf haben“ (Kemal, m., Turkei, Pos. 176).

Zwar beschreiben die befragten Migrant:innen auch Herausforderungen
des Ankommens in Deutschland, so z.B. den unsicheren Aufenthaltsstatus,
die schwierige Wohnungs-, Arbeits- und Ausbildungsplatzsuche und Diskri-
minierungserfahrungen. Aber Deutschland wird dennoch als ein ,grofSes
Land“ (Kemal, m., Tarkei, Pos. 133), als ,my dream country* (Osaro, m., Ni-
geria, Pos. 234, 236) bezeichnet und mit ,, Triume[n]“, ,Hoffnungen“ (Ke-
mal, m., Tirkei, Pos. 192, 70) und damit mit ,Zukunft (Faris, m., Syrien,
Pos. 128; Kemal, m., Turkei, Pos. 31), ,Moglichkeiten® (Katarina, w., Serbien,
Pos. 10) und ,Perspektivien]“ (Alejandro, m., Mexiko, Pos. 55) in Verbin-
dung gebracht.
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4.3.2 Vorstellungen der migrierten Beschaftigten im Arbeitsfeld
Gastronomie zu Arbeit in Deutschland

Die Arbeitswelt stellt fir die befragten Migrant:innen kein unbekanntes Feld
dar. Sie beschreiben unterschiedliche Arbeitserfahrungen und weisen auf Un-
terschiede zwischen der Arbeit im Herkunftsland und in Deutschland hin. Der
Arbeit im Herkunftsland wird eine informale Arbeitskultur zugeschrieben.
Neben der informellen Beschiftigung betrifft dies auch den Umstand, dass bei
der Aufnahme einer Beschiftigung keine formalen Anforderungen, Qualifika-
tionen und Bewerbungsprozesse notwendig seien: ,,in Syrien, also einfach im-
mer fragen: ,Brauchen Sie Mitarbeiter”. Keine Bewerbung, kein sowas [...].
Einfach hingehen: ,Hallo, brauchen Sie Mitarbeiter, ich habe da und dort gear-
beitet.” Man erzihlt, was man gearbeitet hat“ (Faris, m., Syrien, Pos. 222).

Ferner werden der Arbeitswelt im Herkunftsland fehlende Rechte Be-
schiftigter, niedrige Lohne und ein fehlendes System sozialer Sicherung zu-
geschrieben. Schlieflich werden die hohe Relevanz des praxis- und erfah-
rungsbasierten Erlernens von (nicht akademischen) Berufen und damit die
Ausiibung vor allem angelernter Berufen beschrieben: ,,In handwerklichen
Berufen und einfachen Berufen [...] kann man einfach arbeiten, ohne sich
richtig zu bewerben oder iiberhaupt irgendwelche Qualifikationen zu haben,
bei uns gab es nicht so richtige Zertifikate“ (Malik, m., Syrien, Pos. 9).

Im Vergleich zum Herkunftsland wird die Arbeit in Deutschland als ,,bes-
ser” (Osaro, m., Nigeria, Pos. 122) und ,super” beschrieben (Ahmet, m., Ttr-
kei, Pos. 204). Der Arbeit in Deutschland wird zunichst eine formale Arbeits-
kultur zugeschrieben. Dies beinhaltet sowohl formale Bewerbungs- und
Einstellungsprozesse als auch die formale Beschiftigung als vorherrschendes
Arbeitsverhiltnis. AufSerdem werden der Arbeitswelt in Deutschland auch
Rechtsanspriiche von Beschaftigten attestiert:

»Ich kann so sagen, arbeiten in Deutschland ist ganz normal arbeiten. Arbei-
ten in Deutschland ist das so, man hat Recht. Arbeiter hat Recht. Zum Beispiel
acht Stunden arbeiten, halbe Stunde Pause machen und der feste Lohn oder
so. Urlaub, Samstag, alles hast du Recht. Dann ist eine normale Arbeit“ (Ma-
tin, m., Afghanistan, Pos. 87).

Auch wird Arbeit in Deutschland mit hohen Léhnen, Disziplin und Ord-
nung und schlieflich mit einem hdheren formalen beruflichen Qualifikati-
onsniveau in Verbindung gebracht. Dies betrifft die Vorstellung, dass Arbeit
und das Erlernen eines Berufs in Deutschland mit formaler Ausbildung und
Qualifizierung einhergehen und Berufe spezifiziert und entwickelt sind:
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4 Arbeitsfeld Gastronomie

yhere, it is more advanced [...]. Here, it is more specified. [...] They make
sure that they have the understanding, the knowledge, always learning, the
education is there“ (Lamin, m., Gambia, Pos. 14-15).

Die befragten Migrant:innen beschreiben aber auch eine Reihe von Her-
ausforderungen hinsichtlich der Arbeitswelt in Deutschland. Dazu gehort
nicht nur, dass im Vergleich zum Herkunftsland die Arbeit in Deutschland
mit weniger ,,Spafl“ (Katarina, w., Serbien, Pos. 118) in Verbindung gebracht
und als weniger ,relaxed“ und viel zu biirokratisch beschrieben wird (Alejan-
dro, m., Mexiko, Pos. 9, 21, 23). Auch die formalen Bewerbungsprozesse ,mit
dem Warten auf eine Antwort“ (Faris, m., Syrien, Pos. 222), die formalen
Prozesse des Erlernens und Ausiibens von Berufen und damit die der Arbeit
in Deutschland zugesprochene formale Arbeitskultur sowie der Nachweis be-
ruflicher Zertifikate werden als Herausforderungen beschrieben.

Uberdies kann bei manchen Befragten aufgrund des unsicheren Aufent-
halts in Deutschland auch von einer ,halben Ankunft“ (Saunders 2013, S. 143)
gesprochen werden, die eine Herausforderung darstellt, weil in solchen Fillen
nur ein kontrollierter Arbeitsmarktzugang moglich ist und fehlende Aufent-
halts- oder Arbeitserlaubnisse den Zugang zu einer Beschiftigung verhindern
oder zur Aufnahme einer informellen Beschiftigung fithren.

4.4 Soziale Reprasentationen migrierter Beschaftigter zu Arbeit
in der Gastronomie

Im Folgenden werden die sozialen Reprisentationen der befragten Mi-
grant:innen von Gastronomiearbeit in den Blick genommen. Vorgestellt wer-
den neben der gemeinsamen sozialen Reprasentation von Gastronomiearbeit
als Ort des Einstiegs (Kapitel 4.4.1) auch die konfligierenden sozialen Repri-
sentationen von Gastronomiearbeit als nicht beruflicher Ort des Umstiegs
(Kapitel 4.4.2) und als beruflicher Ort des Aufstiegs (Kapitel 4.4.3), in denen
die Gastronomiearbeit jeweils anders gedeutet wird.

4.4.1 Gastronomie als Ort des Einstiegs
Eintritt in das Arbeitsfeld Gastronomie
Auch wenn viele der befragten Migrant:innen berufliche Qualifizierungen

und/oder unterschiedliche Berufserfahrungen aus ihren Herkunftslindern
mitbringen, beschreiben sie die Arbeit in der Gastronomie tiberhaupt als ihre
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erste Beschiftigungsmaoglichkeit in Deutschland. Der Eintritt in die Gastro-
nomiearbeit wird fast ausschlieBlich mit der Notwendigkeit des Arbeitens be-
grindet. Durch Vorstellungen wie ,man muss arbeiten“ (Faris, m., Syrien,
Pos. 17) oder ,ich brauche Geld zum Leben® (Alejandro, m., Mexiko, Pos. 95)
wird die Aufnahme einer Beschiftigung in der Gastronomie mit bestimmten
Erwerbserwartungen verknipft, wie z.B. den Lebensunterhalt zu finanzieren,
die eigene Familie zu unterstitzen oder auch Schulden zu begleichen.

Der Eintritt in die Gastronomiearbeit wird aber auch mit Verweis auf Er-
werbskrisen begriindet. Dies wird z.B. durch eine der Gastronomiearbeit vor-
ausgegangene schwierige und erfolglose Arbeitssuche in anderen Bereichen
beschrieben. Als Griinde hierfiir werden insbesondere fehlende Sprachkennt-
nisse, fehlende berufliche Erfahrungen und Qualifizierungen bzw. noch feh-
lende oder noch nicht anerkannte (Bildungs)Zertifikate sowie der konkrete
Aufenthaltsstatus und burokratische Hiirden erwahnt.

Als Ursachen fir eine Erwerbskrise werden auch die erfolglose Suche
nach einer Ausbildung oder nach einer Arbeit im eigenen Beruf, gescheiterte
Studienabsichten oder gescheiterte Selbststandigkeit genannt. Insgesamt be-
schreiben die befragten Migrant:innen hinsichtlich eigener Vorstellungen zu
ihrem Eintritt in die Gastronomiearbeit damit neben einer Repulsion von
Beruf, Ausbildung, Studium und qualifizierter Arbeit auch Arbeitslosigkeit
und gescheiterte Selbststandigkeitsversuche als wichtige Faktoren einer Er-
werbskrise, die mit der Aufnahme einer Beschiftigung in der Gastronomie
verkntpft sind.

Dartiber hinaus wird einer Beschiftigung aber auch die Moglichkeit sozs-
aler Tetlhabe zugeschrieben, weil Arbeit mit sozialem Austausch verbunden
wird. So arbeite man z.B. ,gerne mit Leuten eigentlich“ (Katarina, w., Serbi-
en, Pos. 92), konne viele Menschen kennenlernen und sich mit ihnen austau-
schen. Besonders dem ausgeprigten interaktiven Charakter der Gastronomie-
arbeit wird die Ermoéglichung sozialen Austauschs beigemessen, der mit
»Spafl“ in Verbindung gebracht wird, weil

»man mit Menschen in Dialog ist. [...] Bei einer Firma ist man wie ein Robo-

ter. Da gibt’s mehr Stress [...]. Aber beim Doner-Laden, da ist man in Dialog

mit anderen. Das ist das Wichtigste, deshalb empfindet man diese Arbeit als

schoner. [...] Es gibt viel Menschenverkehr, die Zeit geht schneller vorbei und
es ist schoner, es ist anders“ (Ahmet, m., Turkei, Pos. 15, 17).

Die Notwendigkeit des Arbeitens und die mit Erwerbsarbeit verbundenen
Erwartungen und Krisen sowie die Moglichkeit sozialer Teilhabe bilden da-
mit den Hintergrund der Beschreibungen bei der Aufnahme einer Beschafti-
gung im Arbeitsfeld Gastronomie (Abbildung 4).
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Abbildung 4

Hintergrund des Eintritts in die Gastronomiearbeit
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Arbeit als Notwendigkeit

Erwerbserwartungen
Erwerbskrisen

soziale Teilhabe

Quelle: eigene Darstellung

Zugang und Rekrutierung: Einfacher Zugang durch soziale
Kontakte

Thren Zugang zur Gastronomiearbeit beschreiben die befragten Migrant:in-
nen dabei vor allem als informal iiber soziale Kontakte und als relativ einfach
und schnell. Zum einen wird der Zugang unmittelbar tber das soziale Um-
feld beschrieben, sodass im Rahmen von ,Gespriachen® Beschaftigungsmog-
lichkeiten elaboriert werden bzw. sich abzeichnen: ,Und dann bei Gespra-
chen, er kennt den, er kennt den und so weiter, er schlagt jemanden vor, so
lauft es“ (Kemal, m., Turkei, Pos. 96).
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Zum anderen wird Zugang auch unmittelbar durch Unterstiitzung der
sozialen Kontakte ermdglicht, indem z.B. die befragten Migrant:innen fir
die Vorstellung bei den Gastronomiebetrieben von ihren Bekannten beglei-
tet werden: ,,Wir sind zusammen [mit der Bekannten] dahingegangen, dann
mein Chef war auch da, wir haben mit ihm gesprochen, er hat gesagt: ,Ja, ich
brauche auch gerade eine Mitarbeiterin.‘ Eigentlich ging alles richtig schnell®
(Katarina, w., Serbien, Pos. 48). Schlieflich spielen soziale Kontakte insofern
eine relevante Rolle, als die befragten Migrant:innen die von den sozialen
Kontakten empfohlenen Gastronomiebetriebe zwar alleine aufsuchen, sich
aber mit deren ,,Griffen und ,Empfehlungen® (Ali, m., Ttrkei, Pos. 40) vor-
stellen.

Die Gastronomie wird als ein Arbeitsfeld beschrieben, bei dem aufgrund
der fehlenden Einstiegsanforderungen fiir die Aufnabme einer Beschiftigung der
Zugang relativ einfach und schnell erfolgt. Es wiirden keine (beruflichen)
Kenntnisse oder Nachweise vorausgesetzt. Nur in Ausnahmefillen werden
Lese- und Schreibkenntnisse, Sprachtests oder eine Hygiene-Schulung bzw.
auch ein sauberes Erscheinungsbild erwihnt. Die Einarbeitung erfolge dann
im Rahmen einer ein- bis dreitigigen (unbezahlten) Probearbeit bzw. eines
(unbezahlten) Praktikums.

Ein wichtiges Element, das die befragten Migrant:innen der Gastronomie
als Ort des Einstiegs zuschreiben, bildet die urbane Segregation des Gastrono-
miemarkts mit migrantischen Gastronomiebetrieben als Ankommensfeld. Sie be-
schreiben ihre Arbeitssuche in der Gastronomie zumeist im migrantischen
bzw. auch im eigenen ethnisch-nationalen Milieu, was als ,einfacher fiir uns
als Anfianger in Deutschland® (Faris, m., Syrien, Pos. 53) beschrieben wird,
weil z.B. fehlende Sprachkenntnisse kein Hindernis darstellen: ,Es ist so,
man kann sowieso nicht zu auslindischen [nicht migrantischen / nicht tiirki-
schen] Restaurants, weil man keine Fremdsprache sprechen kann. Deswegen
geht man zu tirkischen Restaurants® (Kemal, m., Tiirkei, Pos. 96).

Ein weiteres der Gastronomie attestiertes Element ist der intensive Perso-
nalbedarf, der die Aufnahme einer Beschaftigung in der Gastronomie er-
leichtere. Da ,es [...] immer Arbeit in Gastronomie [gibt]“ (Faris, m., Syrien,
Pos. 17) und man deshalb eine Arbeit ,immer finden und immer da ar-
beiten (Katarina, w., Serbien, Pos. 92) konne, wird sie als ein geeignetes
Arbeitsfeld fir den Einstieg in die Arbeitswelt vorgestellt: ,,Mein erster Mo-
nat in Deutschland, ich habe eine Stelle genommen. Also war super, super
einfach. [...] In dem Restaurant ist relativ einfach, weifst du. Immer die
brauchen Leute und das ist relativ gut fiir mich“ (Alejandro, m., Mexiko,
Pos. 63, 87).
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Abbildung 5

Gastronomie als Ort des Einstiegs
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Quelle: eigene Darstellung

Auch die hohe Personalfluktuation — ,jede zwei, drei Monate [...] neue Mitar-
beiter* (Faris, m., Syrien, Pos. 297) —, dass also der Bedarf an Beschiftigten
kontinuierlich gehalten und der Zugang zu einer Beschiftigung erleichtert
wird, bildet ein wichtiges Element.

Ein letztes Element, das der Gastronomie beigemessen wird, ist ihr Cha-
rakter als ein migrantisches Arbeitsfeld: ,Also bei tiirkischen Imbissen arbeiten
hauptsichlich Tirken. Auch die Syrer, die in den letzten Jahren gekommen
sind, arbeiten da im Bereich Imbiss“ (Kemal, m., Turkei, Pos. 98). ,[Dlie
Deutschen®, so die Vorstellung, ,machen diese Arbeit sowieso nicht“ (Ah-
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met, m., Turkei, Pos. 27): ,Also in diesem Sektor kann man sowieso keine
deutschen Beschiftigten find-, vor allem dort, wo Migranten beschaftigt wer-
den, kann man keine Deutschen antreffen. [...] es ist fast unmoglich, einen
Deutschen in diesem Sektor zu finden® (Ali, m., Turkei, Pos. 50).

Neben dem informalen Zugang zum Arbeitsfeld tGber soziale Kontakte
und den fehlenden Einstiegsanforderungen fiir die Aufnahme einer Beschif-
tigung bilden die urbane Segregation des Gastronomiemarkts mit migranti-
schen Betrieben als Ankommensfeld, der grofle Personalbedarf und die hohe
Personalfluktuation sowie die Beschreibung des Arbeitsfelds als ein migranti-
sches Arbeitsfeld damit die ersten zentralen Elemente der sozialen Reprasen-
tation von Gastronomiearbeit als Ort des Einstiegs (Abbildung 5).

Elemente der Beschiftigung in der Gastronomie

In der sozialen Reprisentation der Gastronomiearbeit als Ort des Einstiegs
beschreiben die befragten Migrant:innen die Beschiftigung als gekennzeich-
net durch einfache Arbeitsaufgaben mit fehlenden Kompetenzanforderungen. Die
Arbeitsaufgaben werden als relativ einfach und schnell zu erlernende und
durchzufithrende (Routine)Tatigkeiten beschrieben. Fiir diese ,einfachen Sa-
chen® (Kemal, m., Turkei, Pos. 61) werden keine besonderen Qualifikationen
als notwendig erachtet, da sie mithilfe kurzer Einarbeitung durch Kol-
leg:innen oder durch Beobachtung der Kolleg:innen erlernt werden konnen:
»Man sieht hier und dort, wie arbeitet er, wie arbeitet er® (Faris, m., Syrien,
Pos. 74).

Entsprechend wird auch das einfache und schnelle Erlernen von Tétigkeiten
beschrieben: ,,but after two months then I know everything® (Osaro, m., Nige-
ria, Pos. 50); ,also, so oder so lernst du die Arbeit innerhalb von einem Mo-
nat“ (Ahmet, m., Tirkei, Pos. 97); ,,ich habe dort alles selbst gelernt. Ich habe
nie in einem Restaurant gearbeitet, alles war ganz neu“ (Malik, m., Syrien,
Pos. 29). Vor allem praktisches, situatives und prozessférmiges Lernen, z.B.
indem immer mehr neue Aufgaben tibernommen werden, wird subjektiv als
ein zentrales Element der Beschiftigung in der Gastronomie wahrgenommen.

Der Gastronomiearbeit wird vor diesem Hintergrund und mit Verweis
auf relativ dhnliche und gleichbleibende Anforderungen auch ein begrenzter
Kompetenzerwerb zugeschrieben. Sie sei ,keine Kopfarbeit, man muss nicht
viel denken® (Malik, m., Syrien, Pos. 159):

»Also, da gibt es nicht, nichts Technisches, das ist nicht Ingenieursarbeit. [...]
Also wire es eine Firma, dann ware das anders. Dann mochte man dies und
das lernen. Aber bei Déner ist es nicht so. Du gibst das Essen und ,Bittesch6n®,
,Dankeschon‘. Da gibt’s ansonsten nichts“ (Ahmet, m., Trkei, Pos. 55, 101).
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Falls iberhaupt Kompetenzerwerb genannt wird, bezieht er sich eher auf
den Erwerb von Sprachkenntnissen oder Sozialkompetenzen, die insbeson-
dere fiir den Umgang mit den Gést:innen als zentrales Element beschrieben
werden.

Auch die feblende Anforderung einer formalen Ausbildung fiir den Zugang
zur und fir die Durchfiihrung der Arbeit in der Gastronomie bildet ein zen-
trales Element. Groftenteils sind Moglichkeiten einer formalen Ausbildung
in der Gastronomie entweder unbekannt oder werden nicht als eine Option
betrachtet. Die Vorstellung der Gastronomiearbeit als praxis- und erfahrungs-
basierte Arbeit lasst eine formale Ausbildung in der Gastronomie als ,Aus-
nahme* (Ali, m., Tarkei, Pos. 66) erscheinen, deren Relevanz fiir den Zugang
zur und fir die Durchfithrung der Gastronomiearbeit hinterfragt wird: ,Ich
weifs nicht, was macht man eigentlich spéter mit der Ausbildung, was anders
ist, als was wir jetzt machen, weif§ ich nicht“ (Katarina, w., Serbien, Pos. 148).

Ein weiteres Element, das in dieser sozialen Reprisentation beschrieben
wird, sind die in der aktuellen Beschaftigung fehlenden Aufstiegsmoglichkeiten
mangels Tatigkeitsdifferenzierungen im Betrieb, weil z.B. ,mein Chef, ist
bereits sein Restaurant. Es gibt nicht mehr hoch® (Alejandro, m., Mexiko,
Pos. 163):

»Also mein Chef nennt mich immer, weil ich bin am lingsten da als die ande-
ren, und er sagt immer, dass ich bin Geschaftsfithrerin, aber er sagt das nur so
Spaf, weil das ist eigentlich nicht so, ich mache genau dasselbe wie meine Kol-
legen oder die neuen Kollegen, die kommen. Also gibt es nicht. Entweder sind
wir Mitarbeiter oder er da. Da gibt es nicht etwas in der Mitte, wo man aufstei-
gen konnte eigentlich® (Katarina, w., Serbien, Pos. 154).

Falls Gberhaupt Aufstiegsmoglichkeiten als gegeben betrachtet werden, dann
wird ein solcher Aufstieg eher bei grofferen Restaurants mit Tatigkeitsdiffe-
renzierungen verortet oder als fiir die Verwandten der Arbeitgeber:innen
moglich betrachtet, die z.B. in einer informalen Leitungsfunktion als die
yrechte Hand“ fungieren (Malik, m., Syrien, Pos. 11, 58):

,Nur wenn viele Arb-, zum Beispiel dort, wo es 20, 30 Beschaftigte gibt, kann
sich so etwas aus der Notwendigkeit heraus ergeben und dann dbernimmt
entweder der Dienstilteste die Aufgabe oder derjenige, der dem Chef am
nachsten steht, der ein Verwandter von ihm ist. Aber das hat [...] nichts mit
Aufstieg oder Status zu tun. In diesem Sektor ist ein Aufstieg nicht wirklich
moglich® (Ali, m. Tirkei, Pos. 114).

Nur in seltenen Fillen wird ein Aufstieg auch durch eine formale Ausbil-
dung oder durch berufliche Zertifikate als verwirklichbar gedeutet.
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Schlieflich bilden klare Hierarchien und die feblende Interessenvertretung
der Beschdfligten Elemente der sozialen Reprasentation der Gastronomiearbeit
als Ort des Einstiegs. Die Arbeitgeber:innen werden als die einzigen An-
sprechpersonen und damit eine objektive Abwesenheit einer Interessenver-
tretung der Beschiftigten beschrieben. Hinzu kommt, dass viele der befrag-
ten Migrant:innen eine Interessenvertretung nicht kennen, sodass sich auch
die subjektive Abwesenheit einer Interessenvertretung in den Vorstellungen
abzeichnet.

Eine Besonderheit bei der Hierarchie bildet die Beschreibung eines Ein-
gefangenseins in der Hierarchisierung entlang der Ebenen Gist:innen—Be-
schiftigte—Arbeitgeber:innen und der Belastungen, die dies mit sich bringt.
Hier empfinden sich manche der Befragten auf der untersten Ebene der Hie-
rarchie. Sie beschreiben ein Gefiihl der Beobachtung und Kontrolle durch
die Gast:innen, aber auch die Notwendigkeit, sich deren Wiinschen und Er-
wartungen unterzuordnen und zu ihrer Zufriedenheit zu arbeiten:

»Weil manche Kunden, die sind ganz bése. Die sind nicht nett [...]. Wir hatten
paar Kunden, die wollten nur, wie kann ich sagen? Die waren richtig bose. Und
muss auch mit diesen Kunden nett sein. Die reden bose, aber du musst nett
sein. Ist richtig schwer. [...] Deswegen musst du lachen und ist richtig schwer.
Musst du ein gute Schauspieler sein“ (Matin, m., Afghanistan, Pos. 31, 35).

Dies wird auch deshalb als wichtig beschrieben, weil es aus Sicht der Beschif-
tigten gilt, Beschwerden zu vermeiden, die zu einem zusitzlichen Konflikt
mit den Arbeitgeber:innen fiihren konnten. Schlieflich sei ,es fiir den Chef
immer zuerst wichtig, dem Kunden gegentber gut dazustehen® (Ali, m., Ttr-
kei, Pos. 122). Aus dieser Perspektive wird die Gastronomiearbeit bisweilen
mit einem ,Nervenkrieg® (Ali, m., Turkei, Pos. 104) gleichgesetzt, sodass
man ,.echt viel Geduld fir diese Arbeit* (Malik, m., Syrien, Pos. 65) brauche.

Insgesamt wird damit in der sozialen Reprasentation der Gastronomiear-
beit als Ort des Einstiegs die Beschaftigung beschrieben als gekennzeichnet
durch einfache Arbeitsaufgaben mit fehlenden Kompetenzanforderungen,
einfache und schnell zu erlernende Tatigkeiten, begrenzten Kompetenzer-
werb und fehlende Anforderungen einer formalen Ausbildung sowie durch
fehlende Aufstiegsmoglichkeiten und klare Hierarchien und mangelnde In-
teressenvertretung der Beschiftigten (Abbildung 6).

In der sozialen Reprisentation von Gastronomiearbeit als Ort des Ein-
stiegs wird die Gastronomie anhand der ihr zugeschriebenen Elemente als
ein Arbeitsfeld vorgestellt, das einen einfachen und schnellen Einstieg in die
Arbeitswelt erméglicht. Uber einen Einstieg hinaus verkniipfen die befragten
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Migrant:innen mit ihrer Beschiftigung in der Gastronomie aber auch kon-
krete berufliche Aspirationen. Je nachdem, worin diese Aspirationen beste-
hen und ob sie auf eine Beschiftigung in oder aufferhalb der Gastronomie
ausgerichtet sind, entfaltet sich die soziale Représentation in zwei jeweils an-
ders strukturierte soziale Reprasentationen.

Diese konnen anlehnend an Figari und Skogen (2011) als konfligierende
soziale Reprasentationen bezeichnet werden, da in ihnen aufgrund der eige-
nen Erwerbsbiografie, bereits gesammelter beruflicher Erfahrungen in oder
auf8erhalb der Gastronomie und der jeweiligen subjektiven beruflichen Aspi-
rationen unterschiedliche, sich zum Teil erheblich widersprechende Elemen-
te in den Vordergrund gertickt und die Gastronomiearbeit auf ganz unter-
schiedliche Weise gedeutet wird, nimlich entweder als ein nicht beruflicher
Ort des Umstiegs oder als ein beruflicher Ort des Aufstiegs.

4.4.2 Gastronomie als nicht beruflicher Ort des Umstiegs

In der sozialen Reprasentation von Gastronomiearbeit als nicht beruflicher Ort
des Umstiegs vollziehen die befragten Migrant:innen vor dem Hintergrund ih-
rer zumeist auflerhalb der Gastronomie verlaufenden Erwerbsbiografie eine
berufliche Positionierung aufSerbalb der Gastronomie. Die Gastronomiearbeit bil-
det in diesen Vorstellungen einen Ort, der verlassen werden soll, einen Ort,
an dem eine Beschiftigung aufgenommen wurde, weil sich alternative Be-
schiftigungsmoglichkeiten, z. B. im eigenen Beruf, eine Ausbildung oder ein
Studium, nicht realisieren liefen.

Die berufliche Aspiration ist stark auf eine qualifizierte Beschiftigung,
eine Ausbildung, ein Studium oder eine Selbststindigkeit aufferhalb der Gas-
tronomie ausgerichtet. Die ,Leidenschaft” (Faris, m., Syrien, Pos. 342) fiir ei-
nen anderen Beruf ist verantwortlich dafiir, ,ungern in Gastronomie blei-
ben® (Katarina, w., Serbien, Pos. 148) zu wollen. Die Beschiftigung in der
Gastronomie wird als nicht erwiinschte und auch nicht beabsichtigte Be-
schiftigung beschrieben, man sei ,gezwungenermaflen da gelandet (Ali, m.,
Turkei, Pos. 42): it was never on the agenda to work in a restaurant® (Lamin,
m., Gambia, Pos. 5). Die Arbeit stelle keinen ,,Lieblingsjob“ oder ,, Traumjob®
(Katarina, w., Serbien, Pos. 92, 30) dar.

Die Beschaftigung in der Gastronomie wird als voriibergehende Phase be-
schrieben, bis sich eine anderweitige Beschiftigungsmoglichkeit ergibt. Die
Gastronomiearbeit wird zwar als ein ,,Schritt in Deutschland, ja etwas fiir die
Zukunft® (Faris., Syrien, Pos. 17) beschrieben, dem aber weitere Schritte fol-
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gen sollen, die zu ,besseren Stellen® (Ali, m., Tiirkei, Pos. 36) und einem ,,gu-
ten Arbeitsplatz“ fithren, da man ,einen ernsten Job haben und nicht im
Café arbeiten® (Katarina, w., Serbien, Pos. 15, 215, 150) mochte.

Subjektiv besteht der Wunsch nach einer Verschiebung der beruflichen
Position weg von der Gastronomie, weil die Gastronomiearbeit als eine not-
wendig hinzunehmende, aber voriibergehende Phase in der Erwerbsbiografie
gedeutet wird. Aus dieser Perspektive ergeben sich schliefSlich spezifische Ele-
mente der Gastronomiearbeit, die den konkreten Inhalt der sozialen Repra-
sentation der Gastronomiearbeit als Ort des Umstiegs ausmachen.

Gastronomie als nicht berufliches Feld

Ein zentrales Element dieser sozialen Reprasentation ist die Vorstellung, dass
das Arbeitsfeld Gastronomie kein berufliches Feld und damit die Gastronomie-
arbeit nicht als Beruf gedeutet wird. Entsprechend findet bei der Beschafti-
gung in der Gastronomie auch keine berufliche ldentifikation statt. Zwar wird
aus einer subjektiven Perspektive Wert auf Qualifizierung und Kompetenzen
gelegt, diese aber nicht dem Feld der Gastronomie zugeschrieben.

Einen starken Ausdruck der fehlenden beruflichen Identifikation bildet
die spezifische Beschreibung der Arbeitsbedingungen in der Gastronomie,
die unter anderem die subjektiv wahrgenommene fehlende Identifikation mit
dem Gastronomiebetrieb bezeugt. So werden z.B. die Arbeitsbedingungen be-
schrieben als gekennzeichnet durch einen flexiblen und universalisierten Ein-
satz der Beschiftigten, wodurch Planungsunsicherheiten entstehen, weil sich
die Arbeitszeiten je nach betrieblichem Bedarf immer wieder dndern kon-
nen.

Zudem wird die Gastronomiearbeit in den Vorstellungen damit in Ver-
bindung gebracht, schnell und unter Druck arbeiten zu missen: ,,you have to
do things fast and fast“ (Lamin, m., Gambia, Pos. 6). Auch werden der Gast-
ronomiearbeit niedrige bzw. ungleiche Entlohnung und unbezahlte Uber-
stunden zugeschrieben. Dariiber hinaus werden (semi)informelle Beschif-
tigungsverhiltnisse thematisiert, wenngleich sie von den Beschaftigten mit-
unter selbst bevorzugt wiirden:

,Viele Mitarbeiter wollen auch selbst schwarzarbeiten, weil sie nicht die noti-
gen Papiere haben oder sich in dieser Birokratie nicht auskennen. Viele [...]
haben keine richtige Erlaubnis, um mit Papieren zu arbeiten. Sie benétigen
auch oftmals dringend Geld, damit sie vielleicht ihre Familien in der Heimat
finanziell unterstiitzen konnen. Die eigene Familie in der Heimat braucht
auch Hilfe* (Malik, m., Syrien, Pos. 9, 108).
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Es wird aber auch beschrieben, dass (semi)informelle Beschaftigungsverhilt-
nisse von den Arbeitgeber:innen angeraten oder gar aufgezwungen werden:

»Also bei meinem Chef ist das gerade so, dass er so was macht mit jedem Mit-
arbeiter” (Katarina, w., Serbien, Pos. 203).

»Nachdem ich mit dem Touristenvisum hierhergekommen bin, habe ich er-
fahren, dass ich nicht arbeiten kann. [...] es war wie ein Dringen zu informel-
ler Beschiftigung, weifSt du. [...] er [der Arbeitgeber] sprach von illegal arbei-
ten und das habe ich nicht akzeptiert. [...] Mdchte ich das so? Nein, mochte
ich nicht. Letztendlich sollte bei meiner Versicherung der Betrag bertcksich-
tigt werden, den ich auch kriege, das wire das Normale. Das wird aber einem
aufgezwungen: ,Wenn du so arbeiten willst, kannst du arbeiten, wenn nicht,
dann nicht.‘ Es gibt sowieso Corona, bei allen Restaurants. Ich habe keine an-
dere Wahl, ich muss arbeiten® (Kemal, m., Turkei, Pos. 41, 39, 78).

Schlieflich wird aus einer geschlechterspezifischen Perspektive die Gastrono-
mie auch als ein Arbeitsfeld beschrieben, in dem vor allem Frauen sexisti-
schen Praktiken ausgesetzt sind und in dem weibliche Korper auch als Objek-
te der Kundengewinnung und damit der Gewinnerzielung fungieren.
Exemplarisch wird von sexuellen Belastigungen durch Giste berichtet:
»Also gibt viele Leute, die denken, dass jedes Méddchen, die in einem Café ar-
beitet, die ist so (lingere Pause) eine Frau, die jeder kann haben vielleicht so-
zusagen. [...] Aber ja, das passiert auch oft, dass die Leute kommen und sagen,

wie lange du arbeitest und was machst du nach der Arbeit* (Katarina, w., Ser-
bien, Pos. 152).

Subjektive Distanzierung von den Arbeitgeber:innen

Neben der fehlenden Identifikation mit der Gastronomiearbeit und dem Gas-
tronomiebetrieb ist die subjektive Distanzierung von den Arbeitgeber:innen ein
weiteres Element dieser sozialen Reprisentation. Die Beziehungen zwischen
Beschiftigten und Arbeitgeber:innen werden als durch ungleiche Macht- und
Abhingigkeitsverhaltnisse gekennzeichnet beschrieben. Die Beschreibung
der Arbeitgeber:innen in der hoheren Ebene der Hierarchie impliziert zum ei-
nen ein Abhingigkeitsverhaltnis, weil die befragten Migrant:innen auf eine
Beschiftigung angewiesen sind und damit davon abhingig sind, dass ihnen
die Arbeitgeber:innen eine Beschiftigung anbieten.

Zum anderen ergibt sich daraus auch ein Machtverhaltnis, unter dessen
Bedingungen die Handlungsmdglichkeiten im Falle einer Konfrontation mit
den Arbeitgeber:innen als begrenzt betrachtet werden, weil die Befragten
»keine andere Wahl“ (Kemal, m., Turkei, Pos. 78) haben: ,Sometimes they
are cheating you and you cannot do anything, they say: ,If you want to work
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113

(Lamin, m., Gambia, Pos. 17). Dass also
,wir darauf angewiesen sind, dort zu arbeiten® (Kemal, m., Ttirkei, Pos. 78),

you can work, if not, you can go.

schrankt die Handlungsmoglichkeiten in den subjektiven Vorstellungen be-
trachtlich ein. In ihren Beziehungen zu den Arbeitgeber:innen versuchen die
Beschiftigten, Konflikte mit den Arbeitgeber:innen zu vermeiden, um ihren
Arbeitsplatz nicht zu riskieren.

Die Arbeitsbeziehungen werden aber zum Teil auch als aus dem Her-
kunftsland weiterwirkende ,feudale Beziehungen® beschrieben, in denen die
Beschiftigten eine ,,Befangenheit® gegeniiber den Arbeitgeber:innen empfin-
den:

»Es ist so, im Grunde werden hier feudale Bezichungen [...] weitergefiihrt.
Zum Beispiel ist es bei ihnen so codiert, dass die Araber die Araber oder die
Kurden die Kurden, die Turken die Tiirken unterstiitzen und sie in den jewei-
ligen Betrieben auch diese Menschen beschiftigen. Aber es geht hier nicht nur
darum zu helfen oder etwas Gutes zu machen, sondern es geht dariiber hinaus
darum, auch die Kunden mitzuberticksichtigen, die auch Tiirken, Araber oder
Kurden sind, das heifSt, die Beschiftigten werden gewissermafSen auch zu die-
sem Zweck ausgenutzt. Diejenigen auf der anderen Seite, die aufgrund der
Schwierigkeiten dazu gezwungen sind, in diesem Sektor zu arbeiten, empfin-
den ihren Arbeitgebern gegeniiber eine Befangenheit und sagen aufgrund der
feudalen Beziehungen nichts und kénnen damit leichter ausgebeutet werden.
Ein Araber also beschiftigt zwar einen Araber, aber nicht aus Liebe zu der Na-
tionalitit, ganz im Gegenteil, weil er ihn mehr ausbeuten kann, weil er ihm
weniger zahlen kann® (Ali, m., Turkei, Pos. 46).

Weil eine Beschaftigung in den Vorstellungen einen bedeutenden Faktor dar-
stellt - sie kann den Aufenthalt in Deutschland sichern und ist mit Erwartun-
gen verkniipft —, herrscht ein gewisser Angstzustand unter den befragten Mi-
grant:innen, aus dem heraus sie die Nachteile der Beschaftigung in der
Gastronomie hinnehmen und sich den Arbeitgeber:innen unterordnen, wo-
bei die Vorstellung, dass man ,keine sozialen Rechte® habe und ,direkt ent-
lassen“ (Kemal, m., Turkei, Pos. 55) werden konne, eine wesentliche Rolle
spielt. Ausdruck dieser Hinnahme und der Unterordnung sind dann ein ge-
wisser Kommunikationsverzicht als Problemvermeidungsstrategie und eine
Normalisierung aggressiver Konflikte und verbaler Erniedrigung;:

»Yeah, the worst experience I have is that, you know, that is just that what they
sometimes do, there is no need for you to get angry, because you know it’s
work, you understand. Sometimes they shout at you for (unv.), you don’t need
to be angry, because you know it’s work. You need to, (lingere Pause), you un-
derstand. Anything you see there you just need to be (unv.) there is nothing
make me angry there“ (Osaro, m., Nigeria, Pos. 116).
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Zum Teil dricke sich die subjektive Distanzierung von den Arbeitgeber:innen
auch dadurch aus, dass explizit eine Beschiftigung bei migrantischen Ar-
beitgeber:innen als nicht gewtinscht beschrieben und die ,besseren Stellen®
aus dieser Sicht bei ,,deutschen Arbeitgeber[n]“ (Ali, m., Tirkei, Pos. 36) ver-
ortet werden. Im Gegensatz zu migrantischen Arbeitgeber:innen wird deut-
schen Arbeitgeber:innen eine bessere Entlohnung, aber auch ein gerechterer
Umgang mit Beschiftigten attestiert:

SIhr Arbeitssystem, ihr Charakter, dass sie nicht ligen, also geben einem das,
was einem auch zusteht. [...] Wenn ich wirklich gute Sprachkenntnisse hitte,
dann wiirde ich sicherlich bei einem Deutschen arbeiten, weil, wirklich, sie
geben einem, was einem auch zusteht, Cent fiir Cent. Das habe ich schon 6f-
ters gehort und weif§ es auch® (Kemal, m., Tirkei, Pos. 150, 152).

Gastronomie als Feld des Umstiegs

Bei der sozialen Reprisentation der Gastronomiearbeit als Ort des Umstiegs
wird das Arbeitsfeld vor dem erwerbsbiografischen Hintergrund als ein nicht
berufliches Feld gedeutet. Entsprechend sind die Beschreibungen gekenn-
zeichnet durch eine fehlende berufliche Identifikation mit der Gastronomie-
arbeit und mit dem Gastronomiebetrieb sowie durch schwierige Arbeitsbe-
dingungen und eine subjektive Distanzierung von den Arbeitgeber:innen.
Die Handlungsmuster beschrianken sich vor dem Hintergrund des Angstzu-
stands auf die Hinnahme der Nachteile der Beschiftigung und auf eine Un-
terordnung unter die Arbeitgeber:innen, begleitet von Kommunikationsver-
zicht sowie Normalisierung aggressiver Konflikte und verbaler Erniedrigung.

Den Hintergrund dieser Handlungsmuster bildet die subjektive Vorstel-
lung, dass die Gastronomiearbeit als Ort des Umstiegs einen moglichen
Sprung in ein anderes, qualifiziertes Arbeitsfeld aufferhalb der Gastronomie
mit besseren Arbeitsbedingungen erméglichen wird. Deshalb werden im Ge-
genzug fiir die Beschiftigungsmoglichkeit in der Gastronomie, die nicht nur
mit finanziellen Erwartungen, sondern auch mit der subjektiven Aspiration
eines Umstiegs verkniipft ist, Nachteile hingenommen.

Als wichtige Ressourcen, die einen solchen Umstieg ermdglichen, be-
schreiben die befragten Migrant:innen erstens kulturelles/institutionalisiertes
Kapital. So werden z.B. fehlende Sprachkenntnisse als eine Hiirde fir den
Umstieg in eine qualifizierte Beschiftigung, in eine Ausbildung oder in ein
Studium betrachtet. Auch werden berufliche oder Bildungszertifikate und
berufliche Erfahrung als substanzielle Ressourcen fiir den Zugang zu qualifi-
zierter Beschaftigung oder zur Selbststindigkeit betrachtet.
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Zweitens wird soziales Kapital insofern als essenzielle Ressource beschrie-
ben, als z.B. die richtigen sozialen Kontakte einen Umstieg aus der Gastrono-
mie ermoglichen konnten. Drittens schlieflich wird auch dkonomisches Kapi-
tal als bedeutsam erachtet, wenn es sich bei den subjektiven Aspirationen vor
allem um einen Umstieg vom Arbeitsfeld Gastronomie in die Selbststindig-
keit in einem Feld auflerhalb der Gastronomie handelt (Abbildung 7).

4.4.3 Gastronomie als beruflicher Ort des Aufstiegs

Die soziale Reprisentation der Gastronomiearbeit als beruflicher Ort des Auf-
stiegs ist dadurch gekennzeichnet, dass die Gastronomiearbeit einen Ort dar-
stellt, der nicht verlassen werden, sondern innerhalb dessen eine Verschiebung
der beruflichen Positionierung stattfinden soll. Hervorstechend sind in diesem
Zusammenhang Vorstellungen einer Selbststindigkeit in der Gastronomie
oder die Beschaftigung in der Gastronomie in einem besseren Segment. Die
gegenwirtige Beschaftigung wird als ein voriibergehender Zustand der Absi-
cherung und die Gastronomiearbeit als eine voriibergehende Ankerstelle be-
trachtet.

Diese soziale Reprisentation ist vor allem bei der Gruppe der befragten
Migrant:innen relevant, die Erfahrungen mit der Selbststindigkeit in der
Gastronomie besitzen oder bereits tiber berufliche Erfahrungen im Rahmen
einer (qualifizierten) Beschiftigung und/oder Ausbildung in der Gastrono-
mie verfiigen. Da hier die gegenwirtige abhéingige Beschiftigung als eine vo-
riibergehende Phase iberwunden werden soll bzw. eine Beschaftigung in ei-
nem besseren Segment der Gastronomie und/oder die Selbststindigkeit in
der Gastronomie die Aspiration bildet, wird auch die Gastronomiearbeit an-
ders gedeutet. Im Vergleich zur sozialen Reprasentation der Gastronomiear-
beit als Ort des Umstiegs zeichnen sich hier entsprechend andere Elemente
der Gastronomiearbeit ab, die den konkreten Inhalt der sozialen Reprisenta-
tion ausmachen.

Gastronomie als berufliches Feld

Ein wichtiges Element der sozialen Reprisentation von Gastronomiearbeit
als Ort des Aufstiegs ist die Beschreibung der Gastronomiearbeit als ein Beruf,
der im Rahmen formaler (z.B. Studium, Ausbildung) oder informaler Bil-
dung/Ausbildung oder einer Selbststindigkeit erlernt werden sollte. Im Ge-
gensatz zu Beschreibungen der Gastronomiearbeit als einfache Arbeit er-
scheinen hier insbesondere bestimmte gastronomische Tatigkeiten, die nicht
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jede:r austiben kann, als ein Beruf: ,,Also das Kochen ist eine Kunst, es ist wie
ein Bild malen, es ist etwas, was nicht jeder machen kann“ (Kemal, m., Ttr-
kei, Pos. 72).

Es herrscht die Vorstellung, dass hinter dieser Arbeit eine gewisse Berufs-
erfahrung steht und die ausgetibte Tatigkeit einen besonderen Stellenwert
hat: ,Wir verkaufen Erfahrung, unsere Atmosphare, unseren Service® (Ale-
jandro, m., Mexiko, Pos. 83). Es wird grofSer Wert auf die formale/informale
Ausbildung und deren Notwendigkeit gelegt, damit man die Arbeit ,,ordent-
lich“ und ,,besser lernen“ (Matin, m., Afghanistan, Pos. 101) kdnne.

Gastronomiearbeit ergibt sich aus dieser Perspektive als ein Feld, bei dem
Qualifizierung, also die Erlangung sowohl praktisch-theoretischen Grundla-
genwissens als auch eines Kontextwissens, wie z.B. ,was ist Gesetz fir dieses
Beruf* (Matin, m., Afghanistan, Pos. 101), wichtig ist. Ferner wird die Gastro-
nomiearbeit als eine Arbeit beschrieben, die nicht nur strukturiert und ar-
beitsteilig ist, sondern auch ganzheitliche Kenntnisse und Autonomie erfor-
dert und von qualifiziertem Personal durchgefithrt werden sollte.

In dieser sozialen Reprasentation nimmt die subjektive Wertschitzung von
Qualifizierung und der fiir die Gastronomiearbeit als notwendig erachteten
Kompetenzanforderungen und des Kompetenzerwerbs eine wichtige Stelle
ein. Die bereits angesprochenen fehlenden Kompetenzanforderungen und
der begrenzte Kompetenzerwerb im Kontext der sozialen Reprasentation von
Gastronomiearbeit als Ort des Einstiegs werden hier als ,,traurig® und als ,,eine
wirklich zerstorende Situation“ (Kemal, m., Tirkei, Pos. 74) beschrieben.

Demgegentiiber werden der Gastronomiearbeit grundsatzlich ein entspre-
chender Weg der Qualifizierung und ein bestimmter Stand der Kenntnisse
zugeschrieben. Erwahnt werden in diesem Kontext der Erwerb der ,,Sprache
der Kiche“ (Alejandro, m., Mexiko, Pos. 63) und der Besitz ganzheitlicher
Kenntnisse. Auch wird dem kontinuierlichen Lernen im und fiir den Beruf
ein hoher Stellenwert zugeschrieben: ,Wenn du denkst, ich weif§ alles, du
bist komplett verloren. Also immer, immer, immer. Immer du lernst etwas.
Immer. Immer wieder. Jeden Tag® (Alejandro, m., Mexiko, Pos. 117).

Aus dieser subjektiven Perspektive werden der Erwerb administrativer
Kompetenzen, die nationale und internationale Mobilitit zum Kompeten-
zerwerb, zur Qualifizierung oder zur Erlangung von Berufserfahrungen ge-
nauso essenziell erachtet wie die Berufserfahrung in verschiedenen internati-
onalen Kiichen:

»Lassen Sie es mich so sagen, bei uns im Sektor, das ist meine eigene, personli-
che Meinung, wenn man in einer Kiiche mehr als drei Jahre lang gearbeitet
hat, dann kann man von dieser Kiiche nichts Neues mehr lernen und man
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fangt sogar an zu verlernen. (Mit?) dieser Logik habe ich bei unterschiedlichen
Restaurants gearbeitet, also tiirkische Kiiche, italienische Kiiche, wie ist es im
Bereich Hotel, ich habe in Hotels gearbeitet. Weil mich die unterschiedlichen
Kiichen interessiert haben, habe ich insgesamt bei acht, zehn Restaurants, bei
acht Restaurants gearbeitet* (Kemal, m., Tirkei, Pos. 19).

Neben den Beschreibungen der Gastronomiearbeit als Beruf wird eine Identi-
fikation mit dem Beruf beschrieben: ,Deswegen ich sage Ihnen, dieses Beruf ist
fir mich. Weil das gefallt mir, dieser Beruf* (Matin, m., Afghanistan, Pos. 95).
Hier findet auch eine subjektive Wertlegung auf den beruflichen Status statt,
also z.B. auf die Entwicklung vom , Lehrling® zum ,Koch® oder ,,Chefkoch*
(Kemal, m., Tirkei, Pos. 13, 135) bzw. auf die Beschaftigung in einem Gastro-
nomiebetrieb im besseren Segment.
Vor diesem Hintergrund entspricht die subjektive Selbstverortung im Ar-
beitsfeld Gastronomie nicht nur einer eigenen Beschreibung als qualifiziertes
Personal:

»Ich mache diese Arbeit schon seit etwa meinem achtzehnten Lebensjahr. Ich
bin jetzt einundvierzig Jahre alt und mache diese Arbeit nun seit zweiund-
zwanzig, dreiundzwanzig Jahren. [...] ich bin qualifiziertes Personal, ich bin
qualifiziertes Personal, ich habe Abschlisse, Zertifikate, ich habe alles (Ke-
mal, m., Turkei, Pos. 13, 123).

Auch werden das eigene Kénnen und die Fertigkeiten in den Vordergrund
gertcke, die sich auf die erworbenen ganzheitlichen Kenntnisse in der Gast-
ronomie beziehen und auch als die Grundlage dafiir betrachtet werden, die
Arbeit auf eine kreative Art und Weise durchzufiithren, sodass man z.B. in ei-
nem ,kreative[n] Team® arbeitet und ,viel Kreativitat“ (Alejandro, m., Mexi-
ko, Pos. 99, 75) in der Kiiche umsetzen kann.

Die subjektive berufliche Positionierung im Arbeitsfeld Gastronomie
und die hohe Identifikation mit dem Beruf werden begleitet von einer Iden-
tifikation mit dem Gastronomiebetrieb. Fir diese Identifikation konnen die er-
langte informale Leitungsposition als ,rechte Hand“ (Malik, m., Syrien,
Pos. 11, 59, 92) der Arbeitgeber:innen genauso eine Rolle spielen wie die Tat-
sache, dass es sich um einen Familienbetrieb handelt, bei dem eigene Res-
sourcen (Erfahrungen, soziale Kontakte) fiir den Erfolg des Betriebs einge-
bracht wurden.

Aber auch die spezifische Positionierung des Betriebs im Gastronomie-
markt, hier vor allem in einem besseren Segment, und die davon subjektiv er-
hoftten beruflichen Perspektiven konnen als wegweisende Grundlage fir die
Identifikation mit dem Betrieb dienen. Aus einer subjektiven Perspektive
wird dann der Betrieb als das ,beste Restaurant beschrieben: ,Michelin ist
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da und ja fiir mich ist eine groffe Tiir fiir mein Zukunft, weil nattrlich, wenn
du hast Michelin mit Sterne, hast du die Tuar offen in jede Restaurant® (Ale-
jandro, m., Mexiko, Pos. 69, 71).

Zwar geht diese Identifikation mit dem Betrieb mit der Bereitschaft ein-
her, eine geringe Entlohnung zu akzeptieren und falls notwendig, zusitzlich
und ohne entsprechende Bezahlung zu arbeiten sowie eigene Ressourcen un-
entgeltlich einzubringen und gelegentlich anfallende Tatigkeiten fur die
Arbeitgeber:innen zu tibernehmen. Aber die ,,Atmosphire® im Betrieb wird
als ,sehr gut“ (Alejandro, m., Mexiko, Pos. 75) beschrieben und darauf hinge-
wiesen, dass ,.kein Gefiithl von Hierarchie oder sowas® bestehe (Malik, m., Sy-
rien, Pos. 75). Die Arbeit wird mit ,,Spaf§“ (Matin, m., Afghanistan, Pos. 95)
in Verbindung gebracht und Zufriedenheit thematisiert: ,Ich bin super-
glicklich. [...] ich bin megagliicklich. [...] ich finde es super (Alejandro, m.,
Mexiko, Pos. 109, 111).

Subjektive Distanzierung von unqualifizierten Beschaftigten

Die Identifikation mit dem Beruf und mit dem Gastronomiebetrieb geht mit
einer subjektiven Distanzierung von unqualifizierten Beschdftigten im Arbeitsfeld
einher, vollzogen anhand der wahrgenommenen eigenen beruflichen Posi-
tionierung als ,Meister” (Alejandro, m., Mexiko, Pos. 93; Kemal, m., Ttrket,
Pos. 72) bzw. als ,,Profi“ mit einem anderen ,Niveau® (Alejandro., m., Mexi-
ko, Pos. 91). Mit Verweis auf die eigenen Kenntnisse und Fahigkeiten wird
z.B. beschrieben, dass unqualifizierte bzw. nicht ausgebildete Beschiftigte

,machen so, dass die lernst, aber die wissen nicht. Die Grund wissen nicht. In
Schule beim Ausbildung, in Schule man weiff diese Grund. Man lernt diese
Grund. Zum Beispiel warum musst du diese Teller so einstellen? [...] Aber die
Leute, das die nicht Ausbildung gemacht haben und die einfach gelernt ha-
ben. Die haben nur gesehen und gelernt, aber die wissen nicht, warum muss
das da so sein. Den Grund wissen das nicht. Die wissen nicht“ (Matin, m., Af-
ghanistan, Pos. 101).

Der Gruppe unqualifizierter Beschaftigter werden explizit fehlende Kenntnis-
se zugeschrieben: ,Also, die Menschen hier, die ich gesehen habe, mit denen
ich gearbeitet habe, das sind nicht Menschen, die wirklich etwas von der Gas-
tronomie verstehen® (Kemal, m., Turkei, Pos. 72).

Im Gegensatz hierzu erfihrt die subjektive eigene Positionierung im Ar-
beitsfeld Gastronomie eine Aufwertung. Zum Teil findet die Abgrenzung
von unqualifizierten Beschiftigten explizit vor dem Hintergrund der eigenen
Beschiftigung in einem Gastronomiebetrieb mit institutionalisierten Ablau-
fen (z.B. Briefing, Teambesprechung) statt, sodass ,,hier ist natiirlich andere
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Niveau. [...] wir sind Profi“ (Alejandro, m., Mexiko, Pos. 91, 75). Zum Teil
findet die Abgrenzung aber auch aufgrund der gegenwirtigen Beschaftigung
unterhalb des wahrgenommenen eigenen Qualifikationsniveaus statt. So
wird zunichst der Gastronomie das Fehlen qualifizierten Personals beschei-
nigt und die wahrgenommene Degradierung zum ,,Arbeiter” beschrieben:

»Was hier fehlt, ist qualifiziertes Personal, hier gibt es kein qualifiziertes Perso-
nal. Hier ist es so, da ist jemand einfach so hierhergekommen, zum Beispiel,
[...]jemand, der hier ein Jahr im Imbiss gearbeitet hat, kann selber einen Im-
biss eroffnen und sich selbst als Koch bezeichnen. [...] Der Blick auf einen ist
hier komplett anders. Man wird wie ein Arbeiter betrachtet, ein Arbeiter, wie
ein Arbeiter, also Arbeiter. Es wird einem gesagt: ,Du bist das gleiche wie ein
Bauarbeiter. Ich zahle dir Geld, du musst alles machen. Weil sie nicht aus
dem Bereich Gastronomie kommen, ist das direkt ihre Perspektive® (Kemal,
m., Tirkei, Pos. 135, 72).

Es herrscht damit in den Vorstellungen eine exklusive subjektive Selbstveror-
tung bei den qualifizierten Beschiftigten, die manchmal nicht nur in Abgren-
zung vom unqualifizierten Personal, sondern auch von anderen migrierten
Beschiftigten erfolgt: ,,hier [im Restaurant] ist es komisch. Normalerweise es
gibt [in der Gastronomie] Migranten, aber hier nicht. Nur eins. Es gibt eine
Person von Afghanistan und die Reste, ich und die Reste sieben sind von
Deutschland“ (Alejandro, m., Mexiko, Pos. 105). Hier findet eine Zuschrei-
bung der Gastronomiearbeit an Migrant:innen statt, zugleich aber auch eine
exklusive subjektive Selbstverortung: Nur der afghanische Beschaftigte wird
zu den Migrant:innen gezihlt bzw. als der einzige migrantische Beschiftigte
betrachtet.

Subjektive Positionierung bei den Arbeitgeber:innen
Die ausgesprochene Identifikation mit dem Gastronomiebetrieb geht auch
mit einer subjektiven Positionierung bei den Arbeitgeber:innen einher, was sich
auf unterschiedliche Weise ausdriickt. So werden z.B. die Arbeitgeber:innen
nicht nur als ,perfekt” und ,richtig nett* (Matin, m., Afghanistan, Pos. 113,
161), sondern auch als ,Nummer eins“ (Ahmet, m., Turkei, Pos. 113) oder
»wie mein grofler Bruder® beschrieben, mit dem ,wir [...] uns einfach [ver-
stehen]. [...] wir verstehen uns sehr gut® (Malik, m., Syrien, Pos. 94, 59, 92).
Die Arbeitgeber:innen werden als Personen beschrieben, von denen ,,immer
[...] Unterstitzung® (Alejandro, m., Mexiko, Pos. 135) komme und die ,bei
allem, was du brauchst, [...] bei dir“ (Ahmet, m., Tirkei, Pos. 113) seien.
Auch bildet hier — im Gegensatz zur sozialen Représentation von Gastro-
nomiearbeit als Ort des Umstiegs — die (semi)informelle Beschiftigung kein
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Element des Arbeitsfelds Gastronomie und wird teilweise aus der
Arbeitgeber:innen-Perspektive heraus auch nicht als méoglich beschrieben:

»Ansonsten hat der Staat alle méglichen Gesetze aufgestellt. [...] Sie [die
Arbeitgeber:innen] kénnen nicht illegal beschiftigen. [...] Das ist verboten.
[...]. Wenn man vom Zollamt erwischt wird, gibt es fiinfzigtausend Euro Stra-
fe. Das kann sich kein Chef leisten. Fiinfzigtausend Euro, das ist nicht wenig
Geld. Wenn es zwei Personen sind, dann sind das hunderttausend Euro. Des-
halb macht das auch niemand. Das sorgt nur fiir Probleme, wegen diesen hun-
derttausend Euro ist niemand bereit, ein Problem zu haben“ (Ahmet, m., Tir-
kei, Pos. 204, 200).

Ein weiterer Ausdruck der subjektiven Positionierung bei den Arbeitge-
ber:innen ist die Wertlegung auf bestimmte Handlungsnormen in der Bezie-
hung zu ihnen. Dazu gehort, dass die eigenen (beruflichen) Erfahrungen und
Ressourcen fiir den Betrieb zur Verfiigung gestellt werden und ,,Gutes®, das
gelernt wurde (wie z. B. die Bedeutung gekniipfter sozialer Kontakte, die spa-
ter als Grundlage der Gewinnung potenzieller Gaste dienen kénnen), aber
auch das, ,was das Falsche war“ (wie z.B. die Vernachlassigung der Hygiene)
(Malik, m., Syrien, Pos. 35), als Erfahrungswerte und als Ressource dem Be-
trieb zur Verfiigung gestellt werden.

Aber auch Handlungsnormen wie Ehrlichkeit und Verlasslichkeit gegen-
tber den Arbeitgeber:innen erlangen aus dieser Perspektive einen hohen
Stellenwert. Die Gastronomiearbeit wird als ,unsere Arbeit“ beschrieben, bei
der ,,der Mann [der Arbeitgeber] [...] den Laden zuerst Gott und dann uns
an[vertraut]“, und dass man ,irgendwo eine Arbeit finden, gut arbeiten und
dortbleiben® musse (Ahmet, m., Turkei, Pos. 128, 47).

Dartiber hinaus werden informale Kommunikationswege und Praktiken
zwischen Beschaftigten und Arbeitgeber:innen als bedeutendes Element er-
wiahnt:

,Sie [die Arbeitgeberin] versteht uns, weil ich bin auch Auslinder. Chefin

auch Auslinder. [...] Sagt einfach: ,Geh 19 Uhr nach Hause.¢ Aber wenn eine

Deutsche Chef ist, die sagt so nicht [...], die arbeiten alles in Regel, in Gesetz.

Acht Uhr bis zum Beispiel 14 Uhr. Musst du bis 14 Uhr arbeiten. Kannst du
nicht fiinf Minuten frither gehen® (Matin., m., Afghanistan, Pos. 113, 161).

Vor diesem Hintergrund bilden informale und auf Gegenseitigkeit beruhen-
de Aushandlungsprozesse den bevorzugten Weg, wenn es z. B. um Probleme,
Arbeitszeiten oder die Entlohnung geht. Vor allem im Vergleich zu von
Deutschen gefithrten Betrieben wird ,unsere Kultur® als ,iberlegen be-
schrieben, weil sie nicht auf formalen Vorgaben, sondern auf ,Sprechen®
und ,Dialog“ (Ahmet, m., Tirkei, Pos. 169, 167) basiert. ,Untereinander Pro-
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bleme zu l6sen® (Faris, m., Syrien, Pos. 313) wird hier ins Zentrum gertickt
und damit die Involvierung einer moglichen dritten Seite ausgeschlossen:

»Wenn du mit ihm [dem Arbeitgeber] sprichst und dich einigst, dann ist die
Sache gegessen. Wenn man dann anfingt mit Gewerkschaft und so, die Griin-
dung einer Organisation und so, das geht nicht. Man sagt ja oder nein. Wenn
es einem nicht passt, dann arbeitet man nicht“ (Ahmet, m., Tuarkei, Pos. 178).

Bei der subjektiven Positionierung bei den Arbeitgeber:innen kommt
schliefllich noch dazu, dass vor allem in kleineren Familienbetrieben ,,s0 eine
familidre Atmosphare“ beschrieben wird, bei der, ,alle auf einer guten Ebe-
ne“, ,wie Freunde“ sind:

»Ich glaube, sie [die Beschiftigten] mégen die Arbeit. Es herrscht so eine fami-
lidre Atmosphire im Restaurant. Meine Schwester [die Ehefrau des Arbeitge-
bers] behandelt die Mitarbeiter wie ihre eigenen Kinder. Auch wenn die Be-
zahlung nicht so gut ist, arbeitet der Angestellte trotzdem mit Herz, weil er
sich in dieser Atmosphare wohlfiithlt“ (Malik, m., Syrien, Pos. 79, 89, 75).

Die mentale Ubertragung imaginierter familiarer Verhaltnisse auf den Gast-
ronomiebetrieb geht mit bestimmten sozialen Praktiken, Handlungsnormen
und Kommunikationsmedien einher. Eine solche Sichtweise impliziert z.B.
eine Positionierung der Beschiftigten im Betrieb nicht als Beschiftigte, son-
dern als Familienmitglieder, woraus sich entsprechende Handlungsnormen
ergeben (z.B. wie ein Familienmitglied agieren und die Interessen der Fami-
lie im Blick behalten kann).

In dieser Konstellation wird dann z.B. als Gegenleistung fir eine ,,famili-
are Atmosphire®, die in den Vorstellungen soziale Bindung, Schutz und Ge-
borgenheit zu implizieren scheint, eine schlechte Bezahlung in Kauf genom-
men. Angesichts dieser spezifischen Konfiguration in den Vorstellungen
verschwimmen Unterschiede zwischen den unterschiedlichen Positionierun-
gen (Verwandte, Beschaftigte, Arbeitgeber:innen) im Betrieb oder werden
durch Analogien zur Institution der Familie aufgeweicht.

Gastronomie als berufliches Feld des Aufstiegs

Die spezifische Konfiguration der sozialen Reprasentation von Gastronomie-
arbeit als ein berufliches Feld hingt erstens mit einer Aspiration der qualifi-
zierten Beschaftigung in der Gastronomie zusammen. Diese berufliche Aspi-
ration ist auf eine Beschdifligung in einem besseren Segment der Gastronomie
ausgerichtet und die gegenwartige Beschiftigung in der Gastronomie wird
als ein Sprungbrett oder als eine Ausgangsbasis fiir eine qualifiziere Beschafti-
gung in der Gastronomie gedeutet.
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Die qualifizierte Beschaftigung in einem renommierten Gastronomiebe-
trieb, ,in einem besseren, institutionalisierten, in einem Sternehotel“ (Ke-
mal, m., Tarkei, Pos. 106) oder in einem Restaurant mit ,Michelin“ (Alejan-
dro, m., Mexiko, Pos. 69, 71) verweist explizit auf den subjektiven Wunsch
eines Verbleibs im Arbeitsfeld, aber eben in einem dem Arbeitsfeld zuge-
schriebenen Bereich, der sich dadurch auszeichnet, dass dort die entsprechen-
den Qualifizierungen und Erfahrungen zur Geltung kommen. Fir diesen
Weg des Aufstiegs werden kulturelles/institutionalisiertes Kapital (z. B.Sprach-
kenntnisse, berufliche Erfahrungen und Zertifikate) als wichtig beschrieben:

,Jetzt warte ich, dass der ganze Prozess [mit dem Asylverfahren] zu Ende ist,
damit ich fiir die Anerkennung der Zertifikate einen Antrag stellen kann. Und
wenn ich die Anerkennung erhalte, habe ich dann den Status einer qualifizier-
ten Fachkraft. (Unv.) muss ich zu der fir mich zustindigen Auslinderpolizei
[meint die Auslinderbeh6rde] und sagen, dass ich einen Beruf habe und dass
Deutschland meinen Beruf anerkannt hat, und beantragen, ob sie meinen Sta-
tus in eine Aufenthaltserlaubnis fir Beschaftigte umwandeln. Das ist aktuell
mein Ziel“ (Kemal, m., Ttrkei, Pos. 112).

Die Konfiguration der sozialen Reprisentation von Gastronomiearbeit als
Ort des Aufstiegs hingt zweitens auch mit einer subjektiven Aspiration der
Selbststindigkeit in der Gastronomie zusammen. So bietet hier in den Vor-
stellungen die Gastronomie als ein Arbeitsfeld die Moglichkeit oder die
Grundlage zur Uberwindung der abhingigen Beschifltigung durch eine Selbststin-
digkeit — ,eines der Hauptziele vieler, die im Sektor beschiftigt sind“ (Ali, m.,
Turkei, Pos. 112).

Aus dieser Perspektive wird die gegenwirtige Beschiftigung als Sprung-
brett bzw. als Ausgangsbasis fiir die Selbststindigkeit in der Gastronomie
und die Selbststindigkeit selbst als eine Aufstiegsmoglichkeit gedeutet. Die
Beschiftigung wird entweder als Vorbereitungsphase betrachtet, um Erfah-
rungen zu sammeln, oder als Ubergangsphase gedeutet, die so lange andau-
ert, bis die Bedingungen einer Selbststindigkeit gegeben sind.

Der Aufstieg in die Selbststindigkeit wird dabei als einfach beschrieben,
weil keine Qualifikationen als notwendig erachtet und die Selbststindigkeit
im Vergleich zu anderen Optionen wie z.B. einer Ausbildung als ,besser®
aufgefasst wird: ,,Die [Ausbildung] braucht man doch nicht. Du erdffnest ei-
nen Imbiss und das war’s. [...] Wenn du selbststindig bist, ist die Gastrono-
mie besser als eine Ausbildung® (Ahmet, m., Tirkei, Pos. 73, 71). Auch wird
dieser Weg als einfach beschrieben, da in Deutschland ,,die Gastronomie [...]
nicht in Kontroll [ist]“ (Alejandro, m., Mexiko, Pos. 93) und damit die recht-
lichen Erfordernisse einer Selbststandigkeit als relativ gering gelten.
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Zum einen wird fir die vorgestellte Selbststindigkeit 6konomisches Kapi-
tal als notwendig betrachtet: ,Musst du genug Geld haben fiir Restaurant oder
musst mit jemand anderes, [...] der Geld hat oder so, machen (Matin, m., Af-
ghanistan, Pos. 71). Aber fir diesen Weg des Aufstiegs werden auch Ausdauer
und Durchhaltevermégen sowie praktische Berufserfahrung als wichtige Res-

sourcen betrachtet, weil ,,du halt mindestens drei, vier Jahre arbeiten [musst]
(Matin, m., Afghanistan, Pos. 71), um Erfahrungen zu sammeln:

»Ja, weil ich denke, ich finde, [...] da brauchst du mindestens zwei Jahre in zum
richtig gut Erfahrung nehmen. Mindestens, weil wenn nicht, dann ist schwie-
rig. Kannst du nicht deine richtig Meinung machen und fiir mich das wire das,
fur mich das wire mein erstes Ziel“ (Alejandro,., m., Mexiko, Pos. 167).

Neben sozialem Kapital — und hier insbesondere die Bedeutung sozialer Kon-
takte als Grundlage der Kundengewinnung — wird auch die Familie als wich-
tige Ressource fiir die Selbststindigkeit im Arbeitsfeld Gastronomie beschrie-
ben und eine innerfamilidre Ressourcensynergie vorgestellt: Wahrend z.B.
ein Teil der Familie das fiir die Selbststindigkeit in der Gastronomie notige
6konomische Kapital aufbringt, werden von anderen Familienmitgliedern
berufliche Erfahrungen aus dem Arbeitsfeld Gastronomie als Ressource ein-
gebracht und so die Grundlagen fiir eine Selbststindigkeit als gegeben gedeu-
tet (Abbildung 8).

Zugleich bietet in dieser Deutung das Arbeitsfeld Gastronomie nicht nur
die Grundlage fiir den Aufstieg in die Selbststandigkeit, sondern damit zu-
sammenhingend auch die Moglichkeit des Einstiegs von Familienmitglie-
dern in die Arbeitswelt:

»Grund [fiir die Selbststandigkeit] ist das, wir sind ein grofes Familie. Wir

sind acht Personen. [...] Deswegen ich will erst mal mein eigene Restaurant

haben, selbststindig sein. Dann mein ganze Familie, wir konnen in ein Res-
taurant zusammenarbeiten. Und auch mit meinen Eltern. Die verstehen nicht

gut Deutsch. Deswegen ist schwer fiir mein Eltern, dass sie konnen beim

Deutsch arbeiten oder irgendwo anderes. Deswegen will ich mein eigen Res-

taurant haben. Damit mein Eltern mit mir arbeiten konnen. Ja“ (Matin, m.,
Afghanistan, Pos. 77).

In der sozialen Reprasentation von Gastronomiearbeit als Ort des Aufstiegs
bildet die Vorstellung, das Arbeitsfeld Gastronomie durch die eigene Selbst-
standigkeit auch zu einem Ort des Einstiegs fir die Familienmitglieder zu
machen, denen ein sonstiger Einstieg in die Arbeitswelt verwehrt bleibt, ein
wichtiges Element. In dieser sozialen Reprasentation ist damit explizit auch
die Vorstellung enthalten, durch die eigene Selbststindigkeit das Arbeitsfeld
Gastronomie auch zu einem Ort des Einstiegs fir andere zu machen.
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5 ARBEITSFELD REINIGUNG

In diesem Kapitel werden die Ergebnisse zum Arbeitsfeld Reinigung vorge-
stellt. In einem ersten Schritt findet eine Anndherung an das Arbeitsfeld aus
strukeureller Perspektive statt, indem die branchenspezifischen Rahmenda-
ten besprochen werden (Kapitel 5.1). Dieser Schritt dient der Erfassung be-
stimmter struktureller und fiir diese Studie relevanter Merkmale, um ein ers-
tes Verstindnis des Arbeitsfelds zu entwickeln.

In einem zweiten Schritt wird die Perspektive von Schlisselpersonen in
den Fokus geriickt (Kapitel 5.2). Basierend auf den Interviews mit Betriebsin-
habenden, Personen aus Verbanden und Beschiftigten in Leitungspositionen
werden deren Perspektiven auf das Arbeitsfeld dargestellt und damit die
branchenspezifischen Rahmendaten um die Perspektive der Schlisselperso-
nen vertieft und erweitert.

Die weiteren Kapitel haben die migrantisch-subjektive Perspektive der
Befragten zu ihrer Beschaftigung im Arbeitsfeld Reinigung zum Gegenstand.
Fur eine erste Anndherung an die sozialen Reprisentationen werden die Vor-
stellungen der von uns befragten Migrant:innen zu Deutschland und zu Ar-
beit in Deutschland angerissen (Kapitel 5.3), um dann ausfithrlicher ihren
Eintritt in das Arbeitsfeld Reinigung und ihre Deutungen der Reinigungsar-
beit anhand unterschiedlicher sozialer Reprasentationen darzustellen (Kapi-
tel 5.4).

5.1 Branchenspezifische Rahmendaten: Arbeitsfeld Reinigung
im Grundriss

Im Folgenden soll zunichst ein kurzer Uberblick iiber die branchenspezifi-
schen Rahmendaten des Arbeitsfelds Reinigung gegeben werden, um insbe-
sondere die fir die Studie relevante strukturelle Beschaffenheit der Branche
darzustellen. Nach einer kurzen Darstellung der wirtschaftlichen Rahmenda-
ten (Kapitel 5.1.1) werden neben der Beschiftigung im Arbeitsfeld Reini-
gung (Kapitel 5.1.2) auch die Themenfelder Qualifizierung (Kapitel 5.1.3)
und die Beschaftigung von Migrant:innen (Kapitel 5.1.4) besprochen.*

4 Die folgenden Ausfithrungen beziehen sich in Teilen auch auf die Diskussion des Reinigungsgewer-
bes bei Clement und Yalgin (2021).
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5.1.1 Struktureller Rahmen des Arbeitsfelds Reinigung

Die neuere Geschichte der Reinigungsbranche ist gekennzeichnet durch De-
regulierung, zunehmende Auslagerung der Reinigungstitigkeiten und eine
intensivierte Wettbewerbssituation, was nachhaltige Auswirkungen auf die
Unternehmensentwicklung sowie die Beschaftigungsstrukturen und Arbeits-
bedingungen in der Branche hatte (Latzke 2018; Mayer-Ahuja 2003; Staab
2014).

Mit dem Prozess der Auslagerung und Deregulierung des Gebaudereini-
ger-Handwerks erfolgte nach 2004 eine ,Grindungswelle“ (Gromling o. J.,
S.3). Der Wegfall von ,Markteintrittsbarrieren® (Schaade/B6hme/Harten
2019, S.18) wie z.B. die Meisterpflicht machte die Gebaudereinigung zu ei-
nem zulassungsfreien Handwerk. Damit entfielen Schranken, die zuvor die
Griindung von Unternehmen reguliert und begrenzt hatten. Die Zunahme
der Vergabe von Reinigungsauftrigen an externe Dienstleister:innen ging
einher mit einem Anstieg in der Anzahl der Reinigungsbetriebe. Gegenwir-
tig wird ein Grofteil der Auftrige an externe Dienstleister:innen vergeben
(Schaade/Bohme/Harten 2019; Staab 2014; Statistisches Bundesamt 2018b).
Entsprechend ist die Wettbewerbsintensitat in der Branche gestiegen.’

Nach Angaben des Zentralverbands des Deutschen Handwerks (ZDH)
stieg die Anzahl der Betriebe von etwa 6.000 im Jahr 1998 zunichst auf etwa
7.000 im Jahr 2003 und erlebte einen starken Anstieg zwischen 2004 (13.143
Betriebe) und 2021 (61.051 Betriebe) (ZDH 2021a). Auch der Umsatz in der
Gebdudereinigung ist von etwa elf Milliarden Euro 2008 auf mehr als 19 Mil-
liarden Euro 2019 gewachsen (ZDH 2021b).

Der Umsatz ist jedoch spezifisch verteilt: Die Branche ist zwar grofSten-
teils von kleinen Unternehmen gepragt (80 Prozent), aber nur ein kleiner An-
teil des Umsatzes (13 Prozent) wird durch sie erwirtschaftet (Emons/Stein-
haus 2020; Thomzik 2020). Der Reinigungsmarkt wird mittlerweile von
einer ,Handvoll Branchenriesen“ dominiert (Staab 2014, S.295; siehe auch
Emons/Steinhaus 2020; Kathmann 2017; Thomzik 2020).

Eine erste, sich auf die Durchfiihrung der Reinigungsleistung beziehende
Konsequenz des Wettbewerbs ist, dass sich mitunter Prozesse des strategi-
schen Auslassens bestimmter Reinigungsleistungen entwickeln, die schon im

5 Dieser Wettbewerb verscharfte sich auch dadurch, dass zunehmend Unternehmen aus anderen
Branchen, z.B. Bauunternchmen, in den Reinigungsmarkt drangten (Emons/Steinhaus 2020). Aber auch
die Zunahme von Online-Plattformen zur Vermittlung von Reinigungskriften (siche Gerold et al. 2022;

Gruszka et al. 2022) ist ein Hinweis auf verscharfteren Wettbewerb.
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Vorfeld eingeplant werden und von denen angenommen wird, dass sie vom
Kunden wahrscheinlich unbemerkt bleiben werden. So spielt die Unterschei-
dung von ,internen“ und ,externen® Kalkulationen der Reinigungsleistun-
gen, wobei die fir die Reinigung eingeplante Zeit bei der ,externen® Kalku-
lation niedriger angesetzt wird, eine wichtige Rolle, um Auftrige zu
akquirieren (Latzke 2018, S.159-170).

Eine zweite, sich auf das Personal beziehende Konsequenz des Wettbe-
werbs ist, dass die Moglichkeit einer kostenglnstigen und flexiblen Leis-
tungserbringung in der Personalflexibilitit und in der Reduzierung der Per-
sonalkosten gesehen wird (Staab 2014). Als eine personalintensive Branche
bilden die Personalkosten den grofiten Kostenblock in der Reinigungsbran-
che (Emons/Steinhaus 2020; Statistisches Bundesamt 2019b; Thomzik 2020).
Befristungen, um Festanstellungen zu vermeiden sowie die Vermeidung von
Vollzeitstellen und der Ruackgriff auf geringfigige und Teilzeit-Beschafti-
gungsverhiltnisse entstehen so als Strategien zur Gewéhrleistung einer kos-
tenglinstigen Personalflexibilitit (Staab 2014).

Eine besondere Herausforderung der jingsten Vergangenheit fir die Rei-
nigungsunternehmen bildete die Corona-Pandemie. Neben den gestiegenen
Kosten fiir Masken und Desinfektionsmittel wurde aufgrund der pandemie-
bedingten Beschrinkungen und SchlieSungen von Umsatzeinbuffen und
von einem Rickgang der Auftrige zwischen 30 und 60 Prozent berichtet
(Deutsche Handwerks Zeitung 2020; Oberst 2021).

5.1.2 Beschaftigung im Arbeitsfeld Reinigung

Das Reinigungsgewerbe gehort zu den beschiftigungsstarksten Sektoren
Deutschlands (Statistisches Bundesamt 2018a, 2018b; Thomzik 2020). In den
Reinigungsberufen sind fast zwei Millionen Personen beschiftigt (Bundes-
agentur fiir Arbeit 2022a).* Mit einem Anteil von etwa 60 bis 75 Prozent ma-
chen Frauen den GrofSteil der Beschiftigten aus (Bundesagentur fiir Arbeit
2022a).

Die Zusammensetzung der Beschaftigten wird vor allem mit Blick auf
drei groe Gruppen dargestellt (Staab 2014, S.296; Bahl 2018, S.149-150):

6 Die Bundesagentur fiir Arbeit (2022a) zihlt zu den Reinigungsberufen: Reinigungsberufe ohne
Spezialisierung, Reinigungsberufe mit sonstigen spezifischen Tatigkeitsangaben, Gebaudereinigung, Glas-
und Fensterreinigung, Textilreinigung, Maschinen- und Anlagenreinigung, Fahrzeugreinigung und Auf-

sicht in der Reinigung (Aufsichtskrafte).
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Die erste Gruppe der ,Deindustrialisierten setzt sich aus friher in der Indus-
trie Beschiftigten zusammen, die auf Umwegen eine Beschiftigung in der
Reinigung aufgenommen haben. Die Gruppe der ,Dequalifizierten setzt
sich hauptsichlich aus Migrant:innen zusammen, die eine zumeist im Her-
kunftsland erworbene (berufliche) Qualifizierung haben, die wegen der Zer-
tifizierungsauflagen in Deutschland nicht anerkannt wurde.

Die Gruppe der ,,jungen Alternativlosen® schlielich setzt sich aus jungen
Menschen zusammen, denen aufgrund ihres niedrigen Bildungsniveaus kei-
ne Alternative blieb, als eine Beschaftigung in der Reinigung aufzunehmen.
Vor allem die ,,Zertifikationsfreiheit“ (Bahl 2018, S.150) der Branche und die
damit zusammenhéingende ,hohe Akzeptanz von gering qualifizierten oder
fachfremd ausgebildeten Arbeitskriften® (Latzke 2018, S.156) ermoglichen
diesen Gruppen einen relativ einfachen Eintritt in den Arbeitsmarkt.

Beschaftigungsverhaltnisse, Entlohnung und Arbeitsbedingungen
im Arbeitsfeld Reinigung

Gekennzeichnet ist das Arbeitsfeld Reinigung durch atypische Beschafti-
gungsverhiltnisse, vor allem durch geringfiigige Beschaftigung und Teilzeit-
beschiftigung (Emons/Steinhaus 2017, 2020; Kathmann 2017; Mayer-Ahuja
2003; Riedel 2012; Schlese/Schramm 2004; Schirmann 2013; Statistisches
Bundesamt 2018b, 2019b). Aktuell gibt es in den Reinigungsberufen mehr
als eine Million geringfiigig Beschiftigte, was einem Anteil von mehr als
50 Prozent entspricht (Bundesagentur fiir Arbeit 2022a).

Die atypischen Beschiftigungsverhiltnisse, die das Fehlen von einem
»,Normalarbeitsverhiltnis“ (Grimm 2016; Mayer-Ahuja 2003, 2019) indizie-
ren, sollen fir Unternehmen die notige Flexibilitit gewahrleisten, fithren
aber durch die gestiegene Arbeitsverdichtung in der Reinigung zugleich auch
haufiger zu unbezahlter Mehrarbeit (Emons/Steinhaus 2020; Riedel 2012).

Die Lohne in der Branche sind in den letzten Jahren kontinuierlich ge-
stiegen. Mit dem 2019 in Kraft getretenen allgemeinverbindlichen Rahmen-
tarifvertrag, der laut Arbeitgeberseite ,an den Rand des Machbaren® (zit. n.
Frehner 2020) ging, wurden auch die Stundenléhne erh6ht. Der Branchen-
mindestlohn (Stand Dezember 2022: 13 Euro) liegt mittlerweile tiber dem
allgemeinen gesetzlichen Mindestlohn (Stand Dezember 2022: 12 Euro) (BIV
2022; Frehner 2022). Aber die Branche wird aufgrund der relativ niedrigen
Lohne weiterhin als Niedriglohnbereich bezeichnet (Kathmann 2017; Schiir-
mann 2013; Statistisches Bundesamt 2018b).

Hinzu kommt, dass die Beschiftigung durch korperliche Belastung, das
Unterlaufen tariflicher Standards und Arbeitsverdichtung gekennzeichnet ist
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(Emons/Steinhaus 2017, 2020; Mayer-Ahuja 2003, 2006; Schirmann 2013;
Staab 2014). Vor allem mit der zunehmenden Arbeitsverdichtung werden Be-
lastungsgrenzen ausgereizt. Die Beschiftigten stehen unter Druck, weil anfal-
lende Arbeiten kaum in dem dafiir vorgegebenen zeitlichen Rahmen erledigt
werden konnen (Bahl/Staab 2015; Staab 2014, 2015). Auch erfahren Reini-
gungstitigkeiten wenig Anerkennung und werden haufig geringgeschatzt
(Bose 2019; Gutiérrez Rodriguez 2014; Simpson et al. 2012).

Fur die Arbeitsbedingungen bildet auch die aktuelle Corona-Pandemie
eine zusatzliche Herausforderung. Auch wenn die Beschaftigten zum Teil als
»Hygiene-Held*innen“ (IG BAU 2020d) beschrieben wurden, hat der Rick-
gang der Reinigungsauftrige infolge der Pandemie dazu gefiihrt, dass sich
viele Beschiftigte in Kurzarbeit begeben mussten (Deutsche Handwerks
Zeitung 2020) oder entlassen wurden (BIV 2020a, 2020b; IG BAU 2020a).
Besonders akut war die Situation geringfligig Beschaftigter, die von der Ar-
beitslosenversicherung und damit vom Kurzarbeitergeld ausgeschlossen
und damit mehr von Kindigungen oder Freistellungen betroffen waren
(IG BAU 20204, b).

Zudem wurde bei den Beschiftigten aufgrund der neuen Hygienevor-
schriften ein erhohter Arbeitsaufwand konstatiert (IG BAU 2020c), was vor
dem Hintergrund der ohnehin existierenden Arbeitsverdichtung eine zusatz-
liche Belastung darstellt. Die Beschaftigten sind angesichts der Pandemie
auch einer gesundheitlichen Gefahrdung ausgesetzt (IG BAU 2021). Laut ei-
ner Umfrage fithlten sich je nach Einsatzort 50 bis 70 Prozent der Beschaftig-
ten durch die Schutzmanahmen am Arbeitsplatz schlecht oder tberhaupt
nicht vor einer Ansteckung mit dem Coronavirus geschatzt (IG BAU 2021).

Interessenvertretung im Arbeitsfeld Reinigung
In der Gebaudereinigung werden seit 2003 fiir das gesamte Bundesgebiet Ta-
rifverhandlungen zentral durchgefiihrt (Kathmann 2017; Thomzik 2020).
Vor allem 2019 erlangte die Branche aufgrund der Tarifverhandlungen und
der damit verbundenen Warnstreiks offentliche Aufmerksamkeit. Trotz der
Mobilisierung von Beschiftigten im Rahmen der Tarifverhandlungen und
der erfolgreichen medialen Aufmerksamkeit weisen die Schwierigkeiten, die
die Gewerkschaft bei der Mobilisierung der Beschiftigten hatte (Heunemann
2019), das Arbeitsfeld als ,ein schwieriges Umfeld fir die Gewerkschaft (Ka-
thmann 2017, S.15) aus, das sich durch ,mangelnde Interessenvertretung®
(Gather et al. 2005, S.181) auszeichnet.

Der gewerkschaftliche Organisationsgrad ist ,extrem niedrig® (Emons/
Steinhaus 2020, S.10) und die Mitgliederzahlen der IG BAU gehen seit mehr
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als 25 Jahren kontinuierlich zurtick — von etwas mehr als 600.000 im Jahr
1996 auf etwas mehr als 220.000 im Jahr 2021 (DGB 2022).”

Hinzu kommt, dass Beschaftigte aufgrund fehlender Sprachkenntnisse
oder aus Angst vor Problemen mit den Arbeitgeber:innen darauf verzichten,
fur ihre Rechte einzustehen, sich mit einer Interessenvertretung nicht aus-
kennen oder sich gegentiber einer Interessenvertretung eher distanziert zei-
gen (Gather et al. 2005; Riedel 2012). In der Branche arbeiten ,viele Migran-
ten und Frauen, die einen Konflikt mit ihren Arbeitgebern scheuen. Zudem
ist die Organisation der Arbeitnehmer schwierig: Neben einigen groflen Rei-
nigungsfirmen gibt es auch viele kleine, in denen es meist keinen Betriebsrat
gibt“ (Heunemann 2019). Aber auch

»die hohe Fluktuation der Arbeitnehmer/innen sowie mangelnde Aufstiegs-
und Zukunftsperspektiven des Berufes — ,Putzen® gilt vielen als Ubergangsjob,
mit dem sie sich nicht identifizieren und in dem sie nicht verbleiben wollen —
verringern die Bereitschaft der Beschiftigten, sich fiir eine Verbesserung der Ar-
beitsbedingungen in dieser Tétigkeit einzusetzen® (Gather et al. 2005, S.169).

5.1.3 Qualifizierung im Arbeitsfeld Reinigung

Die Geschichte des Gebaudereiniger-Handwerks wird zwar bis ins Mittelalter
zuriickverlegt (Bundesinstitut fir Berufsbildung 2019; Schiirmann 2013).
Auch wurde das Berufsfeld im Laufe des 20. Jahrhunderts neugestaltet und
zuletzt 2018 durch die Verordnung tiber die Berufsausbildung modernisiert
(Bundesinstitut fiir Berufsbildung 2019). Trotzdem ist das Arbeitsfeld Reini-
gung durch ein geringes Qualifikationsniveau gekennzeichnet. Arbeit in der
Reinigung wird zumeist als unqualifizierte und unproduktive Arbeit betrach-
tet, fiir die keine Ausbildung oder besonderen Kompetenzen notwendig sind
(siche Bose 2019; Gutiérrez Rodriguez 2014):

»Reinigen scheint eine Arbeit zu sein, mit der sich alle auskennen, die also kei-
ner besonderen Expertise bedarf. Gestlitzt wird diese Annahme durch die im-
plizite Verbindung zu alltiglichen und insbesondere feminisierten Tatigkei-
ten im ,Privatraum‘ Haushalt: Da von den meisten auf die eine oder andere
Weise ,zu Hause‘ Reinigungsaufgaben erledigt werden, wird dem Reinigen in

7 Dadie Mitgliederzahlen nicht nach Branchen aufgeschliisselt sind, geht die genaue Anzahl der Mit-
glieder aus den angegebenen Daten nicht hervor. Auch sind bei diesen Daten bei anderen Gewerkschaften
(z.B. ver.di oder EVG) organisierte Reinigungskrifte nicht berticksichtigt, weil sie z. B. in Betrieben be-

schaftigt sind, die nicht vordergriindig im Bereich Reinigung aktiv sind.
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offentlichen Ridumen hiufig ebenfalls eine Professionalitit abgesprochen®
(Bose 2019, S.309).

Das Arbeitsfeld ist durch einen niedrigen Qualifizierungsgrad der Beschaftig-
ten gekennzeichnet. Viele der Beschiftigten sind oft niedrig qualifizierte oder
angelernte Arbeitskrifte (Schirmann 2013; Statistisches Bundesamt 2018a,
2018b). Der Anteil der Beschiftigten ohne beruflichen Ausbildungsabschluss
oder mit unbekannter Ausbildung liegt bei 52 bis 56 Prozent (Bundesagentur
fur Arbeit 2022a).

Gleichzeitig ist das Arbeitsfeld durch die niedrige und abnehmende An-
zahl Auszubildender gekennzeichnet, die von einem Hochststand mit 4.652
Auszubildenden im Jahr 2006 auf 1.803 im Jahr 2021 zurickging (ZDH
2022a). Bei den neu abgeschlossenen Ausbildungsvertragen, die seit langerer
Zeit ricklaufig sind, handelt es sich vor allem um Auszubildende mit einem
niedrigen oder ohne Schulabschluss (Thomzik 2020; ZDH 2022b, c). Auch
ist bei der Ausbildung die Auflésungsquote mit mehr als 50 Prozent hoch
(Emons/Steinhaus 2017).

Fur den geringen Qualifizierungsgrad wird zwar eine ,mangelnde Ver-
fugbarkeit an ausbildungsinteressierten und ausbildungsfihigen Bewerberin-
nen und Bewerbern“ (Thomzik 2020, S.8) konstatiert. Aber auch, dass sich
das Interesse der Unternehmen ,an Auszubildenden [...] vornehmlich auf
deren Nutzung als glinstige, zuverlassige Arbeitskrifte” (Staab 2014, S.296)
richtet, scheint sich negativ auf Qualifizierungsabsichten auszuwirken. Vor
allem die Standardisierung der Reinigungsarbeit, die tendenziell zu einer Ab-
wertung der Reinigungsarbeit fihrt, sodass keine spezifischen Kompeten-
zen — und damit auch keine Ausbildung - fiir die Ausiibung von Reinigungs-
tatigkeiten als notwendig erachtet werden, scheint hier eine wesentliche
Rolle zu spielen (Staab 2014).

Dass Beschiftigte ,kaum eine biografische Bindung zu einem spezifi-
schen Arbeitgeber (Staab 2014, S.297) entwickeln, deutet auf ein fehlendes
»Zugehorigkeitsgefithl zum Betrieb“ (Gather et al. 2005, S.181) hin. Die
schwierigen Arbeitsbedingungen und die erlebten Dequalifizierungserfah-
rungen stellen erhebliche Hindernisse fiir die Entwicklung einer beruflichen
Identitit dar (Bahl 2018). Viele Beschiftigte mochten eigentlich nicht im Ar-
beitsfeld Reinigung bleiben (Latzke 2018) und verfolgen nicht das Ziel, sich
durch eine Ausbildung zu qualifizieren, weil sie ,in ihren Tatigkeiten und
den dafiir notwendigen Kompetenzen keine professionellen Wissensbestin-
de“ (Bahl 2018, S.152) sehen und entsprechend auch keinen ,,Berufsstolz*
(Staab 2014, S.301-311) entwickeln.
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Die ,optimierten Schwungbewegungen beim Bodenwischen“ oder die
yperfektionierten Falttechniken des Wischlappens“ verweisen auf ,,Routine-
stolz“ und , Erfahrungswissen“ und nicht so sehr auf ,explizite Wissenssiche-
rung in institutionalisierten Ausbildungsgangen® (Bahl 2018, S.146-147).

Hinzu kommt, dass das Arbeitsfeld durch fehlende berufliche Perspekti-
ven gekennzeichnet ist (Schlese/Schramm 2004; Schiirmann 2013). Es wer-
den ,mangelnde Aufstiegs- und Zukunftsperspektiven des Berufes“ festge-
stellt, wobei der Beruf von vielen Beschiftigten als ,,Ubergangsjob* (Gather
et al. 2005, S.169) betrachtet wird: ,,Das Bild der beruflichen Zukunftserwar-
tungen der Reiniger/innen ist also recht konservativ; [...] lediglich berufli-
cher Umstieg oder Ruhestand stellen nennenswerte Optionen dar“ (Schlese/
Schramm 2004, S.61).

5.1.4 Beschiaftigung von Migrant:innen im Arbeitsfeld Reinigung

Das Arbeitsfeld Reinigung ist migrantisch gepragt. Der Anteil der
»Auslinder:innen® an den Beschiftigten ist mit mehr als 35 Prozent relativ
hoch (Bundesagentur fiir Arbeit 2022a).* Aufgrund dieses hohen Anteils wird
das Arbeitsfeld fiir Migrant:innen mit einem geringen Berufsbildungsstatus
als ,.ein wichtiges Tor zum Arbeitsmarkt“ bezeichnet und ihm eine hohe ,In-
tegrationsfunktion® (Grémling o. J., S.18-19) zugeschrieben. So wird ange-
merkt, dass Migrant:innen, die iiber eine im Herkunftsland erworbene, unter
den Zertifizierungsauflagen in Deutschland aber nicht anerkannte Qualifizie-
rung verfiigen, eine Beschiftigung in diesem Arbeitsfeld aufnehmen, weil
sich hier der Eintritt in den Arbeitsmarkt relativ einfach gestaltet (Staab 2014;
Bahl 2018).

In diesem Zusammenhang werden aber auch Diskriminierungserfahrun-
gen von Migrantinnen beschrieben, die von deutschen Beschiftigten, aber
auch von Arbeitgeber:innen eine Diskriminierung aufgrund von Ethnizitat
erfahren (Gather et al. 2005) und bei der Interaktion mit Personen aus ande-
ren Berufsgruppen haufig Ignoranz und Unfreundlichkeit begegnen. Die An-
nahme z.B., dass ,Putzfrauen® schlecht Deutsch sprechen, mischt sich mit ei-
nem groben Umgangston und Zuschreibungen, wonach die Beschiftigten
ungebildet seien, auch dann, wenn sie eine Berufsbildung in ihren Her-

8  Die Daten der Bundesagentur fiir Arbeit (2022a) beziehen sich auf die Staatsangehérigkeit. Migrierte
z.B., welche die deutsche Staatsbiirgerschaft haben und in den Reinigungsberufen beschiftigt sind, werden

nicht unter der Kategorie ,Auslinder aufgefihrt.
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kunftslindern absolviert haben, die vielleicht in Deutschland nicht aner-
kannt wurde (Bose 2019).

5.2 Einblicke in das Arbeitsfeld Reinigung aus Sicht der
Schliisselpersonen

Die branchenspezifischen Rahmendaten bieten zwar erste und wichtige Ein-
blicke in das Arbeitsfeld, sollen aber im Folgenden unter Einbeziehung der
Sicht von Schlisselpersonen weiter ausdifferenziert werden, um das Arbeits-
feld Reinigung weiter aufzuschlisseln und ein besseres Verstindnis vom Feld
zu entwickeln. Im Folgenden werden nacheinander die Themenfelder Be-
schiftigung (Kapitel 5.2.1), Rekrutierung (Kapitel 5.2.2), Hierarchie und Auf-
stieg (Kapitel 5.2.3) und Qualifizierung (Kapitel 5.2.4) deshalb aus der Pers-
pektive der Schliisselpersonen in den Blick genommen.

5.2.1 Beschaftigung im Arbeitsfeld Reinigung

Personalbedarf und Personalfluktuation

Von den befragten Schlisselpersonen wird das Arbeitsfeld Reinigung als ein
Feld beschrieben, das durch Personalimangel und entsprechenden Personalbe-
darf gekennzeichnet ist: ,Da werden immer Leute gesucht® (Ralph, Landesin-
nung, Pos. 58). Auch wird von Projekten berichtet, um Personal fiir das Reini-
gungsgewerbe zu gewinnen und dabei auch das Potenzial aus unterschiedlichen
Bereichen auszunutzen. So wirde auch ,im Knast z.B. in verschiedenen Jus-
tizvollzugsanstalten® iiber eine entsprechende ,Einstiegsqualifizierung® (Ral-
ph, Landesinnung, Pos. 184-185) Personalgewinnung probiert.

Beschrieben wird aber auch eine Personalfluktuation im Arbeitsfeld, so-
dass es immer wieder Beschiftigte gebe, die ,meinen, [...] ihr Glick woan-
ders finden zu miissen®: ,,Da gibt’s selten mal ein Vierteljahr, dass keiner neu
kommt und keiner geht“ (Thomas, Betriebsinhaber, Pos. 105, 86).

Reinigung als migrantisches Arbeitsfeld

Das Arbeitsfeld Reinigung wird schwerpunktmaRig als migrantisches Arbeits-
feld beschrieben. Zum einen wird ein relativ hoher Anteil migrantisch ge-
fihrter Reinigungsbetriebe — ,,s0 30 bis 40 Prozent“ (Ralph, Landesinnung,
Pos. 52) — erwihnt, die als Ankommensfeld fungieren, wenn z.B. Verwandte
einen Reinigungsbetrieb haben und die ganze Familie bei diesem Betrieb
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eingestellt ist: ,Also alle meine Verwandten sind in diesem Bereich titig.
Wirklich alle, Onkels, Tanten, Cousins. Es gibt keinen, der etwas anderes
macht“ (Cihan, informaler Vorarbeiter, Pos. 201, 28).

Die Beschiftigten im Arbeitsfeld seien hauptsachlich ,nicht deutsch® (Tho-
mas, Betriebsinhaber, Pos. 19) und damit ,Auslander (Cihan, informaler Vor-
abeiter, Pos. 137). Thr Anteil liege schitzungsweise bei ,,70 Prozent“ (Ralph,
Landesinnung, Pos. 47) bzw. bei ,,80 Prozent. 75 bis 80 Prozent® (Thomas, Be-
triebsinhaber, Pos. 24). Dieser Umstand wird auch darauf zuriickgefiihrt, dass

»ich ja auch keine anderen Frauen [finde], ich bin ja froh, dass die mir andere
nennen, dass ich iberhaupt welche habe. [...] wer will da noch arbeiten? Deut-
sche schonmal gar net. Ganz wenige. [...] Ja, und dann riicken die anderen
nach“ (Thomas, Betriebsinhaber, Pos. 80).

Insgesamt wird fiir die Migrant:innen selbst das Arbeitsfeld Reinigung als ein
geeignetes Arbeitsfeld beschrieben, um in die Arbeitswelt einzusteigen, da sie
»bei uns leicht Arbeit [finden]“ (Ralph, Landesinnung, Pos. 58). Insbesonde-
re weil deutsche Sprachkenntnisse keine zwingende Voraussetzung fir die
Aufnahme einer Beschiftigung darstellen, wird das Arbeitsfeld als , Einstiegs-
brett“ oder ,Einstiegsbranche fiir Leute, die nicht so gut Deutsch sprechen®
(Ralph, Landesinnung, Pos. 139-140), bezeichnet. Die Schliisselpersonen ad-
ressieren damit das Arbeitsfeld als bedeutende Anlaufstelle in der Erwerbs-
biografie, die insofern Chancen fiir Migrant:innen biete, als sie dadurch die
Moglichkeit eines niedrigschwelligen Eintritts in die Arbeitswelt erhalten.
Dartiber hinaus wird wihrend der Beschiftigung im Arbeitsfeld auch die
Moglichkeit des Erlernens der deutschen Sprache erwihnt, was fir Mi-
grant:innen einen Vorteil darstelle und wofiir sie sich auch ,,bedanken® (Tho-
mas, Betriebsinhaber, Pos. 137) wiirden, weil sie sich auf dieser Grundlage
»dann in anderen Bereichen bewerben® (Ralph, Landesinnung, Pos. 137-139)
konnten. Damit biete sich die Reinigung als ein Arbeitsfeld an, das einen spi-
teren Wechsel in ein anderes Arbeitsfeld ermoglicht, vor allem, weil viele die
Beschiftigung in der Reinigung als etwas ,Vortbergehendes® (Hilya, infor-
male Leitung, Pos. 444) betrachten, als eine Arbeit, die sie nicht ihr ,ganzes
Leben lang® (Cihan, informaler Vorarbeiter, Pos. 13) ausiiben mochten.

Nationale und geschlechterspezifische Zuschreibungen und
Gefiigigkeit migrantischer Beschiftigter

Hinsichtlich der Beschaftigung von Migrant:innen beschreibt die Landesin-
nung zwar ,,positive und negative“ Erfahrungen der Betriebe (Ralph, Landes-
innung, Pos. 94-101). Vor allem ist aber der Vergleich migrantischer und
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deutscher Reinigungskrifte in diesem Zusammenhang von Bedeutung, weil
Ersteren Vorteile zugeschrieben werden. So wiirden z. B. deutsche Beschaftig-
te ,,nicht so richtig® arbeiten (Hiilya, informale Leitung, Pos. 262-263) oder
immer ,meckern® und die Arbeit ,extrem anstrengend® finden, wohingegen
man dem , Turken® ,gar nichts sagen [muss]. Fast nichts. Die machen immer
das, was einem gesagt wird“ (Thomas, Betriebsinhaber, Pos. 74, 40).

Zugleich sind die Beschreibungen mancher Schlisselpersonen durch
eine fehlende Wertschitzung der Beschiftigten gekennzeichnet. Bei den Be-
schiftigten handele es sich um ,eine Klientel, was nicht einfach ist“ (Ralph,
Landesinnung, Pos. 96), um ,eine untere soziale Schicht® (Thomas, Betriebs-
inhaber, Pos. §). Die Beschiftigten werden zum Teil als ,,schlimm® und ,ab-
gebriitht® oder als ,Querulanten® (Thomas, Betriebsinhaber, Pos. 32, 40) be-
zeichnet.

Auch wird Misstrauen gegentiber Beschiftigten beschrieben, ihnen z.B.
ein Uberziehen der Pausen vorgeworfen und Kenntnisse sowie die Aspirati-
on, die Arbeit zu erlernen und richtig durchzufiihren, abgesprochen. Sie hat-
ten ,komplett keinen Plan“ und auch ,gar keine Lust auf diese Arbeit“ (Ci-
han, informaler Vorabeiter, Pos. 11, 20).

Schlieflich sind manche Beschreibungen durch nationale und kulturell
begriindete Unterscheidungen gekennzeichnet. Die Beschaftigten werden ih-
ren Nationalititen nach codiert und ihnen kulturell bedingte Sozialisations-
erfahrungen zugeschrieben. Gefliichtete, ,die da [...] mit den finf Kindern,
wirden ,so viel Geld vom Staat [kriegen]“ (Thomas, Betriebsinhaber,
Pos. 82), dass sie schnell wieder mit der Arbeit aufthéren. Ein ,Riesenprob-
lem*® seien Reinigungskrifte aus dem ,indischen Bereich®, ,die riechen sehr
penetrant® (Thomas, Betriebsinhaber, Pos. 107). Die ,schlimmsten Frauen®
seien Reinigungskrifte aus den Philippinen, ,die haben einen deutschen
Mann. (Irgendwann?) wurden die mitgebracht, in Anfithrungszeichen, und
da die sich ja alle anbieten, wissen die schon sehr gut, wie sie durchkommen®
(Thomas, Betriebsinhaber, Pos. 32, 36).

Auf einen Unterschied gegeniiber deutschen Beschiftigten weist eine mi-
grantische Befragte in informaler Leitungsposition hin, wenn sie sagt, dass
deutsche Beschiftigte ,etwas freier” seien, sich ,mehr in Sicherheit* wiegen
und ,nichts zu verlieren® haben, weil sie ,auch eine andere Arbeit finden
[konnen]® (Hilya, informale Leitung, Pos. 279, 602, 280-281). So etwas kom-
me aber ,bei den Polen [...] nicht vor“: , Die besten sind diese Polen. Sie sind
hauptsichlich alle jung [...] und weiblich. [...] Sie sagen dir nicht so viel, sie
merken es, wenn sie ein Fehler gemacht haben® (Hiilya, informale Leitung,
Pos. 271, 264-266). Der Grund fiir diese Gefiigigkeit sei,
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»dass sie Angst haben, dass sie Angst haben, ihre Arbeit zu verlieren. Das kann
ich so direkt und klar sagen. Sie wollen nicht, dass es Beschwerden bei den
Vorarbeitern gibt [...]. [D]ie Migranten haben, soweit ich das sehen kann und
soweit ich weif, keine so guten Aussichten. Die Polen sehen, ich sehe das so,
denke so, sie haben nicht so gute Aussichten. Sie machen ihre Arbeit, méchten
keine Beschwerden, méchten ihre Arbeit nicht verlieren® (Hilya, informale
Leitung, Pos. 273-275, 281-284).

Wihrend die oben geschilderte Sicht die Arbeit und ihre Bedeutung fir die
Migrant:innen als Grund fir Geftgigkeit impliziert, bildet nach Ansicht des
befragten deutschen Betriebsinhabers vor allem die familidre Sozialisation
den Grund fiir die Gefigigkeit. So wéren , Tirkinnen® ,so gut wie nie krank.
Also die arbeiten, bis sie umfallen®. Und auch wiirden sie

yimmer das [machen], was einem gesagt wird [...] Bei den Turkinnen, die fi-
gen sich einfach. Der Mann hat einfach das Sagen und die machen das, was
der Mann sagt, fertig. Sonst gibt’s ne Ohrfeige. (Interviewer: Das widerspie-
gelt sich dann auch im-). Ja, klar, im Verhalten an der Arbeit. Das wird damit
tibertragen, also das private, soziale Umfeld schlagt sich in dem Fall (unv.)
auch in dem Arbeitsumfeld. Eindeutig“ (Thomas, Betriebsinhaber, Pos. 32, 40,
36-38).

Ein weiterer Punkt betrifft die Einteilung der Reinigungstatigkeiten nach Ge-
schlecht. Manche Arbeitsaufgaben wie z.B. ,Hunderte von Kilo am Tag ir-
gendwelche Pappe hin- und herzuschleppen®, wofiir man ,Kraft und Energie®
brauche, konne man Frauen ,gar nicht zumuten“ (Thomas, Betriebsinhaber,
Pos. 42). Nicht nur die nach Geschlecht definierte ,Kraft und Energie® scheint
hier eine Rolle zu spielen, sondern auch die Zuschreibung bestimmter Tatig-
keiten zu einem Geschlecht wie z.B. die Reinigung von Toiletten: ,,Also ich
neige nicht dazu, Manner reinigen zu lassen. [...] Die Toiletten kann ein
Mann gar nicht. Der sicht das net, was da gemacht werden muss“ (Thomas,
Betriebsinhaber, Pos. 42).

5.2.2 Rekrutierung, Einstellungskriterien und Interessenvertre-
tung im Arbeitsfeld Reinigung

Rekrutierung und Einstellungskriterien im Arbeitsfeld Reinigung

Die Schlusselpersonen beschreiben zumeist eine informale Rekrutierung iiber
soziale Netzwerke. Genannt werden vor allem ,Mund-zu-Mund-Propaganda®
(Ralph, Landesinnung, Pos. 74). So wiirde in ,neunundneunzig Prozent* der
Falle die Rekrutierung tiber ,Mundpropaganda“ (Thomas, Betriebsinhaber,
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Pos. 60) und Gespriche im ,Freundeskreis“ (Ralph, Landesinnung, Pos. 74—
78) angebahnt. Diese Form der Rekrutierung klappe ,hervorragend® (Tho-
mas, Betriebsinhaber, Pos. 60). Dartiber hinaus wird auch die ,,Online-Schie-
ne“ uber soziale Medien wie z.B. ,iber Facebook“ (Ralph, Landesinnung,
Pos. 74-78) genannt.

Der formale Rekrutierungsprozess z. B. tiber die Arbeitsagentur oder tiber
das Jobcenter wird als weniger erfolgreich beschrieben. Bei diesem Rekrutie-
rungsweg wiirden sich zumeist unzuverléssige Personen bewerben, die nur
deshalb Bewerbungen einreichen, um ,monatlich weiter dein Arbeitslosen-
geld, Hartz 4, weifs ich nicht, Sozialhilfe“ zu bekommen: ,Sagen sie kom-
men, kommen einfach nicht, rufen nicht an, melden sich nicht (Thomas,
Betriebsinhaber, Pos. 60).

Bei den Einstellungskriterien wirden die Schlisselpersonen Berufserfah-
rung nicht unbedingt zur Voraussetzung machen und erwihnen, stattdessen
Pinktlichkeit und Flexibilititserwartungen. Beschiftigte mussten ,,sehr flexi-
bel sein“ (Ralph, Landesinnung, Pos. 98) und ,jederzeit Urlaubs- und Krank-
heitsvertretung tatigen“ (Thomas, Betriebsinhaber, Pos. 107). Auch wird die
ordentliche Durchfiihrung der iibertragenen Arbeitsaufgaben, also ,eine ein-
wandfreie Leistungserbringung® (Thomas, Betriebsinhaber, Pos. 80) erwar-
tet. Manchen ist ein gepflegtes Erscheinungsbild wichtig: ,,Also, wenn je-
mand hier mit ‘ner Jogginghose kommt, rosanen Turnschuhe und dann [...]
die Haare sind sehr fettig und so was halt, dann wiirden wir sagen: ,Nee, das
konnen wir nicht machen.*“ (Thomas, Betriebsinhaber, Pos. 107).

Zwar werden fehlende Deutschkenntnisse als das ,Hauptproblem* (Ral-
ph, Landesinnung, Pos. 62) beschrieben, das fir ,massive Probleme® (Tho-
mas, Betriebsinhaber, Pos. 137) sorge. Aber es wird auch zum Ausdruck ge-
bracht, dass Sprachkenntnisse nicht notwendig seien, weil es sich z.B. um ein
migrantisches Arbeitsfeld handelt und Ablaufe unter den Migrant:innen
»sprachhomogen® (Thomas, Betriebsinhaber, Pos. 68) kommuniziert werden
konnen. Beschiftigte ohne Sprachkenntnisse wiirden dann entsprechend
»nur in bestimmten Objekten eingesetzt [...] wo man Vorarbeiter hat, und er
spricht dann oftmals deren Sprache, oder er muss sich dann mit Zeichenspra-
che mit denen verstindigen und ihnen vormachen, was sie machen mussen®
(Ralph, Landesinnung, Pos. 62-66).

Die Einstellung selbst erfolge dann zumeist nach einem Telefonat mit
den jeweiligen Interessierten, einem Termin mit den Objektleiter:innen oder
dem Betriebsinhabenden und nach einem Probetag. In manchen Fillen
wiirden die Objektleiter:innen oder die Personen in Leitungsfunktion ent-
scheiden, ob die Einstellung erfolgen soll: ,Und dann wird ein Arbeitsvertrag
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entweder von dem Objektleiter oder von der Firma ausgefillt“ (Ralph, Lan-
desinnung, Pos. 83-84).

Beschaftigungsverhiltnisse und Entlohnung im Arbeitsfeld Rei-
nigung

Der GrofSteil der Beschiftigung im Arbeitsfeld Reinigung ist nach Beschrei-
bungen der Schlisselpersonen durch atypische Beschiftigungsverbiltnisse ge-
kennzeichnet. Nur ein kleiner Anteil der Beschaftigten wiirde eine Vollzeit-
stelle haben. Hauptsichlich dominieren aber Teilzeitbeschiftigung oder
geringflgige Beschiftigung (Minijob). Vor allem die geringfiigige Beschafti-
gung wird von der Landesinnung problematisiert, ,weil wir da die Grenze
haben®, was die Verdienstmoglichkeiten betrifft, bei deren Uberschreitung
die Beschiftigten ,voll versicherungspflichtig® (Ralph, Landesinnung,
Pos. 118-121, 126-127) werden. Dabei wird vor allem der zusitzliche Ver-
dienst ohne Abziige als ein wichtiger Aspekt der Beschiftigung im Reini-
gungsgewerbe beschrieben.

Hinsichtlich der Entlohnung wird die Beschiftigung als eine Moglichkeit
beschrieben, zusatzlich zum Einkommen der Familie, hier insbesondere zum
Einkommen des Ehemanns als Hauptverdiener, etwas hinzuzuverdienen. Ge-
nannt wird eine Bezahlung nach Tarif. Es scheint aber auch, dass es Beschaf-
tigte gibt, die durch mehr Stunden auch mehr verdienen méchten: ,Mehr
Stunden, mehr Stunden, mehr Stunden, hoher Brutto, hoheres Netto“ (Tho-
mas, Betriebsinhaber, Pos. 123, 50). Ein weiterer Hinweis dafiir ist auch, dass
wviele“ sich ,[schon] freuen [...], wenn andere krank sind, weil dann konnen
sie die Vertretung [...]. Das nehmen die gerne mit“ (Thomas, Betriebsinha-
ber, Pos. 123).

Interessenvertretung der Beschaftigten im Arbeitsfeld Reinigung
Keine der befragten Schlisselpersonen beschreibt das Vorhandensein einer
Interessenvertretung. Die Betriebsinhabenden, zum Teil auch die Objekt-
leiter:innen und Personen in informaler Leitungsposition sind die Ansprech-
personen fiir die Beschéftigten. Laut Landesinnung gibt es zwar in ,den gro-
Beren Betrieben [...] Betriebsrite®, die meisten Betriebe seien jedoch kleiner,
»da gibt’s keine Betriebsrite“ (Ralph, Landesinnung, Pos. 237-238).

In dem Betrieb eines befragten Betriebsinhabenden besteht weder eine In-
teressenvertretung noch eine Mitgliedschaft bei einem Arbeitgeberverband:
,Gar nichts, brauchen wir alles nicht* (Thomas, Betriebsinhaber, Pos. 203).
Auch weisen seine Beschreibungen insofern auf eine negative Einstellung ge-
genuber einer Interessenvertretung der Beschiftigten hin, als er mit ihr Kon-
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flikte und limitierte Handlungsméglichkeiten in Verbindung bringt. Im Falle
einer ,Konfrontation mit "ner Frau“ z.B., die schlecht gereinigt und unent-
schuldigt gefehlt habe, wire es bei Vorhandensein eines Betriebsrats ,,schwie-
riger” und es gebe dann mehr ,Stress“, weshalb ,Mittelstandler eigentlich kei-
nen Betriebsrat [wollen]“ (Thomas, Betriebsinhaber, Pos. 215).

Zum anderen werden auch die finanziellen Kosten einer Freistellung von
Betriebsratsmitgliedern erwahnt, die dann in Kauf genommen werden miiss-
ten, aber eigentlich als unnétig und finanziell nicht vorteilhaft betrachtet
werden: ,kann ich net, keine zweitausend (unv.) Euro monatlich bezahlen
fiir einen dauernd hin- und herlauft (Thomas, Betriebsinhaber, Pos. 215).

Zwar wird von der Landesinnung betont, ,wenig Erfahrung“ (Ralph,
Landesinnung, Pos. 253) mit dem Engagement von Migrant:innen in Interes-
senvertretungen zu haben. Der befragte Betriebsinhaber vertritt aber die Mei-
nung, dass auch die Beschaftigten nicht an einer Interessenvertretung interes-
siert seien, weil sie zufrieden mit ihrer Arbeit seien: ,Die sind zufrieden bei
uns, [...] die wissen auch, dass es ihnen net besser geht mit Betriebsrat“ (Tho-
mas, Betriebsinhaber, Pos. 209). Den befragten migrantischen Schlusselper-
sonen in informalen Leitungspositionen hingegen sind Institutionen der In-
teressenvertretung der Beschiftigten unbekannt.

5.2.3 Hierarchie und Aufstieg im Arbeitsfeld Reinigung

Hierarchie im Arbeitsfeld Reinigung: klare Hierarchien und posi-
tive Selbstzuschreibungen

Im Arbeitsfeld Reinigung beschreiben die befragten Schliisselpersonen klare
Hierarchien. Entweder die Betriebsinhabenden oder die Objektleiter:innen
bzw. die Personen in informalen Leitungsfunktionen sind die zentralen An-
sprechpersonen fiir die Beschiftigten, an deren Anweisungen sich die Be-
schaftigten orientieren sollten.

Einen wichtigen Aspekt im Kontext der Hierarchie, der die eigene subjek-
tive Verortung auf der hoheren Ebene der Hierarchie zum Ausdruck bringt,
bilden die erwidhnten Kategorisierungen der Beschiftigten, die teils von we-
niger wertschitzenden Einstellungen und Misstrauen begleitet sind. Im Ge-
gensatz hierzu sind positive Selbstzuschreibungen der Schliisselpersonen zu
beobachten. Der eigene Betrieb wird z.B. als ,solide* und ,sozial“ beschrie-
ben, der ,im Grunde genommen die Mitarbeiter nicht schikaniert, argert
oder rausmobben will, so was gibt’s bei uns eigentlich net“ (Thomas, Be-
triebsinhaber, Pos. 105). Dass man ,niemanden von oben herab“ oder ,an-
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ders behandelt“ (Cihan, informaler Vorarbeiter, Pos. 100, 34), ist ein bedeut-
samer Teil dieser Selbstzuschreibungen.

Aufstieg im Arbeitsfeld Reinigung: ,,sehr gute Aufstiegschan-
cen” vs. ,keine Chance”

Von der Landesinnung werden der Beschaftigung im Arbeitsfeld Reinigung
bestebende Aufstiegsmoglichkeiten (Vorabeiter:in, Objektleiter:in) zugeschrie-
ben. Auch wird die Ausbildung als die ,bessere Schiene“ (Ralph, Landesin-
nung, Pos. 171) fir einen Aufstieg genannt. Dagegen sehen die anderen be-
fragten Schlisselpersonen keine Aufstiegsmoglichkeiten: ,Keine Chance. Ist
immer dasselbe. [...] Was soll 'ne Raumpflegerin machen? Die reinigt die
Réaume. [...] Net mehr und net weniger” (Thomas, Betriebsinhaber, Pos. 121);
»,Man kann nicht aufsteigen, so eine Moglichkeit hat man nicht. Also, ich
selbst habe so was noch nie beobachten konnen. Eine solche Aussicht besteht
nicht® (Hiilya, informale Leitung, Pos. 482-487).

Die mit den Arbeitsaufgaben der Objektleiter:innen zusammenhéngen-
den Titigkeiten werden mit Hinweis auf Dokumentation, Verwaltung, Ein-
satzplanung und Vertretungs- und Urlaubsplanung als ,,hochkomplex* (Tho-
mas, Betriebsinhaber, Pos. 121) fiir die Beschaftigten beschrieben. Auch wird
fur die Migrant:innen vor diesem Hintergrund ein Aufstieg in eine solche Po-
sition in Anbetracht des ihnen zugeschriebenen Bildungsstands als nicht
moglich deklariert: ,[Dlie meisten sind von der Bildung her, ne alle, fast alle
sind, die konnen diesen Job gar nicht machen. Unschaffbar® (Thomas, Be-
triebsinhaber, Pos. 123).

Informaler Halbaufstieg

Die Beschreibungen der Schlisselpersonen deuten aber darauf hin, dass —
falls iberhaupt ein Aufstieg im Arbeitsfeld Reinigung moglich sein sollte — es
sich dann vor allem um einen informalen Halbaufstieg handelt. Informal ist ein
solcher Aufstieg zum einen, weil er zumeist in Familienbetrieben von Ver-
wandten stattfindet, bei denen die Position selbst, aber auch der entsprechen-
de Arbeitsumfang und auch die Arbeitszeiten nicht arbeitsvertraglich fest-
geschrieben bzw. abgesichert sind: ,,Das geht ganze, wir sind ja 'n Familien-
betrieb, geht informell“ (Thomas, Betriebsinhaber, Pos. 123).

Informal ist ein solcher Aufstieg zum anderen, weil fiir ihn keine formal
festgelegten Kriterien definiert sind. Zwar werden auch Kenntnisse, Fertig-
keiten, Erfahrung und Einsatz bei der Arbeit als wichtig beschrieben, diese
Charakteristika sind aber nicht formal definiert. Vielmehr wird das Vertrau-
en fiir einen Aufstieg zum Kernkriterium:
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»Wie kann man aufsteigen? Wie schon gesagt, sagen wir mal, [...] deine Firma
vertraut dir voll und ganz, egal ob du dabei selbst gut reinigen kannst oder
nicht. Die sagen dir dann: ,Du kannst vielleicht nicht so gut selbst arbeiten,
aber du kennst dich gut aus, dann kontrolliere du die anderen nur, guck, ob
sie die Objekte richtig geputzt haben‘, zum Beispiel“ (Cihan, informaler Vor-
arbeiter, Pos. 76).

Der beschriebene informale Aufstieg kann in diesem Zusammenhang auch
als Halbaufstieg bezeichnet werden, weil zumindest in den Fillen der von uns
befragten Migrant:innen in Leitungsposition der Aufstieg einen prekaren
Status darstellt. Zwar beinhaltet die Beschaftigung in der konkreten Position
eine Leitungsfunktion, diese ist aber vertraglich nicht festgelegt und abgesi-
chert:

»Ja, das ist richtig, was die Position betrifft, bin ich aufgestiegen. Aber offiziell
hat das keine Giiltigkeit. [...] Damit meine ich, wie soll ich sagen, die Position
hat sich gedndert, auch die Bezahlung hat sich gedndert, aber der Name mei-
ner Stelle hat sich nicht geiandert“ (Hiilya, Turkei, Pos. 478-479, 471-472).

Trotz des prekiren Status wird von diesen Befragten nicht nur der Wunsch
geduflert, weiterhin an dieser informalen Position festzuhalten: ,meine jetzi-
ge Position [ist] sehr schon, ich mochte sie nicht verlieren® (Hilya, informa-
le Leitung, Turkei, Pos. 328-329). Aufgrund oder auch trotz des informalen
Halbaufstiegs wird eine Reihe positiver Selbstzuschreibungen vorgenom-
men. So wird z.B. der eigene Einsatz fiir die Arbeit in den Vordergrund ge-
rickt und betont, , Tag und Nacht“ und ,,mehr als die anderen® (Cihan, in-
formaler Vorarbeiter, Pos. 101) zu arbeiten. Der Betrieb wird vor diesem
Hintergrund als ,wie mein Zuhause“ und die Arbeitgeber:innen als ,,Freun-
de“ oder ,Familie“ (Hilya, informale Leiterin, Pos. 322, 324) bezeichnet.

5.2.4 Relevanz von Qualifizierung im Arbeitsfeld Reinigung

Fehlende Kompetenz- und Qualifizierungsanforderungen

Auf der einen Seite werden von den Schlisselpersonen Kompetenzen als we-
sentlich beschrieben. Auch wiirden die Reinigungskrifte durch eine mehr-
jahrige Beschiftigung in der Reinigung durchaus etwas lernen und waren
dann ,im Grunde genommen [...] professionelle Raumpflegerinnen“ (Tho-
mas, Betriebsinhaber, Pos. 137). Zugleich wird aber auch angedeutet, dass es
sich bei der Reinigung um eine nicht anspruchsvolle Beschiftigung mit ein-
fachen Anforderungen handelt.
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Als ,das Hauptwichtigste® (Thomas, Betriebsinhaber, Pos. 109) an der
taglichen Arbeitsroutine wird z.B. die schnelle und korrekte Reinigung er-
wihnt, ohne zu viel Reinigungsmittel zu verbrauchen. Zusatzlich wird ge-
nannt, dass die ,Lappenfarbensysteme® eingehalten werden missen, der
»Reinigungsplan® (Thomas, Betriebsinhaber, Pos. 109) nicht verdecket sei
und verschmutzt werde. Auch missten die Reinigungskrifte auf die ausge-
handigten Schlissel aufpassen.

Die beschriebenen Tatigkeiten verweisen auf Arbeitsaufgaben, die auch
ohne zuvor erworbene oder noch zu erwerbende Kompetenzen und Qualifi-
kationen durchgefiihrt werden konnen. So werden aufler den gesetzlich vor-
geschriebenen Schulungen keine weiteren, die Tatigkeit selbst betreffenden
Qualifizierungsangebote oder Fortbildungen und Weiterbildungen fir die
Beschiftigten erwihnt.

Ausbildung im Arbeitsfeld Reinigung: ,, Kein so popularer Beruf”
Zwar werden von der Landesinnung Ausbildungsméglichkeiten und ein In-
teresse der Migrant:innen an einer Ausbildung erwahnt, denn diese fithlten
sich im Arbeitsfeld ,wohl“ (Ralph, Landesinnung, Pos. 212). Zugleich wird
aber darauf hingewiesen, dass eine Beschiftigung als Reinigungskraft ,kein
sehr populdrer Beruf* sei und Personen sich nur um einen Ausbildungsplatz
bewerben, ,wenn sie woanders nichts kriegen“ (Ralph, Landesinnung,
Pos. 168-169). Insofern spiele die Ausbildung ,,nicht so eine grofse Rolle wie
bei einigen anderen Berufen (Ralph, Landesinnung, Pos. 230). Auch sei die
Nachfrage nach einer Ausbildung zurickgegangen und es gebe eine hohe
Abbruchquote unter den Auszubildenden.

Insgesamt deuten die Beschreibungen der Schliisselpersonen auf fehlen-
de Ausbildungsmoglichkeiten und Ausbildungsaspirationen hin. Ein erster
entsprechender Hinweis ist, dass Beschaftigte, aber auch Fihrungskrifte ,,bei
uns oftmals Quereinsteiger” (Ralph, Landesinnung, Pos. 231-232) seien. Ent-
sprechend wiirden im Arbeitsfeld viele ungelernte Beschaftigte arbeiten. Da-
riber hinaus beschreiben manche auch eine mangelnde Bereitschaft auszu-
bilden: ,,Und ich muss auch ganz ehrlich sagen, [...] die Zeit und Komplexitat
lasst es eigentlich gar nicht zu, dass ich jemanden ausbilde, kann ich gar
nicht (Thomas, Betriebsinhaber, Pos. 159).

Dabei wird von dem befragten Unternehmer den Beschiftigten auch ein
fehlender Wunsch nach Ausbildung attestiert. So seien sie nicht nur auf-
grund der niedrigen Ausbildungsvergiitung und der damit verbundenen fi-
nanziellen Nachteile, sondern auch wegen des ihnen zugeschriebenen ,,Geis-
teszustands® und sozialen Satus nicht dazu in der Lage:
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,Ist auch Klientel, der da Geisteszustand oder der, der, der intellektuelle Zu-
stand, ahm (z6gert etwas), [...] die wollen ihre Ruhe haben, wollen ihre Reini-
gung machen, und bitte nicht so viel denken, es tut weh. (Mit dem Zeigefin-
ger auf den Kopf zeigend) ,Das sticht hier oben und das kann ich nicht ma-
chen.‘[...] dass sie jetzt sagen, [...] ,ich mach bei Ihnen hier eine Ausbildung.*
Nein. Noch nie vorgekommen. (mit Betonung) Nein! Der, der soziale Sprung
ist auch zu groR. Das, das ist zu weit weg. Und dann wieder in die Schule set-
zen zweimal die Woche, alles viel zu kompliziert, das wollen die alles gar
nicht* (Thomas, Betriebsinhaber, Pos. 169, 171).

Relevanz praktisch-informalen Lernens im Arbeitsfeld Reinigung
Nicht so sehr die formale Ausbildung oder andere formale Qualifizierungs-
mafnamen, sondern die Relevanz des praktisch-informalen Erlernens wer-
den von den Schlisselpersonen expliziert. Die Arbeit in der Reinigung wird
als eine ,einfache Titigkeit* beschrieben, die ,selbst ein zehnjihriges Kind
[lernen] konnte“ (Cihan, informaler Vorarbeiter, Turkei, Pos. 64, 20). Es han-
dele sich um eine Arbeit, die relativ einfach durch Beobachtung gelernt wer-
den konne:

,Wie funktioniert das? Indem man, wenn man etwas nicht kann, es sich ein-
fach bei anderen abguckt. Auch wenn ich etwas nicht weifs, [...] dann gucke
ich einfach, wie es die anderen machen. [...] Man kann also viel voneinander
lernen. Man kann Worter voneinander lernen, man kann Arbeit voneinander
lernen. [...] Du musst einfach aufmerksam sein. Zunachst einmal musst du
die anderen Arbeiter beobachten. Was benutzt er fir diesen Boden? Oder wo-
fur ist das jeweilige Reinigungsmittel iberhaupt gut?* (Cihan, informaler Vor-
arbeiter, Pos. 22, 11).

Aus dieser subjektiven Perspektive wird auch keine Notwendigkeit fiir eine
Ausbildung gesehen:

»Nein, das ist nicht notwendig. Statt zur Schule zu gehen, arbeitest du lieber
ganz normal hier weiter, die Firma wird dann eh bemerken, dass du deinen
Job gut machst, und dir dann sagen: ,Ab jetzt kontrollierst du nur noch die an-
deren.* Das kommt dann auf genau dasselbe hinaus. [...] Wenn du in die Be-
rufsschule gehst, wirst du da genau dasselbe lernen. Der einzige Unterschied
ist, dass es in der Schule schrittweise beigebracht wird. Auf der Arbeit lernst
du aber alles auf einmal“ (Cihan, informaler Vorarbeiter, Pos. 64).

Bei manchen befragten migrantischen Schliisselpersonen in Leitungsfunkti-
on scheinen das praktische Erlernen der Tatigkeit, die damit erworbene Be-
rufserfahrung und die eigene, wenngleich informale Position subjektiv die
Grundlage dafiir zu bilden, dass sie sich sogar selbst als ,,Ausbilder:innen be-
zeichnen:
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sIch gehore auch zu den Ausbildern. [...] Ich bringe sogar denjenigen, die
eine Ausbildung dort machen, den Azubis, etwas bei. Vom Niveau her bin ich
so weit, aber ich habe halt nichts in der Hand. Es kommt mal vor, dass ich ge-
fragt werde, ob ich eine Ausbildung gemacht habe. Ich sage dann: ,Nein. Und
sie sagen: ,Wie? Du hast keine Ausbildung gemacht*. Habe ich nicht gemacht,
aber ich kenne mich da aus“ (Hiilya, informale Leitung, Pos. 496, 226-230).

5.3 Vorstellungen zu Deutschland: Arbeitsfeld Reinigung

Wie aber deuten migrantische Beschiftigte ihre Arbeit in der Reinigung? Be-
vor die sozialen Reprisentationen der befragten Migrant:innen von Reini-
gungsarbeit dargestellt werden, sollen zunichst deren Vorstellungen zu
Deutschland (Kapitel 5.3.1) und zu Arbeit in Deutschland (Kapitel 5.3.2) an-
gerissen werden. Dies dient nicht nur einer breiter angelegten Betrachtung
der subjektiven Perspektive der befragten Migrant:innen, sondern erkennt
auch an, dass die sozialen Représentationen in diese Vorstellungen eingebet-
tet sind.

5.3.1 Vorstellungen der migrierten Beschiftigten im Arbeitsfeld
Reinigung zu Deutschland

Thre Herkunftslinder beschreiben die befragten Migrant:innen mit Hinweis
auf die schlechte politische Situation, einige aber auch mit Hinweis auf Krieg,
ethnisch-religiése Verfolgung und die Zerstérung der Lebensgrundlage als
Folge des Kriegs. Daneben thematisieren viele auch eine schlechte wirtschaft-
liche Situation, insbesondere Arbeitslosigkeit, finanzielle Probleme und der
Zustand von ,,Armut“ (Issam, m., Tunesien, Pos. 208), aber auch die Schwie-
rigkeit, eine Beschaftigung im eigenen Beruf zu finden.

Die Situation in den Herkunftslindern wird vor diesem Hintergrund als
yeine Katastrophe“ (Marija, w., Kroatien, Pos. 138), als ein ,,groffes Problem*®
(Jovana, w., Bosnien und Herzegowina, Pos. 239) beschrieben. Das Bild, das
die befragten Migrant:innen von ihren Herkunftslindern haben, zeichnet
sich damit zumeist durch Perspektivlosigkeit, Hoffnungslosigkeit und feh-
lende bzw. begrenzte Moglichkeiten aus.

Deutschland hingegen wird von den Befragten als ein Land beschrieben,
das ,besser fir uns“ (Sadiq, m., Irak, Pos. 249) ist und das mit Wertschitzung
oder auch mit ,,Unterstiitzung“ (Aynur, w., Tarkei, Pos. 15) in Verbindung
gebracht wird: ,Es gibt hier viele Moglichkeiten, der Staat hilft, er zahlt die
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Kosten fiir die Schule meines Kindes, den Kindergarten, fiir Essen, Fernse-
hen® (Fidan, w., Bulgarien, Pos. 158).

Zumindest nach der Migration beschreiben einige der befragten Mi-
grant:innen auch Herausforderungen des Ankommens. Es werden z.B. Ab-
hangigkeiten von Eheminnern oder von der Notwendigkeit der Kindererzie-
hung berichtet, aufgrund derer der Zugang zu Ausbildung, einem Beruf und
zum Arbeitsmarkt nicht moglich gewesen sei. Es wird auch von der schwieri-
gen Wohnungssuche und der in diesem Punkt fehlenden Unterstitzung be-
richtet. Einige beschreiben auch den Zustand einer ,halben Ankunft“ (Saun-
ders 2013, S.143), wonach die eigene Ankunft und der weitere Aufenthalt in
Deutschland als nicht gesichert und insofern noch durch eine gewisse Insta-
bilitat gekennzeichnet betrachtet werden, z. B. aufgrund des aufenthaltsrecht-
lichen Status oder des noch laufenden Asylverfahrens.

Die ,halbe Ankunft® ist bei einigen auch begleitet von einer Angst um
den weiteren Aufenthalt in Deutschland. Dass man ein ,,netter Mann“ sein
misse und sich in ,kein Schlagerei“ (Issam, m., Tunesien, Pos. 200) verwicke-
le, wird als die Voraussetzung eines Aufenthalts in Deutschland betrachtet.
Bei anderen bilden der aufenthaltsrechtliche Status, laufende und/oder abge-
lehnte Asylverfahren und/oder die Duldung und der Entzug der Arbeitser-
laubnis Umstande, die zu Unsicherheiten tber den weiteren Aufenthalt in
Deutschland fithren.

5.3.2 Vorstellungen der migrierten Beschiftigten im Arbeitsfeld
Reinigung zu Arbeit in Deutschland

Die Arbeitswelt stellt fiir die Befragten kein unbekanntes Feld dar und sie be-
schreiben diverse Arbeitserfahrungen. Wenn es aber konkret um die Arbeits-
welt im Herkunftsland geht, wird betont, dass grofe Unterschiede bestin-
den. Die Arbeit im Herkunftsland sei ,ganz anders“ (Milena, w., Serbien,
Pos. 108): ,,there is a big difference” (Boahinmaa, w., Afrika, Pos. 226).

Der Arbeit im Herkunftsland wird eine informale Arbeitskultur wie z. B.
Beschiftigung ,,ohne Papier” (Issam, m., Tunesien, Pos. 190) und unsichere
Beschiftigungsverhalenisse zugeschrieben: ,Du arbeitest du (lingere Pause),
[...] irgendwie Chef sagt dir, gefillt dir nicht oder keine Ahnung, Tschdss.
Das war’s. Du landen Straffe (Issam, m., Tunesien, Pos. 200). Handlungs-
moglichkeiten werden infolge der Abhangigkeiten von den Arbeitgeber:innen
und der Machtasymmetrien zwischen Beschiftigten und Arbeitgeber:innen
als begrenzt beschrieben. Bei Beschwerden wiirden z. B. die Arbeitgeber:innen
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sagen: ,,,Wenn du ein Problem hast, wenn es dir nicht passt, geh, Ciao®, das
war’s (lacht)“ (Marija, w., Kroatien, Pos. 168).

Dartiber hinaus werden der Arbeitswelt im Herkunftsland auch weitere
negative Merkmale zugeschrieben. Dazu gehoren ungeregelte Arbeitszeiten,
niedrige Lohne und Ausnutzung. Einige Befragte attribuieren ihr Herkunfts-
land auch mit ausgepragter Arbeitslosigkeit, da es ,keine Arbeit [gibt]*
(Gulay, w., Bulgarien, Pos. 78). Infolge der Arbeitslosigkeit und der Schwie-
rigkeit, eine Beschiftigung im eigenen Beruf aufzunehmen, dass man z.B.
»nie richtig als Ingenieurin gesehen“ (Asiye, w., Tirkei, Pos. 81) wurde, wird
auch von der ungewollten Notwendigkeit berichtet, in berufsfremden Fel-
dern zu arbeiten:

»[Ilch habe keine Arbeit in meinem Beruf gefunden, weil das System ist sehr
schlecht. In Bosnien-Herzegowina habe ich als Verkauferin gearbeitet, die gan-
ze Zeit. Und mit Universitit. [...] Das ist ein Problem, wegen des Systems. Das
System ist ein grofes Problem. In meiner Heimat habe ich viele Bewerbungen
geschrieben, aber keine Antwort* (Jovana, w., Bosnien und Herzegowina,
Pos. 239, 25,27).

Schliellich wird dem Herkunftsland insofern eine fehlende bzw. unzurei-
chende soziale Sicherung zugeschrieben, als es z.B. ,kein Jobcenter” (Marija,
w., Kroatien, Pos. 177) gebe und man ,,nix vom Staat® (Issam, m., Tunesien,
Pos. 208) erhalte, was zu finanziellen Problemen und zu einer Abhangigkeit
von der Familie fiihre.

Im Gegensatz zum Herkunftsland wird Deutschland mit ,viele[n] Mog-
lichkeiten® (Jovana, w., Bosnien und Herzegowina, Pos. 17, 43; Aynur, w.
Turkei, Pos. 15; Fidan, w., Bulgarien, Pos. 158), ,Arbeit®, einer ,Zukunft,
»Hoffnung“ und ,Chance® in Verbindung gebracht: ,Es gibt keine Arbeit [in
Bulgarien], wie willst du dich um deine Kinder sorgen, sie gro8ziehen? Des-
wegen habe ich mich entschieden wegzugehen, meine Chance hier zu versu-
chen, und bin hierhergekommen® (Giilay, w., Bulgarien, Pos. 78); ,Mein
Grund, dass ich nach Deutschland gekommen bin, ist Arbeit. [...] Ich glaube,
in Deutschland gibt es viele Moglichkeiten [...]. Ich kann in Zukunft viel
hoffen® (Jovana, w., Bosnien und Herzegowina, Pos. 17, 119).

Im Vergleich zum Herkunftsland wird damit die Arbeit in Deutschland
als ,,besser (Marija, w., Kroatien, Pos. 136) beschrieben und mit ,,Disziplin®,
»Ernsthaftigkeit“ (Asiye, w., Turkei, Pos. 29, 105), ,Regeln® (Fidan, w., Bulga-
rien, Pos. 152) und ,Pinktlichkeit* (Nieva, w., Philippinnen, Pos. 175) asso-
ziiert. Daneben werden auch Moglichkeiten einer Vollzeitstelle oder einer
Festanstellung, aber auch geregelte Arbeitszeiten und hohere und rechtzeiti-
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ge Entlohnung erwihnt. Vorstellungen von ,Vollzeit [mit] acht Stunden®
und ,mehr Geld bilden hier die Grundlage dafiir, dass es in Deutschland
»[blesser” (Sadiq, m., Irak, Pos. 69) sei.

In diesen subjektiven Deutungen von Arbeit in Deutschland scheint da-
mit die Vorstellung einer normalen Arbeit, aber auch einer gesicherten Exis-
tenz auf: ,Also, man kriegt Geld, man weif, dass man Urlaub machen kann,
man weif3, dass man es sich leisten kann, wenn sich die Kinder etwas wiin-
schen® (Aynur, w., Ttrkei, Pos. 67). Auch ist die soziale Sicherung ein wich-
tiges Element bei den Vorstellungen der befragten Migrant:innen zu Arbeit
in Deutschland: ,Hier gibt es das Arbeitsamt, das Jobcenter und dieses Sozi-
ale“ (Marija, w., Kroatien, Pos. 177); ,In Deutschland werden die Armen
und die Reichen alle im Gleichgewicht gehalten® (Fidan, w., Bulgarien,
Pos. 136).

Die Befragten beschreiben aber auch eine Reihe von Herausforderungen
hinsichtlich der Arbeit in Deutschland. So wird z.B. von der schwierigen Ar-
beitssuche und der bei der Suche fehlenden Unterstiitzung berichtet. Auch
wird von einer Repulsion vom Beruf, von der Ausbildung und von qualifi-
zierter Arbeit berichtet, die zum Teil auch mit einer Kompetenzentwertung
einhergeht, weil z.B. der erlernte Beruf in Deutschland nicht ausgetibt wer-
den konnte, da eine staatlich-finanzielle Unterstitzung fiir eine Ausbildung
oder fir ein Studium oder Zertifikate als Nachweis der beruflichen Qualifi-
zierung gefehlt haben.

Schlieflich wird von einigen befragten Migrant:innen von einer Heraus-
forderung im Zusammenhang mit der bereits erwdhnten ,halben Ankunft*
berichtet. Bei einigen bilden der aufenthaltsrechtliche Status, der noch nicht
entschiedene und/oder abgelehnte Asylantrag und/oder die Duldung und der
damit verbundene Entzug der Arbeitserlaubnis Umstinde, die zu Unsicher-
heiten Gber den weiteren Aufenthalt in Deutschland fiihren.

In den Vorstellungen der befragten Migrant:innen zu Deutschland und
zu Arbeit in Deutschland zeichnen sich zwei entgegengesetzte Tendenzen ab.
So beschreiben z.B. manche Befragten ein explizit positives Bild von ihrem
Herkunftsland und dem Leben und der Arbeit dort, das in diesem Sinn die
Grundlage von Riickkebrwiinschen bildet. Bei anderen Befragten fehlen in den
Beschreibungen dieses positive Bild vom Herkunftsland und die Riickkehr-
winsche. Stattdessen sind die Beschreibungen intensiv von einem Ankom-
menswillen geprigt. Diese zwei entgegengesetzten Tendenzen, die sich ab-
zeichnen, hingen mit den konkreten Deutungen der Reinigungsarbeit
zusammen und werden im folgenden Kapitel daher erneut und ausfiihrlich
besprochen.
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5.4 Soziale Reprdasentationen migrierter Beschiftigter zu Arbeit
in der Reinigung

Im Folgenden werden die sozialen Reprisentationen der befragten Mi-
grant:innen von Reinigungsarbeit betrachtet. Vorgestellt werden neben der
gemeinsamen sozialen Reprisentation von Reinigungsarbeit als Ort des Ein-
stiegs (Kapitel 5.4.1) auch die sozialen Reprisentationen von Reinigungsar-
beit als nicht beruflicher Ort des Umstiegs und Ausstiegs (Kapitel 5.4.2).

5.4.1 Reinigung als Ort des Einstiegs

Eintritt in das Arbeitsfeld Reinigung

Auch wenn viele der befragten Migrant:innen berufliche Qualifizierungen
und/oder unterschiedliche Berufserfahrungen aus ihren Herkunftslindern
mitbringen, stellt fir die meisten Ankunftsarbeit tiberhaupt die erste Beschif-
tigungsmoglichkeit in Deutschland dar. Obwohl einige bereits in den Ar-
beitsfeldern Gastronomie, Pflege oder Logistik beschiftigt waren, ist fiir den
Grofteil die Reinigungsarbeit die erste Beschiftigungsmoglichkeit. Der Ein-
tritt in die Reinigungsarbeit wird fast ausschlieflich mit Arbeit als Notwendig-
keit begrindet. Diese Notwendigkeit bezieht sich vor allem auf finanzielle
Probleme und das Erfordernis, den eigenen Lebensunterhalt zu finanzieren.

Einige beschreiben, wie der Tod oder die Erkrankung des Ehemanns zum
Verlust einer Einnahmequelle und zur Alleinverantwortung fiir Einkommen
und Kindererziehung gefithrt haben: ,Drei Kinder (unv.). Keine Ausbildung,
keine Studium, kein gar nix, ne. Ich muss zusehen, wie ich meine Kinder er-
nahre“ (Nieva, w., Philippinen, Pos. 23); ,Myself, supporting. You know,
myself (unv.). My husband left me Rente, so yeah. [...] Still retired but I
have no choice“ (Boahinmaa, w., Afrika, Pos. 15, 117). Die Migration nach
Deutschland, kombiniert mit den Abhingigkeitsverhaltnissen gegeniiber
dem besser verdienenden Ehemann und der fehlenden staatlichen/institutio-
nellen Unterstiitzung fir eine qualifizierte Arbeit in Deutschland erfordern
hier nach dem Tod des Ehemanns den Einstieg in die Reinigungsarbeit.

Die Notwendigkeit zu arbeiten wird von manchen Befragten auch darauf
zurtickgefiihrt, dass die Lebenspartner:innen unsichere Beschiftigungsverhale-
nisse haben, wegen der Kinder mehr Einkommen benotigt werde und Kredite
abzuzahlen seien, sodass man auf zusitzlichen Verdienst angewiesen sei.

Fur einige ergibt sich die Notwendigkeit zu arbeiten daraus, eine Abhan-
gigkeit von Sozialleistungen zu vermeiden. Diese Vermeidung resultiert zum
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einen daraus, dass man bereits erlebte Probleme aufgrund der Unkenntnis
tber das System der sozialen Sicherung (z.B. Regelungen zur Sperre bei Ar-
beitslosengeld) vermeiden mochte und die Arbeit als eine Moglichkeit zu
diesem Zweck betrachtet, ,weil du hast du Job, egal Reinigung oder so, weni-
ger Brief, weniger Stress“ (Issam, m., Tunesien, Pos. 123). Diese Vermeidung
resultiert zum anderen daraus, dass man sich von der Gruppe der Personen,
die auf Sozialleistungen angewiesen sind, ,,die einfach rumliegen® und ,auf
dem Riicken des Staates ihr Leben fristen® (Aynur, w., Tarkei, Pos. 67), ab-
grenzen mochte.

Aber auch die finanzielle Unabhingigkeit von der Familie oder die Teil-
nahme an einem Sprachkurs und die Begleichung der hierfiir anfallenden
Kosten oder die finanzielle Unterstiitzung der Familie im Herkunftsland wer-
den als Begrindungen fiir die Notwendigkeit zu arbeiten angegeben. Insge-
samt sind Vorstellungen der Migrant:innen zu ihrem Eintritt in die und zu
ihrer Beschiftigung in der Reinigungsarbeit auch explizit mit Erwerbserwar-
tungen verknipft.

Der Eintritt in die Reinigungsarbeit wird aber auch mit Verweis auf Er-
werbskrisen beschrieben. Einige Befragte berichten von dem gescheiterten
Versuch bzw. der fehlenden Moglichkeit, eine Ausbildung oder ein Studium
aufzunehmen oder eine qualifizierte Beschiftigung auszutiben. Aber auch
Phasen der Arbeitslosigkeit oder gescheiterte Selbststindigkeit werden als
Umstinde genannt, die fir den Eintritt in die Reinigungsarbeit relevant sind
und auch dazu fithren, dass die Reinigungsarbeit als alternative Beschafti-
gungsmoglichkeit gesehen wird.

Eine besondere Rolle spielt die fehlende Moglichkeit, ein Studium oder
eine Beschiftigung im erlernten Beruf aufzunehmen, womit es zu einer Ent-
wertung beruflicher Qualifikationen und Erfahrungen kommt, wobei fehlen-
de Sprachkenntnisse, fehlende Bildungs- und berufliche Zertifikate oder de-
ren ausgebliebene Anerkennung und Irrelevanz des erlernten Berufs in
Deutschland eine wichtige Rolle spielen:

»Also ich hatte ein relativ kurzes Arbeitsleben, was meine Tatigkeit als Ingeni-
eurin anbelangt. (Lachend) Hier ging es dann weiter mit Putzen und Kell-
nern. [...] Ich bin ja urspriinglich nach Deutschland gekommen, weil ich hier
eigentlich meinen Master machen wollte [...]. Ich habe mir gedacht, dass sie
mir hier ein Forschungslabor geben wiirden und ich mich so um meine Mole-
kille kimmern kénnte. [...] Dann hat es aber nicht geklappt mit dem Master®
(Asiye, w., Turkei, Pos. S, 77, 89).

Uber Erwerbskrisen hinaus beschreiben die befragten Migrant:innen eine Be-
schiftigung auch als eine Méglichkeit der sozialen Teilhabe. Aus dem subjek-
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Abbildung 11

Hintergrund des Eintritts in die Reinigungsarbeit

\““gen u Deurs
\%\%\ 0/7/6’/; g

Arbeit als Notwendigkeit

Erwerbserwartungen
Erwerbskrisen
soziale Teilhabe

.Therapie”
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tiven Standpunkt — I can’t sit down like that. I have to do something“ (Boa-
hinmaa, w., Afrika, Pos. 17) — ergibt sich die Arbeit als ein Weg des sozialen
Austauschs: ,Und ich moéchte arbeiten gehen, ich méchte nicht nur zu Hau-
se sitzen“ (Marija, w., Kroatien, Pos. 17).

Ein Leben ohne Arbeit wird zum Teil auch mit ,weniger Freunde“ oder
gar ,Katastrophe® (Marija., w., Kroatien, Pos. 69, 103) in Verbindung ge-
bracht und dem Kontakt zu und dem sozialen Austausch mit anderen Be-
schiftigten bei der Arbeit ein hoher Stellenwert beigemessen. Nicht zu arbei-
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ten und zu Hause bleiben zu missen, wird hier als Belastung und Zeichen
der sozialen Isolation empfunden und die Reinigungsarbeit vor diesem Hin-
tergrund auch mit ,Freude® verkntipft: , Es ist nicht immer so, dass man trau-
ert, weil man Reinigungskraft ist. Auch die Reinigung hat eine Freudenseite,
gibt einem eine Freude® (Giilay, w., Bulgarien, Pos. 161).

Schlieflich wird die Reinigungsarbeit von manchen Befragten auch als
»Therapie“ (Aynur, w., Tirkei, Pos. 67) gedeutet: ,Wenn du krank und du ar-
beiten, Krankheit geht weg. Wenn du zu Hause [...], wirklich, ’s, Gedanke,
Gedanke, Gedanke® (Issam, m., Tunesien, Pos. 123). Reinigungsarbeit stellt
aus solch einer subjektiven Perspektive auch Gelegenheit zur Flucht vor Fa-
milie, Reproduktionsarbeit oder persénlichen Problemlagen dar, und ver-
spricht einen Ort, an dem ,ich [...] rehabilitiert werde“ (Asiye, w., Tirkei,
Pos. 77):

»Fur mich-, wie soll ich Thnen das erkliren, das [die Reinigungsarbeit] ist fiir

mich sowohl eine Notwendigkeit als auch eine Méglichkeit, aus dem Haus

rauszukommen und den Kopf freizukriegen [...]. Ich mag es zu arbeiten. Fiir

mich ist das gut. Wie soll ich’s dir sagen? (Lachelnd) Es ist so was wie eine The-
rapie“ (Aynur, w., Tirkei, Pos. 99, 67).

Die Notwendigkeit des Arbeitens und die damit verbundenen Erwerbserwar-
tungen und Erwerbskrisen sowie die Moglichkeit sozialer Teilhabe und die
der Arbeit zugeschriebene Funktion einer ,Therapie“ bilden damit den Hin-
tergrund der Beschreibungen bei der Aufnahme einer Beschiftigung im Ar-
beitsfeld Reinigung.

Zugang und Rekrutierung:

Einfacher Zugang durch soziale Kontakte

Thren Zugang zur Reinigungsarbeit beschreiben die befragten Migrant:innen
als informal iiber soziale Kontakte und als relativ leicht und schnell. Zum einen
wird der Zugang unmittelbar Gber das soziale Umfeld beschrieben. Zu die-
sem sozialen Umfeld gehoren die Familien und Verwandte ebenso wie
Freund:innen und Bekannte: ,Das waren Freunde. [...] Ich habe mit Freun-
den gesprochen und diesen Job gefunden. Ich habe gesagt, ,Ich brauche ei-
nen Job.c Und ich habe sie gefragt: ,Weift du von einem Job, einer Stelle?*
(Jovana, w., Bosnien und Herzegowina, Pos. 108, 51, 111).

Der Zugang zur Reinigungsarbeit kommt auch durch Empfehlungen
von Freund:innen zustande, die ,hohere Positionen® (,Chefs“ oder ,,im Be-
triebsrat®) in dem zu reinigenden Betrieb besetzen (Erdal, m., Tirkei, Pos.
25). Einige nennen auch Vermittlungspersonen, die selbst als Reinigungs-
krafte beschiftigt sind, aber aufgrund ihrer sozialen Kontakte und der guten
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Beziehungen zu den Arbeitgeber:innen informal an der Rekrutierung von
Reinigungskraften beteiligt sind.

Die Reinigung wird dabei auch als ein Arbeitsfeld beschrieben, bei dem
aufgrund der fehlenden Einstiegsanforderungen fiir die Aufnabme einer Beschifti-
gung der Zugang relativ einfach und schnell erfolgt. So wird z.B. erwihnt,
dass fir den Zugang zu Reinigungsarbeit keine formalen Bewerbungsprozes-
se notwendig seien, sodass man sich ,direkt geeinigt“ (Asiye, w., Tirkei,
Pos. 23) habe.

Eine formale Bewerbung wird nur bei groferen Firmen erwihnt, aber
auch in diesen Fillen als ,,nicht so maflgebend“ bzw. als ,nur so was Symbo-
lisches“ (Erdal, m., Turkei, Pos. 51) bezeichnet. Hinzu kommt, dass fir den
Zugang zur Reinigungsarbeit auch keine (beruflichen) Kenntnisse oder
Nachweise vorausgesetzt werden und - falls iberhaupt — von nur einer rela-
tiv kurzen Probe- bzw. Einarbeitungszeit, Letzteres vor allem durch
Kolleg:innen und/oder Arbeitgeber:innen, berichtet wird.

Ein wichtiges Element, das die befragten Migrant:innen vor dem Hinter-
grund ihres Zugangs der Reinigung als Ort des Einstiegs zuschreiben, bildet
die Beschreibung der migrantischen Reinigungsbetriebe als Ankommensfeld, also
der Einstieg in die Reinigungsarbeit bei Verwandten oder bei Betriebsinha-
benden aus dem eigenen Herkunftsland, z.B. ,bei einem kroatischen Mann®
(Marija, w. Kroatien, Pos. 33). In deutschen Reinigungsbetrieben oder Reini-
gungsorten bei deutschen Firmen/Institutionen erméglichen vor allem mig-
rantische Vermittlungspersonen den Zugang zu Reinigungsarbeit.

Ein weiteres Element, das die befragten Migrant:innen der Reinigung als
Ort des Einstiegs zuschreiben, ist der Personalbedarf: ,Es gibt immer Reini-
gungsjobs [...]. Reinigungsarbeiten gibt es tiberall und viel. Wenn ich heute in
WhatsApp schreiben wiirde: ,Ich bin auf der Suche nach einer Arbeit’, die meis-
ten wiirden sich dann bei mir melden“ (Fidan, w., Bulgarien, Pos. 212, 100).
Manche beschreiben, dass bereits im Vorfeld oder kurz nach der Migration die
Reinigungsarbeit vom sozialen Umfeld im Herkunftsland oder in Deutschland
als eine erste Beschaftigungsmoglichkeit kommuniziert worden sei:

,Sie [die Freundin in Deutschland] hat sofort gesagt: ,Komm, zum Beispiel
putzen und spater vielleicht, wenn du bisschen Deutsch lernst, kannst du et-
was anderes suchen. Aber sie hat zum Beispiel zuvor auch sofort gesagt:
,Komm putzen!". [...]

Meine Mutter hat noch vor diesem Anruf [der Freundin], mehrere Jahre zu-
vor gesagt: ,Geh nach Deutschland, [...] weil du kannst zum Beispiel in
Deutschland drei Monate arbeiten gehen in der Gastronomie oder putzen
(Marija, w., Kroatien, Pos. 31, 87).
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Abbildung 12
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Ein letztes Element bildet die Beschreibung des Arbeitsfelds Reinigung als
migrantisches Arbeitsfeld. Deutschen werden Beschaftigungsmdglichkeiten un-
ter besseren Bedingungen nachgesagt. Man habe z.B. in der Arbeitswelt
Deutsche nur als Meister:innen oder Leiter:innen angetroffen oder beobach-
tet, dass sie unter wesentlich besseren Bedingungen arbeiten. Dass den Deut-
schen sowohl in als auch auflerhalb der Reinigungsarbeit Beschiftigungs-
moglichkeiten unter besseren Bedingungen zugeschrieben werden, geht
bisweilen mit einer ausgeprigten Diskriminierungswahrnehmung einher:
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»Wir unsere Firma Reinigung, und gibt nicht bestimmte Auftrag. Ich geh rein,
unsere Chefin [...] sagt: ,Geh da, da, da.* Aber mein Kollege Bastian immer
gleicher Platz. Was macht? Macht Klimaanlage sauber, is nix Bruder, is, is bes-
te Beruf. [...] Habe ich einmal mit ihm gearbeitet, [...] hab ich gesagt: ,Basti-
an, lass, lass mich hier.* ,Ja, (unv.) ich versuch’, er nicht Chef, aber geht klar
mit Chef. Seine Worte geht. Nimmt nur, nur Deutsch also“ (Issam, m., Tune-
sien, Pos. 144, 146).

Neben dem informalen Zugang zum Arbeitsfeld tiber soziale Kontakte und
den fehlenden Einstiegsanforderungen fiir die Aufnahme einer Beschafti-
gung bilden die migrantischen Betriebe als Ankommensfeld, der Personalbe-
darf in der Reinigung und die Beschreibung des Arbeitsfelds als migranti-
sches Arbeitsfeld demnach die ersten und zentralen Elemente der sozialen
Représentation von Reinigungsarbeit als Ort des Einstiegs.

Elemente der Beschaftigung in der Reinigung

Beziiglich der sozialen Reprisentation der Reinigungsarbeit als Ort des Ein-
stiegs beschreiben die befragten Migrant:innen die konkrete Tatigkeit der
Reinigung als gekennzeichnet durch einfache Arbeitsaufgaben mit fehlenden
Qualifikations- und Kompetenzanforderungen. Zwar benennen einige das selbst-
stindige Arbeiten bei der Durchfithrung der Reinigungsarbeit als bedeuten-
den Gesichtspunkt. Was mit Hinweis auf selbststandiges Arbeiten wie eine
Autonomie bei der Durchfithrung der Reinigungsaufgaben anmutet, ist aber
erstens als eine fiktive bzw. auch begrenzte Autonomie aufzufassen, weil die
Durchfiithrung der Reinigungsarbeit nach einem festen Reinigungsplan und
zumeist mit entsprechender Zeiteinteilung fiir die einzelnen Reinigungsti-
tigkeiten durchgefithre wird.

Zweitens scheint selbststandiges Arbeiten auch deshalb ein wichtiges Ele-
ment zu bilden, weil die befragten Migrant:innen damit nicht unbedingt
Kompetenzen und eine Autonomie bei der Durchfiihrung der Reinigungsar-
beit verkniipfen, sondern selbststindiges Arbeiten in der oben angesproche-
nen Weise auch einem Entkommen der Kontrolle gleichgesetzt wird. Selbst-
stindiges Arbeiten gilt als Moglichkeit, Reinigungsaufgaben ohne die
konkrete Anwesenheit einer ibergeordneten Instanz durchzufiihren, d.h.
ohne ,dass dich [...] die ganze Zeit jemand beobachtet und kontrolliert,
wihrend du arbeitest” (Giilay, w., Bulgarien, Pos. 64).

Ein Grofiteil der befragten Migrant:innen weist explizit auf fehlende
Qualifikations- und Kompetenzanforderungen und den fehlenden Kompe-
tenzerwerb hin und beschreibt die Reinigungsarbeit als einfache, unqualifi-
zierte Arbeit, die im Lauf einer relativ kurzen Einarbeitungszeit erlernt wer-
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den kénne. In diesen Vorstellungen tritt damit die Reinigungsarbeit als eine
Arbeit auf, fir die keine besonderen Kompetenzen notwendig seien: ,Jeder,
der bei guter Gesundheit ist, kann diese Arbeit machen. [...] (Lacht) Das ist
nichts Schwieriges. [...] Es geht ja nicht darum, ein Atom zu zerlegen® (Ay-
nur, w., Turkei, Pos. 121, 41, 59).

Falls tiberhaupt von einem Kompetenzerwerb berichtet wird, dann be-
zieht sich dieser zumeist auf leicht zu erlernende, weniger komplexe Inhalte
wie z.B. die Techniken und Mittel der Wahl, mit denen bestimmte Gegen-
stande, Objekte und Oberflichen gereinigt werden miissen, oder auch die
Einhaltung des Farbsystems bei der Benutzung der Reinigungstiicher. Nur in
Ausnahmefillen werden eine Teilnahme an Schulungen und der Erwerb von
Zertifikaten erwihnt. Wenn iiberhaupt der Wunsch an der Teilnahme an sol-
chen Schulungen und der Erwerb von Zertifikaten erwihnt werden, dann
stehen nicht unbedingt die damit verbundenen Kompetenzen, sondern vor
allem die Ausiibung einer leichteren und hoher entlohnten Tatigkeit im Vor-
dergrund:

»Da gibt es zum Beispiel welche, die diese Reinigungsmaschinen fiir die Reini-
gung der Boden bedienen, die haben einen héheren Stundenlohn. Wenn wir
acht, zehn Euro achtzig verdienen, dann verdienen sie elf Euro. [...] Weil sie
die Maschine bedienen. [...] Wenn sie es mir zeigen, dann lerne ich das, war-
um soll ich das nicht lernen® (Aynur, w., Tirkei, Pos. 93, 95, 97).

Bei den Beschreibungen fehlender Qualifikations- und Kompetenzanforde-
rungen machen vor allem die weiblichen Beschaftigten die private Haushalts-
reinigung zu einer Kompetenzgrundlage fir die Reinigungstatigkeit. So deutet
sich in den Beschreibungen dieser Befragten eine Vergleichbarkeit der Haus-
haltsreinigung mit der Ausiibung professioneller Reinigungstatigkeit an. Auf
dieser Grundlage wird die Reinigungsarbeit als eine einfache Arbeit vorge-
stellt, die sich nur hinsichtlich der Quantitit/ des Umfangs oder auch der Ge-
nauigkeit von der privaten Haushaltsreinigung unterscheidet.

Diese subjektiv hergestellte Vergleichbarkeit in den Vorstellungen speist
sich spezifisch auch aus der sich selbst zugeschriebenen gesellschaftlichen
Rolle als (Haus)Frau:

,Ich bin letztendlich eine Frau, ich weif§, wie man eine Wohnung sauber hilt,
und das ist genau dasselbe“ (Giilay, w., Bulgarien, Pos. 54).

sLetztendlich ist es Reinigung, (lachend) das, was wir zu Hause immer ma-
chen [...]. Wie du zu Hause putzt, so musst du auch da putzen [...]. Man ist
Hausfrau und da man einen damit nicht zu einer Direktorin macht, haben wir
im Reinigungsbereich gearbeitet (lacht)“ (Aynur, w., Tirkei, Pos. 37, 59, 25).
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Dass in den subjektiven Vorstellungen fiir die Ausiibung einer Reinigungsar-
beit keine beruflichen Kenntnisse und besonderen Fihigkeiten und Kompe-
tenzen erforderlich sind, grindet explizit auf der Wahrnehmung, dass Reini-
gung zu Hause und als Profession sich nicht grundsitzlich unterscheiden, es
sich um eine Beschaftigung handle, deren Beherrschung vor allem Frauen zu-
geschrieben werden und eben ,wie zu Hause“ (Marija, w., Kroatien, Pos. 85)
geputzt werden konne. Aus dieser Perspektive wird die Reinigungsarbeit
stark mit der Reproduktionsarbeit innerhalb der Familie verkntipft und eine
Symbiose der gesellschaftlich zugeschriebenen Rolle als (Haus)Frau und als
Reinigungskraft vorgestellt.

Schlieflich ist auch die fehlende Anforderung einer formalen Ausbildung fir
die Durchfithrung der Arbeit in der Reinigung ein zentrales Element der so-
zialen Reprasentation von Reinigungsarbeit als Ort des Einstiegs. Erstens ist
die Ausbildungsméglichkeit in der Reinigung einigen Befragten Gberhaupt
nicht bekannt: ,,Einen Beruf im Reinigungsbereich? Gibt es so etwas tber-
haupt? [...] Gibt es das iiberhaupt im Reinigungsbereich? Das weif§ ich gar
nicht. Da weif ich nichts davon® (Aynur, w., Ttirkei, Pos. 91, 93). In den Vor-
stellungen existiert damit die Reinigung nicht als ein Arbeitsfeld, das mit
Qualifikationen und Kompetenzen in Verbindung gebracht wird, die durch
eine Ausbildung erlangt werden konnen.

Zweitens ist fir den Grofteil der Befragten die Ausbildung im Bereich
Reinigung aber auch tberhaupt kein relevantes Thema fiir die eigene Er-
werbsbiografie, sodass die Moglichkeit einer Ausbildung in der Reinigung in
den Vorstellungen ausgeklammert wird. Drittens schlielich hegen viele Be-
fragte die Vorstellung, dass die Ausbildung fiir die Ausibung von Reini-
gungstitigkeiten nicht relevant und auch nicht notwendig sei und damit
auch keine hinreichende Grundlage fiir die richtige Ausiibung der Reini-
gungstitigkeit bilden konne. Vielmehr werden aus dieser subjektiven Pers-
pektive das mimetische Lernen und die eigenen konkreten Erfahrungen in
der Reinigung in den Vordergrund geriickt.

Ein weiteres beschriebenes Element sind die in der aktuellen Beschafti-
gung fehlenden Aufstiegsmoglichkeiten. Ein Grofteil der Befragten sieht keine
Aufstiegsmoglichkeiten: ,No chance® (Boahinmaa, w., Afrika, Pos. 399). Aus
dieser subjektiven Perspektive wird demnach keine Moglichkeit fir einen
Aufstieg gesehen: ,Wie sollte ich da aufsteigen? Das einzige Aufsteigen, was
da moglich ist, ist, sich auf einen Hocker zu stellen und niher an die Decke
zu kommen (lacht)“ (Asiye, w., Tiirkei, Pos. 77).

Aufstiegsmoglichkeiten werden nur bei groferen Reinigungsbetrieben
als moglich oder als nur mithilfe einer Ausbildung realisierbar betrachtet. Ei-
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nige machen die Moglichkeit eines Aufstiegs auch an personlichem Einsatz
bei der Arbeit, am Vertrauensverhiltnis zu den Arbeitgeber:innen oder an
»~Empfehlungen® fest, ohne dass dabei formale Kriterien eine wesentliche
Rolle spielen wiirden: ,Also, man kann nur auf Empfehlung aufsteigen.
Sonst gibt es keine Priffung, an der man teilnimmt, um aufzusteigen. Wenn
der Chef mir sagt: ,.Du bist bei dem und dem gut, du kénntest aufsteigen®,
dann wire ein Aufstieg moglich“ (Erdal, m., Turkei, Pos. 99).

In der sozialen Reprasentation von Reinigungsarbeit als Ort des Einstiegs
bilden auch klare Hierarchien und die fehlende Interessenvertretung der Beschif-
tigten wichtige Elemente. Von fast allen Befragten werden die Arbeitgeber:in-
nen —in Einzelféllen auch die Vorarbeiter:innen bzw. die Objektleiter:innen —
als die einzigen Ansprechpersonen erwiahnt und eine objektive Abwesenheit
einer Interessenvertretung thematisiert: ,Ich weiff nicht mal, wo ich sie
[Gewerkschaft und Betriebsrat] finden wirde (lacht)® (Asiye, w., Turkei,
Pos. 139); ,,(Lachend) Es ist nicht so, dass ich nicht daran [Gewerkschaftsmit-
gliedschaft] denke. Es gibt doch niemanden, der mir sagt, dass ich Mitglied
werden soll, niemand nimmt mich dorthin mit (lacht)* (Aynur, w., Ttrkei,
Pos. 135).

Einem Grofteil der befragten Migrant:innen sind in dieser Hinsicht insti-
tutionalisierte Interessenvertretungen zudem weder aus ihrem Herkunfts-
land noch in Deutschland bekannt, sodass auch von einer subjektiven Abwe-
senheit der Interessenvertretung in den Vorstellungen gesprochen werden
kann.

Falls eine Interessenvertretung den befragten Migrant:innen bekannt ist,
wird eine subjektive Distanzierung beschrieben. Vor allem Gewerkschaften
wird vorgeworfen, nicht die Interessen der Beschaftigten zu vertreten, sich
nicht gentgend fiir Lohnerhdhungen und fiir Migrant:innen einzusetzen
und Migrant:innen aufgrund ihrer fehlenden Sprachkenntnisse nicht ernst
zu nehmen: ,Und da wir nicht so viel Deutschkenntnisse haben, wird das
nicht so ernst genommen. Man muss denen hinterherlaufen, alles erklaren,
mit denen dahin gehen und so weiter” (Aynur, w., Ttrkei, Pos. 137). Teil die-
ser subjektiven Distanzierung ist die subjektive Verortung der Institutionen
der Interessenvertretung niaher an der Geschiftsfithrung bzw. naher an den
Arbeitgeber:innen.

Aber auch Angste spielen bei dieser Distanzierung eine wichtige Rolle,
weil der Kontakt zu Institutionen der Interessenvertretung als eine mogliche
Quelle fir Konflikte betrachtet wird, die es zu vermeiden gilt: ,Und jetzt
auch mit diesem Betriebsrat, vielleicht wenn ich Probleme habe, ich habe
auch Angst, hier z.B. gehen, ich sage z.B. etwas und dann spiter kriege ich
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vielleicht Probleme mit den Kollegen oder mit dem Chef* (Marija, w., Kroa-
tien, Pos. 166). Hier scheint die Selbstwahrnehmung, ,,nicht so viele deutsche
Rechte“ (Marija, w., Kroatien, Pos. 166) zu kennen, aber auch bestehende
Macht- und Abhiéngigkeitsverhiltnisse ein Hindernis fir eine Annaherung
an Institutionen der Interessenvertretung darzustellen.

Von manchen werden Institutionen der Interessenvertretung aber auch
tiberhaupt nicht dem Arbeitsfeld der Reinigung zugeschrieben, weil die Rei-
nigungsarbeit nicht als ,richtiger* Job, sondern als Ubergangsbeschiftigung
betrachtet wird. Solche Institutionen werden mit einer Beschiftigung in ei-
nem deutschen Betrieb und/oder mit ,s0 einem richtigen Job“ in Verbin-
dung gebracht:

,Ich bin hier [in der Reinigung] zwar nicht Mitglied [der Gewerkschaft], aber
wenn ich irgendwo so einen richtigen Job hitte, dann wiirde ich natiirlich
auch beitreten. Weil ich ja jetzt nur so voriibergehende Sachen mache, habe
ich es bisher nicht als notwendig erachtet” (Asiye, w., Ttirkei, Pos. 141).

Nur vereinzelt berichten die befragten Migrant:innen von existierenden Ins-
titutionen der Interessenvertretung, dann stets in groeren Betrieben. In die-
sen Fallen wird die Interessenvertretung zumeist subjektiv wertgeschatzt, mit
Vorteilen fiir die Beschaftigten in Verbindung gebracht und als eine instituti-
onelle Gegenmacht zu den Arbeitgeber:innen beschrieben.

Insgesamt wird damit in der sozialen Reprasentation der Reinigungsar-
beit als Ort des Einstiegs die Beschaftigung beschrieben als gekennzeichnet
durch einfache Arbeitsaufgaben mit fehlenden Qualifikations- und Kompe-
tenzanforderungen, was zumeist kontrastierend mit der privaten Haushalts-
reinigung begrindet wird. Auch werden dem Arbeitsfeld fehlende Anforde-
rungen einer formalen Ausbildung, fehlende Aufstiegsmoglichkeiten sowie
klare Hierarchien und eine grofStenteils fehlende Interessenvertretung der
Beschiftigten attestiert.

5.4.2 Reinigung als nicht beruflicher Ort des Umstiegs und Aus-
stiegs

In der sozialen Représentation von Reinigungsarbeit als nicht beruflicher Ort
des Umstiegs und Ausstiegs vollziehen die befragten Migrant:innen entweder
vor dem Hintergrund ihrer auferhalb der Reinigung verlaufenden Erwerbs-
biografie eine berufliche Positionierung auflerbalb der Reinigung und weisen
damit die Aspiration eines Umstiegs aus der Reinigung auf oder verfolgen die
Aspiration eines Ausstiegs aus dem Erwerbsleben. Die Reinigungsarbeit stellt
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in diesen sozialen Reprisentationen einen Ort dar, der verlassen werden soll.
Sie bildet hier keine Wunscharbeit, sondern eine Arbeit, die man ,leider®
(Marija, w., Kroatien, Pos. 59; Issam, m., Tunesien, Pos. 13) aufgenommen
habe.

Entweder ist damit in dieser sozialen Reprasentation die Aspiration in-
tensiv auf einen Umstieg aus der Reinigungsarbeit ausgerichtet, sodass die
Reinigungsarbeit nur ,vortibergehend® (Asiye, w., Tiirkei, Pos. 35) ausgetibt
werden soll. Subjektiv besteht der Wunsch nach einer Verschiebung der be-
ruflichen Position weg von der Reinigungsarbeit, die als eine in der Erwerbs-
biografie voriibergehende Phase der Beschaftigung gedeutet wird, weil ander-
weitige Beschaftigungsmoglichkeiten, z. B. im eigenen Beruf, eine Ausbildung
oder ein Studium sich nicht realisieren liefen.

Oder die Aspiration ist auf einen Ausstieg aus dem Erwerbsleben ausge-
richtet, sodass die gegenwirtig ausgetibte Reinigungstatigkeit als die letzte
Station in der Erwerbsbiografie vorgestellt wird. Aus diesen Aspirationen des
Umstiegs und Ausstiegs ergeben sich schlieflich spezifische Elemente der
Reinigungsarbeit, die den konkreten Inhalt der sozialen Reprasentation der
Reinigungsarbeit als Ort des Umstiegs und Ausstiegs ausmachen.

Reinigung als nicht berufliches Feld

Zentrales Element dieser sozialen Reprasentation ist die Vorstellung, dass das
Arbeitsfeld Reinigung kein berufliches Feld und damit die Reinigungsarbeit
nicht als Beruf gedeutet wird. Entsprechend findet im Rahmen der Beschafti-
gung in der Reinigung auch keine berufliche Identifikation statt.

Die Befragten legen durchaus Wert auf Qualifizierung und Kompetenzen
und bringen eine (zertifizierte) Ausbildung mit einer ,gute[n] Zukunft
(Nieva., w., Philippinnen, Pos. 244), mit ,,Chance“ (Issam., m., Tunesien,
Pos. 239) in Verbindung. Auch stehen in den subjektiven Beschreibungen
Ausbildung und Beruf fiir qualifizierte Arbeit mit anspruchsvollen Arbeits-
aufgaben, fir Aufstiegsmoglichkeiten, fir Stabilitit, Sicherheit und Kontinu-
itdt in der Beschaftigung und fiir bessere Verdienstmoglichkeiten. Fir einige,
vor allem Frauen, spielen Ausbildung, Studium und Beruf eine wesentliche
Rolle, insbesondere die (finanzielle) Unabhangigkeit von Mannern betref-
fend: ,Aber eine Frau muss einen Beruf haben. So ist das wirklich® (Fidan,
w., Bulgarien, Pos. 180).

Der Wert aber, der einer Ausbildung zugeschrieben wird, bezieht sich
nicht auf das Arbeitsfeld Reinigung. Vielmehr werden die subjektiv beschrie-
benen Effekte einer Ausbildung explizit aulerhalb dieses Arbeitsfelds veror-
tet und in diesem Kontext einer Ausbildung sogar der Effekt unterstellt, dass
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dadurch in der Vergangenheit eine Beschiftigung in der Reinigung hatte ver-
mieden werden konnen:

»Eigentlich bereue ich es auf der einen Seite auch, dass ich keine Ausbildung
gemacht habe. Hitte ich doch nur einen Beruf erlernt. Das wire besser gewe-
sen. Dann hitte ich wenigstens einen anderen Bereich, in dem ich gearbeitet
hatte. Ich hitte dann nicht im Bereich Reinigung arbeiten miissen® (Erdal, m.,
Turkei, Pos. 79).

Mit Verweis auf die jetzige Beschaftigung in der Reinigung wird die Ausbil-
dung nicht nur retrospektiv, sondern auch prospektiv als mogliche Vermei-
dungsoption der gegenwirtigen Beschiftigung beschrieben:

»Aber, wenn ich eine Ausbildung [in der Pflege] mache, wird der Stunden-
lohn anders sein. Zweitens werde ich nicht mide von der Arbeit. Ich werde
mein Auto haben, gehe Blutdruck messen, ich gebe Medikamente, unter-
schreibe Papier, das war es. Also, ich mache dann keine Reinigungsarbeiten®
(Fidan, w., Bulgarien, Pos. 63).

Ferner zeichnet sich bei vielen ein sehr ausgepragter Hinweis auf den eigenen
beruflichen Status im erlernten Beruf ab. So wird z. B. Wert darauf gelegt, ein
ystudierter Mensch“ (Nieva, w., Philippinen, Pos. 3) zu sein und einen erlern-
ten Beruf zu haben. Vor allem bei denjenigen Befragten mit einer (formalen
oder informalen) beruflichen Bildung gehen die Vorstellungen des berufli-
chen Status mit einer hoben beruflichen Identifikation mit dem erlernten Beruf
und daher mit Berufsstolz einher:

,Ich bin von Beruf Okonomin, Richtung Management. Ich habe ein Bache-
lor (Jovana, w., Bosnien und Herzegowina, Pos. 19).

»Also ich bin eigentlich Schneiderin. [...] Ich hatte nur einen einzigen Traum:
Ich bin Schneiderin und das ist die Arbeit, die ich liebe. [...] Da, wo wir woh-
nen, gibt es namlich keine Busse oder Ahnliches, zwei Stunden am Tag bin ich
gelaufen, jeden Tag, auch bei Regen und Schnee, nur um zu lernen“ (Giilay,
w., Bulgarien, Pos. 52, 83, 89).

»Ich habe das [Kfz-Schlosser] als Lehrling gelernt und kenne mich damit sehr
gut aus. [...] Das war mein Beruf, den ich gerne ausgeiibt habe. Ich habe mit
dieser Arbeit angefangen, als ich 15, 16 Jahre alt war, und machte sie, bis ich
zum Militdrdienst gehen musste. Danach habe ich wieder im gleichen Bereich
gearbeitet, bis ich nach Deutschland kam. Es war ein Beruf, den ich gerne aus-
getbt habe“ (Erdal., m., Tirkei, Pos. 83, 85).

Im Gegensatz zur hohen beruflichen Identifikation mit dem erlernten Beruf
wird die Reinigungsarbeit explizit nicht als Wunscharbeit beschrieben, son-
dern als ,,der schlimmste Beruf* (Aynur, w., Tiirkei, Pos. 141) bezeichnet, den
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man ,leider” (Marija, w., Kroatien, Pos. 59; Issam, m., Tunesien, Pos. 13) auf-
genommen habe, eine Beschiftigung, mit der man ,,nicht zufrieden® (Jovana,
w., Bosnien und Herzegowina, Pos. 19) sei und die man auch ,[nJicht gerne®
(Milena, w., Serbien, Pos. 169) austibe.

Ein weiterer Ausdruck fehlender beruflicher Identifikation ist der abwer-
tende Standpunkt gegeniiber Reinigungsarbest. Vor allem im Vergleich zu ande-
ren Berufen wie z.B. ,Arzt“ (Issam, m., Tunesien, Pos. 103, 139) und ,,Direk-
torin® (Aynur, w., Tirkei, Pos. 25, 87) oder mit Hinweis auf bestimmte Farben
wie z.B. ,Wei“ (Issam, m., Tunesien, Pos. 103, 139) wird der geringe Status
der Reinigungsarbeit betont. Bestimmte Berufe werden als positiv besetzte
Symbole qualifizierter Arbeit und des beruflichen Status herangezogen, an-
hand derer die Reinigungsarbeit bzw. deren Status negativ beschrieben wird:

,»Sie [die Vorarbeiterin] hat mir gesagt, das, hat sie gegeben extra Patschen, die-
se weiflen, bisschen hoher, wie Arzt. Rutscht nie. Ja, und, weiff Klamotten wie
Arzt, aber es war Feierabend, siehst du wie (lacht) wie Schlachthof, also diese
Dings [meint den Kittel]. [...] Weil diese Klaranlage, ich glaub, nicht jeden
Tag. Ich glaube einmal im Jahr oder so. Richtig Reinigung. Und hat mir sie ge-
geben (unv.) drei Anzug, muss tauschen. [...] Ja, (lichelt) er weif§ dieser Anzug
und ich schwarz. Du sichst du wirklich wie Vampir unten. Ja, ist Katastroph“
(Issam, m., Tunesien, Pos. 103, 139).

Wihrend Begriffe wie z.B. ,Arzt, ,Direktorin“ oder ,,Weil“ symbolisch fir
einen hoheren und besseren beruflichen Status stehen, fallen in der Erzah-
lung iber Reinigungsarbeit Begriffe wie z. B. ,Vampir“ und , Katastroph®, die
fur einen geringeren Status stehen.

Auch bildet die Arbert mit Schmutz ein wichtiges Element bei der Beschaf-
tigung in der Reinigung. Die Arbeit mit ,Dreck” (Erdal, m., Tiirkei, Pos. 41),
Fakalien und Exkrementen, die von Menschen und - falls die Reinigung
drauflen stattfindet — auch von Tieren verursacht worden sind, wird immer
wieder von den befragten Migrant:innen erwihnt.

Damit geht auch die Vorstellung einher, dass Reinigungsarbeit eine gese/-
schaftlich geringgeschitzte Arbeit ist. Wenn z.B. gesagt wird: ,Ich habe nicht et-
was gegen Putzen, weiflt du“ (Marija, w., Kroatien, Pos. 63), oder: ,,Putzen ist
keine Schande, man verdient Geld mit harter Arbeit“ (Fidan, w., Bulgarien,
Pos. 238), dann findet nicht nur eine Rechtfertigung der eigenen Beschifti-
gung in der Reinigung statt, sondern wird zugleich auf die negativen Konno-
tationen von Reinigungsarbeit und deren Geringschitzung hingewiesen. Ei-
ner der Befragten bezeichnet in diesem Kontext die Schmutzzulage in der
Reinigungsarbeit auch als ,,Schmutzgeld® und ,Schamgeld“ (Erdal, m., Tir-
kei, Pos. 125-127).
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Einen weiteren Ausdruck findet die Vorstellung der geringen gesell-
schaftlichen Wertschitzung, wenn manche ausdriicklich betonen, dass sie die
Reinigungsarbeit in ihren Herkunftslindern nicht ausiiben wiirden: ,,In Afri-
ca,  wouldn’t do this work. But here, you have to do it“ (Boahinmaa, w., Af-
rika, Pos. 465). Auch wird die Reinigungsarbeit nicht als Wunschoption fiir
die eigenen Kinder beschrieben. Sie sollen stattdessen ,,Schule® oder eine
»Ausbildung machen“ (Giilay, w., Bulgarien, Pos. 139) oder die ,,Uni“ besu-
chen (Marija, w., Kroatien, Pos. 170), ,studieren und einen guten Beruf aus-
wihlen“ und eine ,[nJormale Arbeit* (Gilay, w., Bulgarien, Pos. 139), eine
»gute Arbeit“ (Aynur, w., Tirkei, Pos. 178) austiben:

»Er [der Sohn] soll erst mal seine Ausbildung machen. [...]. Ich wiinsche mir
aber, dass er erst mal dieses Dokument [meint das Ausbildungszertifikat] in
den Handen hat. Das gilt fiir beide [Kinder]. [...] Manchmal nehme ich meine
Tochter mit zur Arbeit. ,Wenn du keine Schule machst’, sage ich ihr dann,
,dann musst du so schuften. Wenn du Schule machst, dann machst du eine
gute Arbeit und verdienst mehr Geld, ist das nicht besser?* (Aynur, w., Tir-
kei, Pos. 170, 178).

Ein weiteres Element dieser sozialen Reprasentation ist die fehlende Identifika-
tion mit dem Reinigungsbetrieb, die sich in den Beschreibungen der schwierigen
Arbeitsbedingungen ausdriickt. Dazu gehoren atypische Beschiftigungsver-
haltnisse oder die aufgrund rechtlicher Unkenntnisse der Migrant:innen mit
Nachteilen behaftete Soloselbststindigkeit. Viele berichten von niedriger
Entlohnung, weshalb einige mehreren Reinigungsarbeiten nachgehen, um
mehr Geld verdienen zu konnen. Manche berichten, fiir einen zusatzlichen
Verdienst informelle Beschiftigungen aufzunehmen: ,Von fast zweiten Tag
in Deutschland hatte ich immer zwei Jobs. Immer Vollzeit und Minijob oder
Teilzeit und Minijob. Okay, Minijob war immer schwarz. Aber ich habe gear-
beitet und Geld verdient (Marija, w., Kroatien, Pos. 103).

Viele Befragte erzahlen von wechselnden Einsatzorten, was als ,,deprimie-
rend“ (Erdal, m., Ttrkei, Pos. 93) empfunden wird. Auch wird von Arbeits-
verdichtung und der Notwendigkeit, schnell und unter Druck zu arbeiten,
berichtet. Die Diskrepanz zwischen ,so wenig Zeit* und ,zu viele Rdume*
fihre zu einem erhohten Arbeitsaufwand, der einen ,kaputt“ mache und mit
Mehrarbeit einhergehe, um ,Arger mit den Arbeitgeber:innen zu vermei-
den (Nieva, w., Philippinen, Pos. 87): ,Nur so konnte ich sie zufriedenstel-
len® (Asiye, w., Tiirkei, Pos. 37). Manche Beschreibungen weisen deshalb auf
die Tendenz eines strategischen Arbeitens, indem z.B. zusitzliche Reini-
gungsaufgaben oder solche, deren Nicht-Erledigung nicht offensichtlich auf-
fallen wiirde, vermieden werden:
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»(Lachend) Gestern zum Beispiel habe ich [...] entschieden, den Miill zu ent-
sorgen und dann nach Hause zu gehen [...]. Also, was ich mit nur den Mill
entsorgen meine, ist, wie merkt man, ob die Arbeit gemacht wurde? Wenn der
Miill von gestern noch da ist, dann fillt das auf. (Lachend) Uberall wo etwas
auffallen konnte, habe ich gereinigt und bin raus“ (Aynur, w., Tiirkei, Pos. 145,
148, 117).

Weiteres Resultat der erwdhnten Diskrepanz infolge des Wunschs, Konflikte
mit den Arbeitgeber:innen/Objektleiter:innen zu vermeiden, ist eine Verla-
gerung von Konflikten auf die Bezichungen zwischen den Beschaftigten. Bei-
spielsweise zeichnen sich Schuldzuweisungen ab, dass andere Beschiftigte
ihre Arbeit nicht gut und griindlich machen, was auch Auswirkungen auf
kollegiale Beziechungen hat, insbesondere wenn es sich um eine Verlagerung
der Kontrollfunktionen auf bestimmte Beschiftigte handelt, die als ,,bevor-
zugt“ wahrgenommen und als ,,Schleimer® (Nieva, w., Philippinen, Pos. 145)
oder als ,sehr schlimme Arbeitskollegen, Miesmacher® (Aynur, w., Tirkei,
Pos. 77) bezeichnet werden. Einige Befragte weisen auf fehlende ,kollektive
Solidaritat“ (Erdal, m., Turkei, Pos. 111) hin.

Abschlieflend ist zu erwihnen, dass viele der Befragten die Reinigungsar-
beit auch als eine korperlich belastende und gesundheitsgefaihrdende Arbeit
beschreiben. In diesem Zusammenhang wird von Ruickenschmerzen, Ge-
lenkschmerzen und Einschrinkungen in der Bewegungsfreiheit berichtet.
Auch beschreiben einige andere ,gefahrliche Aspekte der Arbeit“ (Erdal, m.,
Turkei, Pos. 75) wie z.B. fehlende Impfungen bei temporiren Reinigungsar-
beiten mit Ansteckungsgefahr oder auch Arbeitsunfille.

Manche beschreiben Traumata aufgrund von (potenziellen) Arbeitsunfal-
len, die ,mir nie aus dem Gedachtnis“ (Erdal, m., Tirkei, Pos. 111) gehen
oder zur Arbeitslosigkeit fiihren und mit anhaltenden Angsten verkniipft
sind: ,Weil, leider, echt ich habe Angst. Weil jetzt, wenn ich sehe, der Boden
ist nass, denk ich sofort, ach du Scheifle, ich bin wieder auf dem Boden“ (Ma-
rija, w., Kroatien, Pos. 13).

Subjektive Distanzierung von den Arbeitgeber:innen

Neben der fehlenden Identifikation mit der Reinigungsarbeit und mit dem
Reinigungsbetrieb ist die subjektive Distanzierung von den Arbeitgeber:innen
ein Element der sozialen Reprasentation. Zwar beschreiben einige wenige
der Befragten ihre Arbeitgeber:innen als ,nett“ (Sadig, m., Irak, Pos. 133) und
die Beziechungen zu ihnen als ,sehr gut” (Jovana, w., Bosnien und Herzego-
wina, Pos. 131; Sadiq, m., Irak, Pos. 115) und weisen auf die ,,gute Kommuni-
kation und Beziehung® (Jovana, w., Bosnien und Herzegowina, Pos. 133) hin.
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Betont werden aber auch die unterschiedlichen Positionierungen im
Betrieb, namlich der Statusunterschied zwischen Beschdftigten und Arbeitge-
ber:innen. Vor diesem Hintergrund sind die Beschreibungen der Beziehun-
gen bei vielen Befragten durch eine subjektive Distanzierung von den
Arbeitgeber:innen gekennzeichnet, die grundsatzlich darauf zurtckzufiihren
ist, dass die Positionierungen im Betrieb — also der Status als Beschaftigte und
der Status als Arbeitgeber:innen — als gegeben betrachtet werden: ,Egal wo
du bist, also, Chef sagt, muss machen, ne. Also, [...] nicht Wunschkonzert da,
he. Das ist dein Job“ (Issam, m., Tunesien, Pos. 252).

Ein Ausdruck der subjektiven Distanzierung von den Arbeitgeber:innen
sind auch die Hinweise auf die bestehenden sozialen Praktiken in migranti-
schen Betrieben. So bescheinigen einige Befragte vor allem migrantischen Rei-
nigungsbetrieben ein informales Setting, bei dem Arbeitszeiten, Arbeitsum-
fang und/oder Einsatzorte einer gewissen Flexibilitit unterliegen. Diese
Flexibilitat wird als ein Nachteil beschrieben, weil dadurch keine klare
»Grenze“ (Asiye, w., Tiirkei, Pos. 29) bei der Arbeit definiert wird und daraus
informale Erwartungshaltungen aufseiten der Arbeitgeber:innen resultieren.

Auch wird in diesem Zusammenhang erwahnt, dass bei migrantischen
Betrieben z.B. der Lohn nicht ,,nach deutschen Regeln®, sondern nach einer
»Turkenlogik® (Asiye, w., Ttirkei, Pos. 101) bezahlt, also unbezahlte Mehrar-
beit und Arbeit in der Freizeit erwartet werden:

,Wenn du schon fiir sie arbeitest, wenn sie dich doch schon bezahlen, dann
musst du auch alles machen, was sie von dir wollen. Aber es ist auch nicht so,
dass sie dich dazu zwingen wiirden oder so, eher so eine Art von ,Warst du so
lieb und wiirdest auch das und das machen?* (lacht). [...] In einem deutschen
Betrieb wiirde so etwas [unbezahlte Mehrarbeit] nicht stattfinden. Wenn du
zehn Minuten arbeitest, werden dir sogar diese zehn Minuten voll ausgezahlt®
(Asiyew., Tirkei, Pos. 21, 29).

Ein weiterer Ausdruck der subjektiven Distanzierung von den Arbeitge-
ber:innen ist, dass die Beziechungen zu den Arbeitgeber:innen von manchen
auch als Macht- und Abhingigkeitsverhiltnisse charakterisiert werden, so z.B.
wenn hinsichtlich der bereits beschriebenen Arbeitsverdichtung und des
Drucks, schneller zu arbeiten, manche keine Moglichkeit sehen, etwas dage-
gen zu tun, weil sie sonst Konflikte mit den Arbeitgeber:innen befiirchten
und damit auch ihren Arbeitsplatz riskieren konnten: ,,Und wir haben keine
andere Moglichkeit, wir missen das, sonst kriegen wir dann Arger“ (Nieva,
w., Philippinen, Pos. 87).

Im Hinblick auf diese Macht- und Abhingigkeitsverhiltnisse beschreiben
einige Vertrauensprobleme, z. B. wenn Arbeitgeber:innen gegentiber Beschaf-
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tigten Misstrauen hegen, ob die Arbeit auch richtig durchgefiihrt worden ist,
und entsprechende Kontrollmechanismen etablieren, wie z. B. Uberwachungs-
kameras oder die Delegation von Kontrollfunktionen auf bestimmte Beschif-
tigte, welche die Beschiftigten eigentlich vermeiden mochten.

Als Resultat dieser Macht- und Abhiangigkeitsverhiltnisse und der subjek-
tiv als fehlend wahrgenommenen Spielriume werden eine Unterordnung un-
ter die Arbeitgeber:innen und eine subjektiv wahrgenommene Machtlosigkert
beschrieben. Insgesamt bedeutet namlich ein Arbeitsplatz 6konomische Si-
cherheit, aber auch soziale Teilhabe, Spracherwerb und Aussichten auf einen
Aufenthalt in Deutschland. In diesem Rahmen werden die Arbeitgeber:innen
als die zentrale Instanz betrachtet, die eine Beschiftigungsmoglichkeit ge-
wihrt, die wiederum dem gesicherten Aufenthalt in Deutschland dient.

Ein weiteres Resultat der Macht- und Abhangigkeitsverhaltnisse und der
subjektiv als fehlend wahrgenommenen Spielrdume ist in diesem Zusammen-
hang der von einigen Migrant:innen beschriebene Angstzustand. Auf die Frage
z.B., ob uber Probleme kommuniziert werden konne, antwortet eine Reini-
gungskraft: ,Nein. Immer nur (macht den Zeigefinger auf die Lippen)“ (Nie-
va., w., Philippinen, Pos. 143). Auch unzureichende Sprachkenntnisse werden
in diesem Zusammenhang als Konfliktvermeidungsgrund beschrieben:

»Also es gibt [...] viele Sachen, von denen man nichts wissen sollte, die man

nicht sehen sollte. Man sollte rein, die Arbeit machen und wieder raus. [...]

Also wenn man in so was hineingezogen wird und auch kein Deutsch kann,

dann wird man den Job los. Deshalb sehen wir nichts, wissen wir nichts, ho-
ren wir nichts“ (Aynur, w., Tiirkei, Pos. 105).

Reinigung als Ort des Umstiegs und Ausstiegs
In der sozialen Reprasentation der Reinigungsarbeit als Ort des Umstiegs
und Ausstiegs wird das Arbeitsfeld Reinigung als ein nicht berufliches Feld
gedeutet. Die Beschreibungen sind gekennzeichnet durch eine fehlende be-
rufliche Identifikation mit der Reinigungsarbeit und mit dem Reinigungsbe-
trieb sowie schwierige Arbeitsbedingungen. Begleitet sind diese Vorstellun-
gen von einer subjektiven Distanzierung von den Arbeitgeber:innen. Die
Handlungsmuster beschrinken sich angesichts der Macht- und Abhingig-
keitsverhaltnisse und des beschriebenen Angstzustands auf die Hinnahme
der Nachteile und eine Unterordnung unter die Arbeitgeber:innen. Den Hin-
tergrund hierfir bildet die Deutung der Reinigungsarbeit als ein Ort des Um-
stiegs oder des Ausstiegs.

Bei der Deutung der Reinigungsarbeit als Ort des Umstiegs spielen die sub-
jektive Vorstellung einer beruflichen Positionierung auferhalb der Reini-
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gung und die Vorstellung, dass die Reinigungsarbeit einen moglichen
Sprung in ein anderes Feld erméglichen wird, entscheidende Rollen. Auf-
grund des noch als relativ jung wahrgenommenen eigenen Alters werden an-
dere berufliche Perspektiven vorgestellt: ,[OJkay, ich bin jung, ich méchte et-
was besser machen [...]. Ich denke auf jeden Fall, ich bin immer noch jung,
und warum sollte ich bis zu meiner Rente putzen® (Marija, w., Kroatien,
Pos. 109, 63). Reinigungsarbeit wird als voriibergehende Phase der Beschafti-
gung in der Erwerbsbiografie betrachtet, der ein Umstieg folgen soll.

Die berufliche Aspiration ist dabei ausschlieflich auf Arbeitsfelder aufer-
halb der Reinigung ausgerichtet: ein Studium, eine Ausbildung, eine qualifi-
zierte Beschiftigung oder die Selbststindigkeit im eigenen erlernten Beruf.
Auch gehen diese Umstiegsaspirationen, falls sie auf eine Beschaftigung aus-
gerichtet sind, zumeist einher mit Vorstellungen von Festanstellung, Voll-
zeitstelle, geregelten Arbeitszeiten und besserem Verdienst. Stark ausgepragt
sind die Identifikation mit dem erlernten Beruf und damit die Aspiration
nach einer entsprechenden Beschiftigung:

»[Alber mein Wunsch ist ein anderer. Nicht Reinigungskraft [...], ich mochte
etwas mehr. Logisch! [...] ich habe das Ziel in meinem Kopf. [...] Ich glaube,
dass meine Hande mehr gelten, und ich méchte arbeiten. [...] Ich arbeite jetzt
als Reinigungskraft, aber ich bin nicht zufrieden. Ich mochte etwas anderes
machen, zum Beispiel meinen Beruf. [...] Ich wusste immer, dass es [die Reini-
gungsarbeit] nur fiir den Anfang ist. [...] Ich mdchte in Zukunft in meinem
Beruf arbeiten, als Okonomin“ (Jovana, w., Bosnien und Herzegowina,
Pos. 161, 61, 121, 17, 19, 53, 21).

Bei der Aspiration des Umstiegs zeichnet sich auch ein ausgepragter Ankom-
menswille ab. Vorrangig die positiven Beschreibungen Deutschlands und der
Wunsch eines weiteren Aufenthalts in Deutschland dominieren die Vorstel-
lungen. Dieser Ankommenswille dricke sich aus in der Absicht, sich ange-
sichts der Herausforderungen ,nicht niederkriegen [zu] lassen® (Fidan, w.,
Bulgarien, Pos. 19). Es handelt sich um die Vorstellung, ,dass ich irgendwie
in Deutschland bleiben muss, ich muss hier Sachen machen® (Asiye, w., Tir-
kei, Pos. 66).

Bei den notwendigen Ressourcen fiir einen Umstieg beschreiben die Be-
fragten erstens kulturelles / institutionalisiertes Kapital. Fehlende Sprachkennt-
nisse werden als eine Hiirde fiir den Umstieg betrachtet und als der Grund
fur Enttduschungen in der Arbeitswelt beschrieben: ,,Und weil ich halt die
Sprache nicht beherrsche, und das ist generell das grofte Problem aller Bul-
garen, werden wir hier halt immer enttiduscht® (Gilay, w., Bulgarin, Pos. 93).
Fehlende Sprachkenntnisse werden auch als Ursache einer Exklusion vom
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Feld der (Aus)Bildung wahrgenommen. Aber auch Bildungs- und Berufszer-
tifikate sowie berufliche Erfahrung, Kenntnisse und Fahigkeiten werden als
bedeutende Ressourcen fiir den vorgestellten Umstieg beschrieben.

Uber kulturelles/institutionalisiertes Kapital hinaus wird aber auch sozia-
les Kapital als wichtige Ressource fiir den Umstieg erachtet, insbesondere mit
Blick auf die Arbeitssuche, den Zugang zu qualifizierter Arbeit oder die Etab-
lierung einer Selbststindigkeit. Schlielich gilt auch dkonomisches Kapital als
bedeutsam, wenn es sich vor allem um einen Umstieg in die Selbststandig-
keit in einem Feld auflerhalb der Reinigung handelt.

Wihrend bei der Deutung der Reinigungsarbeit als Ort des Umstiegs eine
berufliche Positionierung auflerhalb der Reinigung vollzogen wird und die
beruflichen Aspirationen auf Felder aufferhalb der Reinigung ausgerichtet
sind, ist in der Deutung der Reinigungsarbeit als Ort des Ausstiegs die Aspira-
tion darauf ausgerichtet, aus dem Erwerbsleben auszuscheiden. Ein Umstieg
wird aufgrund des als schon zu hoch wahrgenommenen Alters, aufgrund der
fehlenden Sprachkenntnisse oder der fehlenden (Aus)Bildung, Bildungs- und
Berufszertifikate als nicht moglich beschrieben.

Besonders die Aspiration, aus dem Erwerbsleben auszuscheiden und in
die Rente einzutreten, dominiert die Vorstellungen. Reinigungsarbeit wird in
diesem Sinn als die letzte Phase der Erwerbsbiografie vor dem Ausscheiden
aus dem Erwerbsleben gedeutet. Falls vor diesem Ausscheiden ein moglicher
Umstieg iiberhaupt vorgestellt wird, werden vor allem die Arbeitsfelder Rei-
nigung, Gastronomie oder Pflege adressiert.

Auch ist es in dieser Deutung nicht der Ankommenswille, der sich ab-
zeichnet. Manche beschreiben explizit ein positives Bild von ihrem Her-
kunftsland, dem Leben und der Arbeit dort. Die Herkunftslainder werden als
»schon® (Nieva, w., Philippinen, Pos. 214; Milena, w. Serbien, Pos. 155, 213)
beschrieben und betont, dass es sich um ,dein eigenes Umfeld, deine eigene
Sprache, deine eigene Heimat, dein eigenes Land“ (Erdal, m., Ttrkei, Pos. 91)
handle.

Auch die Arbeit im Herkunftsland wird als ,einfacher® (Boahinmaa, w.,
Afrika, Pos. 236; Giilay, w., Bulgarien, Pos. 135), ,ruhiger (Nieva, w., Philip-
pinnen, Pos. 93, 107) und damit als ,viel besser® (Nieva, w., Philippinnen,
Pos. 109) beschrieben und mit ,Freude® und ,Spa“ (Erdal, m., Tirkei,
Pos. 91) in Verbindung gebracht.

Im Gegensatz zum Ankommenswillen bilden diese Vorstellungen die
Grundlage von Riickkebrwiinschen ,nach Hause“ (Nieva, w., Philippinen,
Pos. 25): ,A time will come I will leave, you know* (Boahinmaa, w., Afrika,
Pos. 477). Die vorgestellte Riickkehr wird vor allem in eine Zeit nach dem
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5 Arbeitsfeld Reinigung

Eintritt in die Rente verlegt und die Riickkehrwiinsche beziehen sich nicht
nur auf die positiven Beschreibungen des Herkunftslands, sondern auch auf
die antizipierte Verschlechterung der finanziellen Situation aufgrund der zu
erwartenden niedrigen Rentenbeziige in Deutschland: ,Ich kann nicht hier
[in Deutschland] leben mit mein wenig Rente [...], wie soll ich das leben
hier, alles wird teuer” (Nieva, w., Philippinnen, Pos. 25).

Allerdings sind diese Riickkehrwiinsche begleitet von einem subjektiv
wahrgenommenen Bleibezwang, weil z.B. das Rentenalter noch nicht er-
reicht wurde, der weitere Erhalt der Rente einen Aufenthalt in Deutschland
notwendig macht oder die eigenen Kinder in Deutschland leben bzw. erst
nach Deutschland migrieren sollen, um hier zu arbeiten.
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6 ARBEITSFELD PFLEGE

Nachfolgend werden die Ergebnisse zum dritten untersuchten Feld — dem
Arbeitsfeld Pflege — dargestellt. Wie auch bei den vorgehend untersuchten
Branchen werden die Erkenntnisse entlang eines dreigliedrigen Vorgehens
vorgestellt: Im ersten Schritt findet eine Annaherung aus struktureller Pers-
pektive statt, indem die branchenspezifischen Rahmendaten zum Arbeitsfeld
Pflege vorgestellt werden. Dies dient dazu, ein erstes Verstindnis vom Feld
zu entwickeln (Kapitel 6.1).

In einem zweiten Schritt wird die Perspektive von Schlisselpersonen auf
das Arbeitsfeld Pflege beschrieben. Hier werden basierend auf den durchge-
fihrten Interviews mit den Schlisselpersonen die Ergebnisse der vorange-
stellten Branchenanalyse durch die migrantische Perspektive erweitert (Kapi-
tel 6.2). Im dritten Schritt bildet die migrantisch-subjektive Perspektive der
befragten Beschiftigten bzw. die Darstellung der Deutungen der befragten
Migrant:innen in Bezug auf Pflegearbeit entlang der identifizierten bran-
chenspezifischen sozialen Reprisentationen das Erkenntnisinteresse (Kapi-
tel 6.3).

6.1 Branchenspezifische Rahmendaten: Arbeitsfeld Pflege im
Grundriss

Im Vergleich zu den Arbeitsfeldern Reinigung und Gastronomie ist das Ar-
beitsfeld Pflege von einer besonderen Dynamik geprigt (siehe unter anderem
Fenchel 2012). Dabei steht die Herausforderung im Zentrum, auch in nahen-
der Zukunft die pflegerische Versorgung der Bevolkerung sicherzustellen.
Das vorliegende Kapitel dient der Orientierung im Feld und unterstitzt die
schrittweise Annidherung an Besonderheiten und gegenwirtige Entwicklun-
gen im Arbeitsfeld der Pflege.” Gesondert thematisiert werden gegenwartige
strukeurelle Entwicklungen (Kapitel 6.1.1), Beschiftigung im Arbeitsfeld all-
gemein (Kapitel 6.1.2), das Themenfeld Qualifizierung (Kapitel 6.1.3) und
die Beschiftigung migrierter beruflich Pflegender im Feld (Kapitel 6.1.4).

9  Teile dieses Kapitels wurden bereits im Rahmen der Dissertation der Autorin Dr. Natalie Hubenthal
verdffentlicht (Hubenthal 2021), sodass entsprechende inhaltliche und sprachliche Uberschneidungen be-
stehen.
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6 Arbeitsfeld Pflege

6.1.1 Struktureller Rahmen des Arbeitsfelds Pflege

Vor allem die Umwandlung der Alterspyramide zu einem Alterspilz verbild-
licht, dass das Pflegewesen in Deutschland von einer besonderen Dynamik be-
troffen ist und die demografische Entwicklung der Gesellschaft nicht nur
durch Uberalterung, sondern auch durch ,Unterjungung® (Lehr 2013, S.1)
gekennzeichnet ist (Giese 2011). Fiir die Pflege hat diese Dynamik eine be-
sondere Brisanz:

Eine verlingerte Lebenserwartung, die Zunahme von Hochaltrigkeit so-
wie von chronischen und multimorbiden Krankheitszustinden in der Bevol-
kerung und die damit verbundene steigende Anzahl von Menschen mit dau-
erhafter Unterstiitzungs- bzw. Pflegebediirftigkeit bewirken, dass Pflege bzw.
deren Sicherstellung zu einer gesellschaftlichen Herausforderung ersten Ran-
ges geworden ist (siche unter anderem Gorres/Seibert/Stiefler 2016). Gleich-
zeitig sorgt der Rickgang familidrer Pflege fiir einen Mehrbedarf an professi-
onellen Pflegeleistungen (unter anderem Habermann/Stagge 2015; Kuhlmey/
Winter 2000; Stremlau/Bartels 2012).

Deutlich zeigt sich der Fachkrifleengpass in den Pflegeberufen, wobei der
seit Langem prognostizierte Fachkraftenotstand vielerorts und in fast allen
pflegerischen Bereichen bereits eingetreten ist — und das, obwohl im Gesund-
heitswesen allgemein und in der Pflegebranche im Speziellen gesamtwirt-
schaftlich betrachtet viel Personal beschiftigt ist. Entwicklungsprognosen,
die den zukiinftigen Bedarf an Pflegepersonal beschreiben, kommen iiberein-
stimmend zu dem Ergebnis, dass sich die Nachfrage nach Personal infolge
der demografischen und gesellschaftlichen Verinderungen noch betrichtlich
erhohen wird (Slotala 2016; Stremlau/Bartels 2012).

Die Prognosen des Fachkraftemangels in der einschlagigen Literatur kom-
men gleichwohl zu unterschiedlichen Resultaten, was Schwere und Auswir-
kungen betrifft, da ,verschiedene Ausschnitte des Pflegearbeitsmarktes betrach-
tet werden und unterschiedliche Datengrundlagen und Prognosemodelle (z.B.
zur Morbiditatsentwicklung) zum Einsatz kommen® (Hamel/Schaeffer 2013,
§.419). Den Prognosen des Statistischen Bundesamts nach sollen bis 2025 be-
reits rund 152.000 Beschiftigte in der Pflege fehlen (Afentakis/Maier 2014). Zu-
satzlich wird bis 2050 mit einem Anstieg an Pflegebediirftigen von derzeit 2,5
auf 4,7 Millionen Menschen gerechnet (Bonin/Braeseke/Ganserer 2015).

Gegenwartige Personalentwicklungen insbesondere bedingt durch die
Corona-Pandemie sind in diesen Daten noch nicht berticksichtigt. Hier
zeichnet sich jedoch ein zusitzliches Ausscheiden von Personal aus dem Pfle-
gewesen ab.
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Genannte und vergleichbare Statistiken verdeutlichen die Dringlichkeit,
mit der in aktuellen Maffnahmen dem Pflegefachkraftemangel inzwischen
auch politisch begegnet wird. Prominentes Beispiel fiir ein solches Projekt ist
die Konzertierte Aktion Pflege (KAP) (siche Bundesministerium fiir Gesund-
heit 2019), mit deren Hilfe die Bundesregierung unter anderem versucht, die
Rahmen- und Arbeitsbedingungen in der Pflege zu verbessern, um maéglichst
viele Menschen fiir eine Ausbildung in einem Pflegeberuf zu gewinnen. Zu-
dem sollen Pflegende an ihre Tatigkeit gebunden oder fiir den Beruf zurtick-
gewonnen werden (Bundesministerium fiir Gesundheit 2019). Die KAP soll
wie auch andere angelaufene Imagekampagnen darauf abzielen, die Attrakti-
vitdt des Berufsfelds zu steigern.

Des Weiteren besteht eine Kontroverse tiber die Zugangsvoraussetzun-
gen fiir die Pflegeausbildung. Wihrend einige Vorst6fle und Projekte der Lo-
gik einer ,Delegation nach unten® (Giese 2011, S. 131) folgen (Qualifizierung
Langzeitarbeitsloser oder bislang nicht Ausgebildeter ohne oder mit niedri-
gem Schulabschluss fir eine Beschiftigung in der Pflege), sehen andere Vor-
stof8e das Anforderungsprofil der Pflegefachpersonen auf dem akademischen
Bildungsniveau aufgehoben (Giese 2011). In Kapitel 6.1.3 wird das Themen-
feld Qualifizierung weiterfithrend betrachtet. Vorab jedoch lohnt ein Blick
auf die Beschiftigungssituation im Arbeitsfeld (Kapitel 6.1.2).

6.1.2 Beschaftigung im Arbeitsfeld Pflege

Aufgrund der zuvor beschriebenen Entwicklungen lohnt ein Blick auf die
Dienstleistenden und die Beschiftigten im Arbeitsfeld Pflege. Auch die Ar-
beitsbedingungen und die betriebliche Interessenvertretung finden nachfol-
gend Erwahnung.

Dienstleistende des Arbeitsfelds Pflege

Das Arbeitsfeld Pflege ist gekennzeichnet durch viele verschiedene Anbietende,
die berufliche Pflege leisten. Den Daten der Pflegestatistik nach existieren
14.688 ambulante Pflegedienste und 15.380 stationire Pflegeeinrichtungen,
die vor allem der Langzeitpflege zuzuordnen sind (Bundesministerium fiir
Gesundheit 2021b).

Wihrend der Versorgungssektor der Langzeitpflege und der ambulanten
Dienste zu den besonders stark wachsenden Dienstleistungsbranchen in
Deutschland gehort, ist die Anzahl der Krankenhiuser (6ffentliche, freige-
meinnitzige und private Krankenhéuser) tendenziell ricklaufig. 2018 stan-
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den in Deutschland 1.925 Krankenhauser fiir die Versorgung von Patient:in-
nen zur Verfiigung (Statistisches Bundesamt 2022c).

Beschaftigte und Beschaftigungsverhaltnisse im Arbeitsfeld Pflege
Auch stellt sich die Frage nach der Anzahl der in den zuvor erwahnten Ein-
richtungen beschdfligten Pflegenden. Dafiir lohnt sich ein Blick in das Monito-
ring der Bundessagentur fiir Arbeit (2022b), das Informationen zur Arbeits-
marktsituation der Pflege zusammentragt und auswertet.

In den ambulanten Diensten und stationiren Einrichtungen der Lang-
zeitversorgung arbeiten demnach rund 780.000 Beschiftigte. Weitestgehend
tibernehmen diese Menschen Tatigkeiten im Feld der Altenpflege. Dabei gibt
es einen Uberdurchschnittlich hohen Anteil an Teilzeitbeschiftigten, der
2019 mit 71 Prozent deutlich hoher lag als der Teilzeitanteil der Gesamtwirt-
schaft mit 29 Prozent (Statistisches Bundesamt 2020a).

Weiterfiihrend zeichnet sich der Trend ab, dass sich zunehmend Manner
fur eine Pflegeausbildung entscheiden. Zwar wird der Pflegeberuf nach wie
vor uberwiegend von Frauen ausgeiibt — 75 Prozent der Anfinger:innen in
der Pflegeausbildung waren zuletzt weiblich — doch der Manneranteil erhoh-
te sich in den letzten Jahren: Wihrend er 2009 noch bei 19 Prozent lag, wa-
ren es 2019 bereits 25 Prozent (Statistisches Bundesamt 2020b).

Arbeitsbedingungen und Entlohnung im Arbeitsfeld Pflege

Die Arbeitsbedingungen fiir die Beschiftigten im Arbeitsfeld Pflege sind in der Li-
teratur umfassend beschrieben. Unter anderem befassen sich Rothgang, Miil-
ler und Preufs (2020) im Rahmen des jahrlich erscheinenden Pflegereports
mit den Belastungen fiir Pflegende und schlussfolgern, dass Pflegende im
Vergleich zu anderen Wirtschaftssektoren eine erhohte Belastung erleben. Die-
se entstehe sowohl durch die teilweise sehr schwere korperliche Arbeit als
auch durch enorme psychische Belastungen.

Diese Belastungen fiihren laut den Autoren sogar dazu, dass beruflich
Pflegende, vor allem in der Altenpflege, im Vergleich zur Gesamtgesellschaft
insgesamt einen schlechteren Gesundheitszustand aufweisen:

»Sowohl Befragungsergebnisse als auch die Analysen der ambulanten Diagno-

sen, der AU-Zeiten, der Arzneimittelverordnungen und der Krankenhausauf-

enthalte zeigen eine héhere Morbiditit der Altenpflegefachkrifte bei musku-

loskelettalen Erkrankungen sowie bei psychischen Stérungen und Verhaltens-
storungen“ (Rothgang/Miller/Preuf§ 2020, S.214).

Auch die NEXT-Studie (siche Simon et al. 2005) — NEXT fiir Nurses Early
Exit — beschreibt die Berufssituation beruflich Pflegender. Die Autor:innen
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arbeiten heraus, dass Pflegende besonderen Belastungen ausgesetzt sind. Vor
allem spielt hier Zeit als Faktor eine grofle Rolle, da die anfallenden Aufga-
ben - gerade in Bezug auf den Umgang mit Tod, Leid und Krankheit — dazu
tihren, dass mangelnde zeitliche Ressourcen fir die Pflegebediirftigen zur Ver-
fiigung stehen, was zu Uberlastung fiihrt.

Zusitzlich werden mangelnder Einfluss bei der Ausfihrung der Tatigkei-
ten und fehlende Moglichkeiten zur personlichen Entwicklung beschrieben.
Auch bringen korperliche Belastungen durch die Arbeit mit Pflegebediirfti-
gen (vor allem im Altenpflegebereich) oder durch laute Arbeitsplatze sowie
erhohte Infektionsgefahr (vor allem in der Intensivversorgung) zusitzliche
Stressoren mit sich (Simon et al. 2005).

Des Weiteren sorgen die uniiblichen Arbeitszeiten, von denen die Pflegebe-
rufe betroffen sind, fiir besondere Arbeitsbedingungen, denn Pflegende sind
Tag und Nacht im Einsatz, sowohl werktags als auch am Wochenende und
an Feiertagen (Statistisches Bundesamt 2020b). Diese Arbeitszeiten treffen
auf die verschiedenen Pflegesettings zu: Die stationdre Langzeit- und Kurz-
zeitversorgung, ambulante Dienste und 24-Stunden-Arrangements sind be-
troffen.

Auch das Thema Lobn ist prasent, wenn die Arbeitsbedingungen der Pfle-
ge angesprochen werden. Laut Statistischem Bundesamt (2020b) verdienten
im Jahr 2019 Pflegende, die eine Ausbildung in der Gesundheits- und Kran-
kenpflege erfolgreich abgeschlossen hatten und anschlieSend weiter im Beruf
arbeiteten, durchschnittlich 3.502 Euro bei einer Vollzeitbeschiftigung. Bei
ausgebildeten Altenpfleger:innen lag der Bruttomonatsverdienst bei durch-
schnittlich 3.116 Euro und damit unter dem Durchschnittsverdienst von
Fachkriften in der Gesamtwirtschaft von 3.327 Euro.

Interessenvertretung im Arbeitsfeld Pflege
Einen weiteren Aspekt, den es bei Betrachtung von Beschiftigung im Arbeits-
feld Pflege zu berticksichtigen gilt, ist die Interessenvertretung. Die entspre-
chende Gremienlandschaft gestaltet sich komplex; im Grunde existiert fir
die Pflege jedoch ein Dreiklang aus Verbanden, Gewerkschaften und Kam-
mern. Jene Bereiche bestehen nebeneinander und bedienen verschiedene
Aufgaben bzw. besitzen verschiedene Vertretungsmandate.
Zusammenfassend lasst sich festhalten, dass Berufsverbinde als freiwillige
Zusammenschlisse fir die Interessen der Berufsangehérigen bezogen auf
Fachlichkeit, Rahmenbedingungen und die weitere Professionalisierung ein-
treten. Als bekanntester Berufsverband Deutschlands ist auf Bundesebene der
Deutsche Pflegerat (DPR) zu nennen. Auch werden Tragerverbinde im 6f-
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fentlichen Diskurs hiufig als Pflegeverbinde bezeichnet (Deutscher Berufs-
verband fir Pflegeberufe 2022). An dieser Stelle sei jedoch darauf verwiesen,
dass es sich bei Tragerverbinden um Arbeitgebendenverbinde handelt, die
sich vordergrindig fir die Interessen der Betriebe und deren Inhaber:innen
einsetzen, sodass sie im vorliegenden Untersuchungskontext nicht adressiert
werden.

In Gewerkschaften sind ausschlielich Arbeitnehmende organisiert. Die
Arbeitsschwerpunkte liegen bei angemessenen Arbeitsbedingungen, Arbeits-
recht, Rechtsschutz und Arbeitssicherheit und Tarifvertragen. Anders als Ver-
banden oder Kammern obliegt Gewerkschaften das Streikrecht, was ihnen
auf politischer Ebene ein starkes Instrument der Mitbestimmung verschafft
(Deutscher Berufsverband fir Pflegeberufe 2022). Die Pflege wird in Deutsch-
land vorrangig durch die Gewerkschaft ver.di vertreten (ver.di 2022).

Neben diesen Institutionen existieren auf Bundeslandebene einige soge-
nannte Pflegeberufekammern, die fir die Qualitat der pflegerischen Versor-
gung des jeweiligen Bundeslands eintreten. Laut Deutschem Berufsverband
fur Pflegeberufe (2022) gehort zu den Aufgaben einer Pflegekammer vor al-
lem die Sicherstellung einer sachgerechten, professionellen Pflege. Daher ob-
liegen ihr unter anderem die Berufsaufsicht (Uberwachung von Standards,
Weiterbildungen usw.), die Férderung des Berufsstands durch Berufsausbil-
dung und Fortbildung und die Uberwachung der Zulassung zum Beruf. Da-
neben Gbernimmt sie die Registrierung aller Berufsangehorigen bzw. die
Fihrung eines Berufsregisters. In diesem Zusammenhang wird von ,,Selbst-
verwaltung® (unter anderem Mauritz et al. 2015, S.131) der Pflege gespro-
chen.

6.1.3 Qualifizierung im Arbeitsfeld Pflege

Die Qualifizierungslandschaft im Arbeitsfeld Pflege in Deutschland wurde in
jungster Vergangenheit durch das neue Pflegeberufegesetz (sieche Bundesmi-
nisterium der Justiz 2017), das zum 1. Januar 2020 in Kraft trat, ein weiteres
Mal in Bewegung gesetzt. Die durch das Gesetz angestofsenen Reformen sol-
len eine zukunftsfihige und hochwertige Pflegeausbildung sicherstellen
(Bundesministerium fur Gesundheit 2021a).

Von den Neuerungen betroffen sind alle drei Qualifizierungspfade —
niamlich die dreijihrige Ausbildung, die mindestens einjihrige Assistenz-
oder Helfer:innenausbildung und das Pflegestudium —, die zur Ausiibung be-
ruflicher Pflege befihigen.
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Dreijahrige Pflegeausbildung

Bezogen auf die dreijihrige Berufsausbildung wurde durch das Pflegeberufege-
setz unter anderem der Grundstein fir die Zusammenfithrung der bis dato
getrennten Ausbildungen der Gesundheits- und Krankenpflege, der Gesund-
heits- und Kinderkrankenpflege und der Altenpflege in Richtung generalisti-
sche Ausbildung gelegt. Konkret bedeutet dies, dass die drei damit verbun-
denen, bisherigen Berufsbilder zu einem neuen, universellen Berufsbild
zusammengefasst werden und kinftig fachliche Schwerpunkte aus den bishe-
rigen Bereichen zusammen unterrichtet werden (Bundesagentur fiir Arbeit
2022b).

Zusitzlich besteht fur Auszubildende die Moglichkeit — falls im Ausbil-
dungsvertrag entsprechend vereinbart — fiir das letzte Drittel ihrer Ausbil-
dung einen Vertiefungseinsatz zu wahlen. Sie kdnnen entscheiden, ob sie die
begonnene Ausbildung als Pflegefachperson abschlieffen wollen oder — statt
die generalistische Ausbildung fortzusetzen — einen gesonderten Abschluss in
der Altenpflege oder der Gesundheits- und Kinderkrankenpflege erwerben
mochten (Bundesministerium fur Gesundheit 2021a).

Den Abschluss der dreijahrigen Ausbildung markiert eine staatliche Pri-
fung. Nach Durchlaufen der Ausbildung und Bestehen der Prifung wird den
Antragstellenden die Erlaubnis zur Fihrung der Berufsbezeichnung erteilt
(Kalble/Pundt 2016). Dies ist bundesweit einheitlich geregelt. Die korrekte
Berufsbezeichnung dieses Abschlusses lautet seitdem Pflegefachfrau bzw.
Plegefachmann (unter anderem Bundesagentur fiir Arbeit 2022b).

Angesiedelt bleibt die dreijihrige Pflegeausbildung weiterhin an Berufs-
fachschulen fir Pflege und an Krankenhiusern und Pflegeeinrichtungen,
wenngleich sie nicht die einzigen Lernorte fiir die Auszubildenden stellen.
Die Ausbildung erfolgt im Wechsel zwischen Unterricht und Praxiseinsatz
(Bundesinstitut fir Berufsbildung 2020) oder in weiteren kooperierenden
Einrichtungen, um das praktische Einsatzgebiet zu vergrofern (Bundesagen-
tur fur Arbeit 2022b).

Beziiglich des erforderlichen Schulabschlusses fir den Zugang in die
Pflegeausbildung reicht in der Regel der erfolgreiche Abschluss einer zehn-
jahrigen allgemeinen Schulbildung (Realschulabschluss oder z.B. auch ein
erweiterter Hauptschulabschluss) oder als gleichwertig anerkannte Abschlis-
se. Absolvent:innen eines reguliren Hauptschulabschlusses nach neun Jah-
ren Schule haben die Méglichkeit, eine mindestens einjihrige Helfer:innen-
oder Assistenzausbildung in der Pflege erfolgreich abzuschliefen und mit
dieser Qualifikation als zusitzliche Voraussetzung die dreijahrige Ausbildung
zu beginnen (Bundesinstitut fir Berufsbildung 2020).
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Helfer:innen- oder Pflegefachassistenzausbildung

Neben der dreijahrigen Pflegeausbildung besteht die Qualifizierungsmog-
lichkeit zur Hilfskraft oder Pflegeassistenz, um einen Pflegeberuf auszutben.
Auch hier greift das Pflegeberufegesetz von 2017. Die Helfer:innen- oder As-
sistenzausbildung ist bislang landesrechtlich geregelt, sodass tiber die Bun-
deslander hinweg Unterschiede bei der Qualifizierung bestehen, verschiede-
ne Bezeichnungen kursieren und Ausbildungsdauer und -inhalte variieren
(Ausbildung.de 2022).

Die Ausbildung dauert in der Regel ein bis zwei Jahre und findet in Be-
rufsfachschulen des Gesundheitswesens und in Krankenhdusern statt. Auch
hier wird ein theoretischer Anteil in den Berufs- und Pflegeschulen und die
Praxis in den Einrichtungen des Pflege- und Gesundheitswesens, wie bei-
spielsweise in Kliniken oder Pflegeeinrichtungen, vermittelt. Wie bereits er-
wihnt reicht als Zugangsvoraussetzung ein Hauptschulabschluss oder ein als
gleichwertig anerkannter Abschluss (Ausbildung.de 2022; Bundesinstitut fir
Berufsbildung 2020).

Pflegestudium
Fir einen beruflichen Einstieg in das Arbeitsfeld Pflege besteht zudem die
Moglichkeit, die Qualifikation im Rahmen eines Hochschulstudiums zu er-
langen (unter anderem Kalble/Pundt 2016). Maflgeblich wurde die Akadem:i-
sierung der Pflege
yseit Verabschiedung der ,Modellklausel‘ in den Ausbildungsgesetzen zur Ge-
sundheits- und Krankenpflege / Gesundheits- und Kinderkrankenpflege von
2003/2004 durch die bundesweite Einfiithrung einzelner dualer Studienginge

zur Gesundheits- und Krankenpflege — vorerst in Modellstrukturen — vorange-
trieben® (Kaufhold/Knigge-Demal/Makowsky 2014, S.7).

Zwar sind Akademiker:innen im Arbeitsfeld in Deutschland bislang eine
Ausnahme — nach Angaben der Bundesregierung gab es im Jahr 2019 nur
rund 4.000 akademisch ausgebildete Pflegende in sowohl der stationdren als
auch der ambulanten Pflege, was jeweils weniger als 0,5 Prozent der Beschaf-
tigten ausmacht (Noveck/Heil 2021). Dennoch bestehen Forderungen der
Branche, unter anderem auch durch den Wissenschaftsrat, 10 bis 20 Prozent
der Pflegeabsolvent:innen jahrlich akademisch zu qualifizieren (Kailble/
Pundt 2016; Kaufhold/Knigge-Demal/Makowsky 2014).

Erginzend zur dreijahrigen beruflichen Pflegeausbildung schafft das Stu-
dium eine akademische Pflege-Erstausbildung, wobei entsprechende Ange-
bote vielerorts im Aufbau sind: Laut der Deutschen Gesellschaft fur Pflege-
wissenschaften arbeitet ihre Sektion Hochschulische Pflegeausbildung nach
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eigenen Angaben aktuell mit 14 Hochschulstandorten zusammen, die pri-
marqualifizierende Pflegestudienginge anbieten. So sollen Interessierten
neue Karrierewege sowie Aufstiegschancen ermoglicht werden (Bundesmi-
nisterium fur Gesundheit 2021a).

Nachfrage nach der Pflegeausbildung

An dieser Stelle schliefst sich die Frage nach dem Interesse an den vorgestellten
Qualifikationsmoiglichkeiten im Feld an. Hierfir lohnt sich ein Blick in die Da-
ten des Statistischen Bundesamts: Festzustellen ist, dass Pflegeberufe nicht an
Beliebtheit beim Nachwuchs verloren haben. Im Gegenteil: ,Im Jahr 2019
begannen 71.300 Menschen eine Ausbildung in einem Pflegeberuf [...]. Das
waren 8,2 Prozent bzw. 5.400 Menschen mehr als ein Jahr zuvor® (Statisti-
sches Bundesamt 2020b).

Dieser Anstieg an Auszubildenden ist nicht nur eine temporarere Ent-
wicklung, sondern ein schon linger anhaltender Trend. ,,Wahrend im Jahr
2009 noch 51.400 Menschen eine Ausbildung im Pflegebereich begonnen
hatten, waren es zuletzt 71.300 und damit 39 [Prozent] mehr als zehn Jahre
zuvor“ (Statistisches Bundesamt 2020b). Damit einhergehend stieg auch die
Zahl derer, die ihre Ausbildung erfolgreich abgeschlossen haben. Im Jahr
2019 waren es 25 Prozent mehr Menschen als noch zehn Jahre zuvor (Statisti-
sches Bundesamt 2020b).

6.1.4 Beschaftigung von Migrant:innen im Arbeitsfeld Pflege

Trotz der tendenziell steigenden Zahl Auszubildender hat sich in den Uberle-
gungen, wie den Herausforderungen des Felds vor allem beziiglich der Perso-
nalgewinnung begegnet werden kann, inzwischen auch das Vorgehen etab-
liert, international ausgebildete Fachkrifte anzuwerben und in den deutschen
Pflegearbeitsmarkt einzugliedern (unter anderem Bonin/Braeske/Gansener
2015; Habermann/Stagge 2015; Hubenthal 2021; Schreck 2017; Stremlau/
Bartels 2012). Da Anwerbungsprojekte der Politik und der Betriebe, aber
auch die selbststindige Arbeitsmigration nach Deutschland besonderen An-
forderungen unterliegen, werden diese folgend dargelegt.

Juristische Rahmenbedingungen von Arbeitsmigration im
Arbeitsfeld Pflege

Dem Umstand, dass Menschen aus dem Ausland die Moglichkeit bekom-
men, in Deutschland in der Pflege titig zu werden und Einrichtungen des
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Gesundheitswesens im Ausland ausgebildete Pflegekrifte aktiv anwerben
konnen, sind mehrere rechtliche Verinderungen vorausgegangen. Es folgt
ein Uberblick tiber aufenthalts- und arbeitsrechtliche Regelungen und tGber das
Berufszulassungs- und Anerkennungsverfabren, dem sich die Vorstellung des die
Thematik betreffenden WHO Global Code of Practice on the International Rec-
ruitment of Health Personnel anschlief3t.

Aufenthalts- und arbeitsrechtliche Regelungen

In Bezug auf aufenthalts- und arbeitsrechtliche Regelungen sind mehrere ge-
schichtliche Aspekte zu berticksichtigen. Ab 1973 galt in Deutschland ein ge-
nereller Anwerbestopp von Arbeitsmigrierenden. Dies beendete die soge-
nannte Gastarbeiterperiode, in der vor dem Hintergrund einer boomenden
Nachkriegswirtschaft Arbeitskrifte aus dem Ausland angeworben wurden
(Braeseke/Bonin 2016; Han 2016; Hanewinkel/Oltmer 2017). Erst durch die
Green-Card-Verordnung (Sofortprogramm zur Deckung des IT-Fachkrifte-
bedarfs) der Bundesregierung, die von 2000 bis Ende 2004 in Kraft trat, wur-
de der Anwerbestopp nach und nach gelockert (Braeseke/Bonin 2016; Han
2016).

Anfang 2005 folgte die Offnung des Arbeitsmarkts fiir Hochqualifizierte
und Selbststindige durch das Gesetz zur Steuerung und Begrenzung der Zu-
wanderung und zur Regelung des Aufenthalts und der Integration von Uni-
onsbirgern und Ausldndern (kurz: Zuwanderungsgesetz) (Bundesministeri-
um des Innern 2004). Obwohl viele Pflegefachpersonen aus dem Ausland
tber tertidre Bildungsabschlisse verfiigen und damit formal als hochqualifi-
ziert gelten, profitierte diese Gruppe nicht von der erleichterten Zuwande-
rung, da die Pflegeberufe in Deutschland formal als Ausbildungsberufe des
dualen Systems gelten (Bonin/Braeske/Gansener 2015; Braeseke/Bonin 2016).

Erst mit der Reform der Beschaftigungsverordnung im Jahr 2013 wurden
schlieflich auch die Zugangsbarrieren fiir die Zuwanderung in Ausbildungs-
berufe deutlich erleichtert, soweit der entsprechende Beruf als Mangelberuf
auf der Positivliste der Bundesagentur fiir Arbeit gelistet war. Sowohl die Ge-
sundheits- und Krankenpflege, die Gesundheits- und Kinderkrankenpflege
und die Altenpflege als auch verschiedenste pflegerische Fachweiterbildungs-
berufe und Pflegehilfstitigkeiten werden als solche Mangelberufe gefiihrt.

Zur Auswahl der Berufe der Positivliste wird die Engpassanalyse der Ar-
beitsmarktberichterstattung der Bundesagentur fir Arbeit zugrunde gelegt
(Bundesagentur fir Arbeit 2022c). Die Entwicklung hin zu einem Einwande-
rungsland unterstitzte zusitzlich das im Marz 2020 in Kraft getretene neue
Fachkrifteeinwanderungsgesetz, zu dessen Zielen ,eine gezielte und gesteu-
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erte Zuwanderung von Fachkriften orientiert an den Erfordernissen der
Wirtschaft (Maller-Wacker 2021, S.207) gehort.

Dennoch unterliegt eine Immigration in die Pflegeberufe restriktiven Zu-
wanderungsreglungen, wobei grundsatzlich zwischen europaischen Migrie-
renden und internationalen Zuwandernden aus Drittstaaten unterschieden
wird (unter anderem Braeseke/Bonin 2016). Fir alle Staatsangehorigen der
EU gilt das Recht auf die allgemeine Arbeitnehmerfreiziigigkeit, was den frei-
en Zugang zur Ausiibung einer beruflichen Tatigkeit in einem der anderen
Mitgliedstaaten gewahrleistet (Bundesministerium des Innern 2004). Fir
Staatsangehorige von Drittstaaten gelten in Deutschland andere gesetzliche
Regelungen. Hierzu liefern die nachfolgenden Ausfithrungen weitere Infor-
mationen.

Berufszulassung und Anerkennungsverfahren

Auch beztiglich Berufszulassung und Anerkennungsverfabren sind einige juristi-
sche Aspekte zu beachten. Die Pflegeberufe sind in Deutschland bundes-
rechtlich reglementiert, sodass die Erlaubnis zur Fihrung der Berufsbezeich-
nung an die Berufsqualifikation und entsprechende Rechts- oder Verwal-
tungsvorschriften gebunden ist (Braeseke/Bonin 2016; Slotala 2016).

Fur Pflegende, die den Beruf im Ausland erlernt haben, hat dies zur Fol-
ge, dass die Berufsabschliisse einzeln und nach den vorgegebenen Regeln des
Bundesgesetzgebers gepruft und zugelassen werden missen. Dies geschieht
im Rahmen einer Gleichwertigkeitspriifung, anhand derer der im Ausland
erworbene Berufsabschluss mit dem deutschen Referenzberuf verglichen
wird (Pierenkemper/Korbel 2017). Ohne die Erlaubnis zur Fihrung der Be-
rufsbezeichnung ist die geregelte Versorgung von Patient:innen in Deutsch-
land nicht moglich. Den zugezogenen Pflegenden ist es bis zu ihrer Anerken-
nung nur gestattet, in einer pflegerischen Hilfsposition titig zu werden
(Braeseke/Bonin 2016; Slotala 2016).

Dass die Berufszulassung an staatlich Gberwachte Voraussetzungen ge-
bunden ist, soll dem besonderen Schutzbediirfnis Kranker und Hilfsbediirfti-
ger Rechnung tragen.

,Deshalb kann dem formalen Berufsanerkennungsverfahren bei auslindi-
schen Pflegeabschliissen eine besondere Qualititssicherungsfunktion zuge-
schrieben werden, die auf Arbeitsmarkten auflerhalb des Gesundheitswesens
in dieser Form nicht existiert (Slotala 2016, S.286).

Die automatische Anerkennung der pflegerischen Berufsabschlisse, die in
der EU, im Europaischen Wirtschaftsraum oder in der Schweiz ausgestellt
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wurden, basiert auf Richtlinie 2005/36/EG. In Landern aufSerhalb des ge-
nannten Raums absolvierte Berufsabschlisse werden von der zustindigen Be-
horde hinsichtlich der Gleichwertigkeit mit der deutschen Berufsqualifikati-
on gepruft. Falls entscheidende Unterschiede festgestellt werden, konnen die
migrierten Pflegepersonen durch Anpassungsmafinahmen (beispielsweise
Praktika, Anpassungslehrginge und Kenntnispriffungen) die Gleichwertig-
keit des Abschlusses erreichen und die Berufszulassung erlangen (Braeseke/
Bonin 2016; Schreck 2017).

Zusitzlich bestehen weitere rechtliche Besonderheiten fir die Berufszu-
lassung fir européische und internationale Pflegende. Neben dem Erhalt der
Berufsurkunde ist die Austibung eines Pflegeberufs an das Sprachniveau ge-
bunden. Ausreichende Deutschkennnisse werden vornehmlich auf Niveau
B2 des Europiischen Referenzrahmens angesiedelt. Zudem sind eine arztlich
bescheinigte gesundheitliche Eignung und ein deutsches polizeiliches Fiih-
rungszeugnis Voraussetzung (Pierenkemper/Korbel 2017; Schreck 2017; Slo-
tala 2016).

WHO Global Code of Practice on the International Recruitment of
Health Personnel

Da die meisten OECD-Liander, darunter auch die Bundesrepublik Deutsch-
land, im Vergleich zu anderen Weltregionen tiber ein vergleichsweise hohes
Kontingent qualifizierten Gesundheitspersonals verfiigen, besteht fiir schwi-
chere Regionen die Gefahr, dass westliche Industrienationen ihre wirtschaft-
lich starke Position als Pull-Faktor einsetzen, um den eigenen Personalbedarf
durch die Rekrutierung in drmeren Lindern zu decken (Braeseke/Bonin
2016).

Um einem solchen Care-Drain vorzubeugen und dies notfalls auch als
Ordnungswidrigkeit ahnden zu kénnen, haben die 193 Mitgliedstaaten der
WHO im Jahr 2010 die Einhaltung ethischer Grundsatze unter anderem bei
der Rekrutierung internationaler Gesundheitsfachkrifte beschlossen und
den WHO Global Code of Practice on the International Recruitment of
Health Personnel verabschiedet (WHO 2021).

Auch Deutschland orientiert sich bei der Anwerbepraxis an dem Kodex.
Es darf keine Rekrutierung in 83 Landern stattfinden, in denen ein kritischer
Mangel an Gesundheitsfachkriften besteht. Bei diesen Landern handelt es
sich hauptsichlich um afrikanische Staaten stdlich der Saharalinie und um
einige der bevolkerungsreichsten Lander Asiens wie Indien, Indonesien und
Pakistan (Bonin/Braeske/Gansener 2015). Deutschland ist durch die Verstan-
digung auf den WHO-Code zudem dazu aufgerufen, selbst ausreichend Ge-
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sundheitspersonal zu qualifizieren und mittels attraktiver Arbeitsbedingun-
gen im Land an den Beruf zu binden (Braeseke/Bonin 2016).

Ohne die Giltigkeit des WHO-Code als Ganzes anzuzweifeln, stellen
dennoch kritische Stimmen die Aussagekraft der dem Kodex zugrunde lie-
genden Berechnungen infrage. Verwiesen wird darauf, dass fir die Berech-
nungen des Personalbedarfs nicht die gesamte medizinisch-pflegerische Ver-
sorgungsstrukeur betrachtet wurde und in den Berechnungen weder ,,die
demografische Gesellschaftsentwicklung, noch die sehr unterschiedlichen In-
terpretationen von Pflegeberufen berticksichtigt® (Panackal 2021, S.191)
wurden. Am Beispiel Indiens zeigt Panackal (2021) auf, dass gerade im Lén-
dervergleich der WHO-Code ,.die Rekrutierung von Gesundheitsfachkriften
verunklart, was zu einer durchaus zu kritisierenden Ungleichbehandlung®
(Panackal 2021, S.203) fithren kann.

Projekte zur Gewinnung migrantischer Pflegender

Nach Abbau der Zuwanderungshemmnisse fiir internationale Fachkrifte
(Bundesministerium fiir Justiz und Verbraucherschutz 2011) etablierten sich
zunehmend Wege vor allem in Form von Projekten, die trotz juristischer An-
forderungen der organisierten Arbeitsmigration in die Pflegeberufe nach
Deutschland dienen.

Auf der einen Seite tendieren Unternehmen des Arbeitsfelds Pflege zu-
nehmend dazu, Stellenausschreibungen online und tber Jobbérsenportale
zu schalten, und da diese Stellenbekanntmachungen global verfigbar sind,
unterstiitzt dies die Etablierung eines internationalen Arbeitsmarkts (Vos-
winkel/Kontos 2010). Auf der anderen Seite wurden mit politischer Unter-
stitzung bereits einige grofere Pilotprojekte initiiert, die die Anwerbung
und die Eingliederung von Pflegepersonen aus dem Ausland zum Ziel haben
(Bonin/Braeske/Gansener 2015; Braeseke/Bonin 2016).

Neben Anwerbeversuchen aus EU-Lindern seit Beginn der Wirtschafts-
krise in Europa (2010) und der damit einhergehenden Arbeitslosigkeit in
Stideuropa (Bonin/Braeske/Gansener 2015; Braeseke/Bonin 2016) zielt ein
Grofteil aktueller Anwerbekampagnen auf die Fachkriftegewinnung aus
Drittstaaten ab. Beispielsweise unterstiitzt die Zentrale Auslands- und Fach-
vermittlung (ZAV) der Bundesagentur fir Arbeit ein Programm mit China.

Zudem besteht seit 2012 das Projekt Fachkriftegewinnung fiir die Pflege-
wirtschaft des Bundeswirtschaftsministeriums, das von der Gesellschaft fir
Internationale Zusammenarbeit (GIZ) in Kooperation mit der ZAV umge-
setzt wird. Mit diesem Projekt werden gezielt in Vietnam ausgebildete Pflege-
fachkrifte angeworben, die in Vietnam Deutschkurse besuchen und anschlie-
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Bend in Deutschland eine auf zwei Jahre verkiirzte Altenpflegeausbildung
absolvieren (Peters/Braeseke 2016).

Des Weiteren bestehen zwischenstaatliche Vereinbarungen fir eine offe-
ne Vermittlungsabsprache der GIZ mit Serbien, Bosnien und Herzegowina
und den Philippinen. Diese Absprachen unter der Uberschrift Triple Win Pfle-
gekrifle haben zum Ziel, dass Entsendeliander, Empfingerlinder und die zu-
gezogenen Pflegenden von der Migration nach Deutschland profitieren.
Ahnliche Vereinbarungen wurden durch das Bundesministerium fiir Ge-
sundheit mit der Republik Kosovo getroffen (Bonin/Braeske/Gansener 2015;
Deutsche Gesellschaft fiir Internationale Zusammenarbeit 2021).

Auch bietet das Forderprogramm Integration durch Qualifizierung fir un-
ter anderem Pflegepersonen aus Drittstaaten Qualifizierungsmaffnahmen
und Sprachunterricht an, um wesentliche Unterschiede zur deutschen Aus-
bildung auszugleichen, falls diese durch eine Gleichwertigkeitspriifung be-
scheinigt werden. In diese Reihe staatlich organisierter oder geférderter MafS-
nahmen reihen sich zusatzlich Initiativen einzelner Triger ein. Zu nennen ist
hierfiir beispielsweise die Care-Trans-Fair, eine Kooperation deutscher Alten-
hilfetriger mit einigen Regionen in Spanien (Klie 2017).

Statistiken zur Anzahl migrantischer Pflegender im Arbeitsfeld
Pflege

Bislang unbeantwortet blieb die Frage nach prozentualen Beschiftigungsan-
teilen von Zugezogenen im Arbeitsfeld Pflege. Basierend auf den Strukturda-
ten des Statistischen Bundesamts zeigen Afentakis und Maier (2014) auf, dass
in Deutschland 15 Prozent der in den Pflegeberufen Beschaftigten eine eige-
ne Migrationserfahrung haben. Der Vergleich zwischen den Berufsfeldern
Altenpflege und Gesundheits- und Krankenpflege verdeutlicht einen mar-
kant hoheren Anteil an Beschiftigten mit eigener Migrationserfahrung in der
Altenpflege (20 Prozent) als in der Gesundheits- und Krankenpflege (13 Pro-
zent bei den Fachkraften, 16 Prozent bei den Hilfskraften) (Afentakis/Maier
2014; Bonin/Braeske/Gansener 2015).

Bei ausschliefSlicher Beriicksichtigung der Gruppe der qualifizierten Zu-
gewanderten und der in der Pflege sozialversicherungspflichtig beschiftigten
Arbeitsmigrant:innen andert sich das Bild deutlich. Wiederum gibt es auch
hier innerhalb der Pflegeberufe deutliche Unterschiede: Wihrend in der Al-
tenpflege und Gesundheits- und Krankenpflegehilfe jede elfte Stelle mit einer
tiber eine im Ausland erworbene Berufsqualifikation verfiigenden Pflegeper-
son besetzt ist, wird in der Gesundheits- und Krankenpflege nur jede 16. Stel-
le von Arbeitsmigrierten ausgefiille (Afentakis/Maier 2014). Daher lésst sich
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zusammenfassen, dass die Pflegeberufe in Deutschland im Vergleich zur
Gesamtwirtschaft ,nicht in besonderem Mafle von Zuwanderung profitiert
haben® (Afentakis/Maier 2014, S.175).

Festzuhalten ist jedoch auch, dass die Anzahl der aus dem Ausland stam-
menden Pflegenden seit Beginn der statistischen Erfassung infolge der er-
leichterten Zuwanderung in den deutschen Arbeitsmarkt steigt (Bonin/Bra-
eske/Gansener 2015; Bundesinstitut fiir Berufsbildung/Bundesministerium
fur Bildung und Forschung 2017; Braeseke/Bonin 2016; Slotala 2016). Bis-
lang existieren hierzu kaum verlissliche Daten, die einen prizisen Uberblick
tber die Anzahl der Mitarbeitenden mit internationalem Berufsabschluss ge-
ben. Darauf weisen auch Stagge (2016) und Habermann und Cramer (2012)
hin: Ohne eine einheitliche Registrierung aller in der Pflege Beschiftigten
lasse sich keine belastbare Angabe machen, wer und mit welchem Ausbil-
dungsniveau in der Pflege in Deutschland arbeite.

Einzig die amtliche Statistik zum Anerkennungsgesetz des Bundes fiihrt
alle Meldungen der zustindigen Stellen der Statistischen Landesimter zu-
sammen und hilt die seit 2012 auf eine Berufsanerkennung in den Pflege-
berufen bezogene kontinuierliche Nachfragesteigerung fest (Bundesinstitut
fir Berufsbildung / Bundesministerium fiir Bildung und Forschung 2017;
Slotala 2016). Fir das Berichtsjahr 2016 wurde verdffentlicht, dass die Pflege
erstmals der reglementierte Beruf mit den meisten Neuantrigen (7.080 An-
trage) war (Bundesinstitut fiir Berufsbildung / Bundesministerium fiir Bil-
dung und Forschung 2017). Im Jahr 2012 waren es zum Vergleich noch 1.482
Antrage auf Anerkennung (Slotala 2016).

Mit dem Abbau der Zuwanderungshemmnisse fiir internationale Fachkraf-
te (Bundesministerium fiir Justiz und Verbraucherschutz 2011) verinderten
sich auch die Herkunftslinder der zugewanderten Pflegenden: 2013 stammte
ein Grof$teil der Zugezogenen noch aus Lindern des Europaischen Wirtschafts-
raums, inzwischen dominieren die Drittstaaten unter den Herkunftslandern.
Ein Grofiteil der Antrige — rund 60 Prozent — wird von Menschen gestellt, die
aus Bosnien und Herzegowina, Serbien, Philippinen, Albanien und Rumanien
stammen (Bundesministerium fiir Bildung und Forschung 2021).

6.2 Einblicke in das Arbeitsfeld Pflege aus Sicht der
Schliisselpersonen

Die vorangestellten Rahmendaten bieten zwar einen ersten Einblick in das
Arbeitsfeld Pflege; durch die Interviews mit den fir die Studie befragten
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Schlisselpersonen werden jene jedoch durch eine migrantisch gepragte Pers-
pektive erweitert. Zusammen mit den vorangestellten Rahmendaten vervoll-
standigen die Perspektiven der Schlisselpersonen daher das Bild des Arbeits-
felds und setzen einen thematischen Schwerpunkt auf das Themenfeld
Migration. Die drei fiir das Arbeitsfeld Pflege befragten Schlisselpersonen
sind im Ausland geboren, leben alle seit tiber 25 Jahren in Deutschland und
fanden auf unterschiedlichen Wegen in die Pflege.

Aufgebaut ist das vorliegende Kapitel wie folgt: Nacheinander werden
die Themenfelder Beschiftigung (Kapitel 6.2.1), Rekrutierung, Einstellungs-
kriterien und Interessenvertretung (Kapitel 6.2.2), Hierarchie und Aufstieg
(Kapitel 6.2.3) und Relevanz von Qualifizierung (Kapitel 6.2.4) aus Perspekti-
ve der Schlisselpersonen aus dem Arbeitsfeld Pflege in den Mittelpunke ge-
stellt.

6.2.1 Beschaftigung im Arbeitsfeld Pflege

Die drei befragten Schlisselpersonen Neil (Wohnbereichsleiter, Nigeria),
Hawi (Wohnbereichsleiter, Eritrea) und Mioara (Pflegepadagogin, Stidost-
europa) haben durch ihre teils sehr verschiedenen Karrieren im Arbeitsfeld
Pflege besondere Erfahrungen im Kontext Arbeit gesammelt (siche auch An-
hang 1). Diese pragen ihr Bild von Erwerbsarbeit in der Pflege und den
angestellten Beschaftigten im Feld.

Pflege als migrantisches Arbeitsfeld

Die Pflege wird von den befragten Schlisselpersonen als ein attraktives Ar-
beitsfeld fiir Migrant:innen beschrieben. Gerade fiir den Einstieg in den Ar-
beitsmarkt in Deutschland biete das Feld viele Méglichkeiten. Auch fiir Per-
sonen ohne entsprechende (anerkannte) Qualifikation sei es moglich, eine
Beschiftigung zu finden. Den Schliisselpersonen nach biete die Pflege auf-
grund des Personalmangels allen Menschen, die ,Arme und Beine haben®
(Hawi, Wohnbereichsleiter) die Moglichkeit, Arbeit zu finden. Hilfe werde
dringend benotigt.

Dieser Umstand sei unter Migrant:innen bekannt, sodass bereits Netz-
werke von Migrierten bestehen, die Arbeit in der Pflege suchen oder bereits
gefunden haben und beim Eintritt in das Feld unterstitzen (Kapitel 6.2.2).
Zusitzlich wird von den Schlisselpersonen die Relevanz verdeutlicht, allen
Hinzukommenden eine Chance zu geben und ihnen Zeit einzurdaumen, um
sich im Arbeitsfeld Pflege zurechtzufinden und sich zu entwickeln.
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yFreue mich auf diese, wenn jemand Neuanfang ist, jeder ist unterschiedlich
und so ich erwarte nicht, dass jemand kommt, 100 Prozent reingeht. Ich woll-
te einfach, dass man erst mal, wenn man neu ist in einem Platz, [...] erst mal
Leute so kennenlernen, versucht auch reinzukommen. [...] Man kommt [...]
rein und man versucht so weit wie méglich, ja“ (Neil, Wohnbereichsleiter,
Pos. 102).

Trotz vorangestellter Ausfithrung — die erst einmal zeigt, dass die Pflege aus
Sicht der Schlusselpersonen bereits als migrantisch etabliertes Arbeitsfeld er-
scheint und Hinzukommende zumindest teilweise bei ihrem Einstieg be-
gleitet werden — scheinen multikulturelle Teams dennoch noch nicht tberall
gegenwirtig zu sein, sodass Migrant:innen auch im Arbeitsfeld Pflege Rassis-
muserfabrungen machen. Migrant:innen wirde beispielsweise grundsatzlich
schlechtere Arbeit unterstellt und sie stinden unter groferem Druck, sich zu
beweisen:

»50 ja, wenn ich jetzt nicht so lange jetzt in Deutschland oder auch, ja, ich bin
jetzt schon lange, [...] ich habe mein PDL schon lange und alles und manch-
mal frage ich mich [...], wenn tberall gibt es immer Scheif oder bin ich bereit
jetzt, mich 100 und 70 Mal zu bestitigen was ich kann, weil ich Ausldnder bin
[...]. Ich bin lange jetzt bei Deutschland® (Neil, Wohnbereichsleiter, Pos. 110).

Auch bestinden durch fehlendes Vertrauen in die Fahigkeiten vonseiten der
Fahrungskrafte schlechtere Aufstiegsmoglichkeiten fiir Migrant:innen. Zu-
satzlich seien Rassismuserfahrungen - so berichten die Schlisselpersonen —
im Kontakt mit zu Pflegenden moglich. Beispielsweise erwahnt Neil (Wohn-
bereichsleiter) eine Situation, in der eine Bewohnerin wegen seiner Hautfarbe
nicht von ihm versorgt werden wollte.

Folglich kann an dieser Stelle zusammengefasst werden, dass die befrag-
ten Schlisselpersonen die Pflege in Deutschland zwar als ein migrantisch eta-
bliertes Arbeitsfeld beschreiben, das sie aufgrund des niederschwellig gedeu-
teten Zugangs in die Branche und somit in den Arbeitsmarkt in Deutschland
als attraktiv fir Migrant:innen deuten. Dennoch nimmt das Thema Rassis-
mus in ihren Beschreibungen einen nicht zu vernachlassigenden Raum ein.

Besondere Zuschreibungen migrantischer Beschaftigter

Durch die Betriebe bzw. deren Verantwortliche werden entsprechende Hand-
lungserwartungen an die Beschaftigten und somit auch an die migrierten
Pflegenden gerichtet. In der Ausfihrung dieser Erwartungen in Form von Pfle-
getatigkeiten kann beispielsweise Hawi (Wohnbereichsleiter) deutliche Unter-
schiede beziiglich der Arbeitsweisen der ,Deutschen® und der ,Migrierten®
ausmachen: Wahrend es fiir die deutschen Pflegenden bedeutend sei, ,alle Re-
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geln“ einzuhalten, spiele dies bei den Migrant:innen weniger eine Rolle. Sie
wiirden dafiir aber im Vergleich zu den Deutschen schneller arbeiten.

Der Befragte spricht im Interview zwar von ,Regeln®, gemeint sind in die-
sem Zusammenhang allerdings arbeitsrechtliche Grundlagen bzw. das Beste-
hen auf diese und entsprechende Riickversicherungen durch ihn in seiner
Funktion als Wohnbereichsleitung. Mit den Zuschreibungen der von ihm un-
terteilten Personengruppen mochte der Befragte jedoch keine Wertung vor-
nehmen, sondern betonen, dass fiir ihn ein buntes Team mit deutschen und
migrierten Pflegepersonen ,am besten® sei (Hawi, Wohnbereichsleiter).

Des Weiteren schreiben die befragten Schlisselpersonen Migrant:innen
Eigenschaften wie verstirkte Empathie, Flexibilitat, Gelassenbeit und Offenbeit
zu. Die hohere Empathie wird unter anderem darauf zuriickgefiihrt, dass die
Migrant:innen in den Herkunftslindern hiufig Leid erleben mussten, was sie
sensibler fiir das Leiden anderer mache:

»Ja, ich sage mal, Empathie ist, ich glaube, [...] es gibt keine Auslander hier, ist
hergekommen einfach [...] von irgendwo, zu schon ist. Jeder hat irgendwas
tragisch erlebt oder hat auch andere, in Nigeria ist nicht so alles, ist nicht so
strukturiert wie hier in Deutschland® (Neil, Wohnbereichsleiter, Pos. 48).

Die Eigenschaft Flexibilitat (,Die sind mehr mit flexibel; Neil, Wohnbe-
reichsleiter, Pos. 42) wird von den befragten Schliisselpersonen vor allem an
der Bereitschaft zum Aushelfen festgemacht: Beschiftigte Migrant:innen wiir-
den eher einspringen, aber auch mehr mit Kolleg:innen Dienste tauschen.

Diese den Migrant:innen zugeschriebenen Ressourcen nutzen hauptsich-
lich den einstellenden Betrieben: Entsprechend machen die befragten Schlis-
selpersonen deutlich, dass eine Beschiftigung von Migrant:innen Vorteile fir
die aufnehmenden Einrichtungen mitbringe. Als Vorteil wird beispielsweise
genannt, dass Migrant:innen stets den ,Drang® hatten, alles richtig zu ma-
chen, um sich zu ,behaupten® (Mioara, Pflegepadagogin, Pos. 70) und wert-
geschatzt zu werden. Dies sei bei ihnen aufgrund des Wunschs so ausgepragt,
im Ankunftsland an der Arbeit und im Team anzukommen: ,,Also ankom-
men in einem Team, ankommen in [...] seiner Tatigkeit und der mochte die-
se Wertschitzung auch [...] von allen anderen® (Mioara, Pflegepadagogin,
Pos. 70).

Des Weiteren bestehe fiir Betriebe beziiglich der Einstellung von Mi-
grant:innen der Vorteil, dass viele Zugezogene Schwierigkeiten damit hatten,
ihre Vertrage richtig zu lesen und zu verstehen. Zusitzlich seien Migrant:in-
nen zurlckhaltend, wenn es darum gehe, fiir sich selbst einzustehen. Dies sei
haufig auf sprachliche Schwierigkeiten zurickzufiihren. Diese ,,Zuriickhal-
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tung”“ (Mioara, Pflegepddagogin, Pos. 70) und die Herausforderungen beim
Verstiandnis der Vertrage deuten die Schlisselpersonen entsprechend als Vor-
teil fir die Arbeitgeber:innen, auch wenn aus dieser Praktik Nachteile fiir die
beschiftigten Migrant:innen entstehen:

»Viele kennen zum Beispiel Arbeitsvertrage nicht, also konnen Arbeitsvertra-
ge nicht richtig lesen, im Sinne von zu entschlisseln, was dort steht. Und vie-
le Arbeitsvertrige sind nichg, also, ja, also konnen infrage gestellt werden, sage
ich mal so. [...] Und viele trauen die sich nicht, was zu sagen, wenn es um Be-
zahlung geht oder wenn Inakzeptanz, weil sprachliche Schwierigkeiten, weil
die zum Beispiel nicht so gut eingearbeitet worden sind oder weil durch die
Anpassungsqualifizierung, also das, was wir machen, nicht geniigend betreut
worden sind oder, ne, es gibt es unterschiedliche Grinde, warum (unv.) zu
Schwierigkeiten kommen kann. Die trauen sie sich nicht, was zu sagen, weil
da auch, die brauchen eine Bezahlung. Meistens ist das Finanzielle im Fokus
und davon hingt vielleicht, ja, die ganze Existenz. [...] Aber die trauen sie sich
nicht zu sagen, das ist zu wenig oder da fiihle ich mich nicht wohl. [...] Und
das ist ja aber heute noch zu beobachten [...]. Viele Stationen merken das und
kommen entgegen, aber fiir viele Arbeitgeber, das ist doch ein idealer Arbeit-
nehmer, einer, der alles macht und nicht und nichts sagt“ (Mioara, Pflegepad-
agogin, Pos. 70).

Zusitzlich beschreiben manche Schlisselpersonen migrierte Beschiftigte als
gelassener und rubiger im Vergleich zu deutschen Beschiftigten und deuten
dies als Ressource von Migrant:innen im Arbeitsfeld Pflege.

Herausragender Einsatz migrantischer Beschaftigter

Ein ,buntes Team® (Hawi, Wohnbereichsleiter) mit migrierten und deut-
schen Mitarbeitenden wird von den befragten Schlisselpersonen als ideale
Teamzusammensetzung beschrieben, wenngleich sich Migrierte laut den
Schlisselpersonen durch ihren herausragenden Einsatz auszeichnen. So wer-
den die Migrant:innen als deutlich belastbarer als deutsche Arbeitnehmende
beschrieben. Dies gehe mit Verldsslichkeit und Loyalitit einher: Beispielsweise
werde sich weniger dartiber beschwert, wenn viel Arbeit anfalle, und auch
seien seltener die eigenen Rechte in Bezug auf Arbeit (beispielsweise Min-
destbesetzung einer Schicht, Ruhezeiten etc.) ein Thema. Auch dies bringe
aus Sicht der Schlisselpersonen fiir die Betriebe Vorteile mit sich.

In diesem Zusammenhang benennt Hawi (Wohnbereichsleiter), dass un-
ter den Zugezogenen beispielsweise weniger auf Personalschliissel geachtet
werde: Er habe schon erlebt, dass deutsche Beschiftigte Krankmeldungen
nutzen wirden, um ihre Unzufriedenheit gegeniiber Arbeitsbedingungen
insbesondere in Bezug auf zu viel Verantwortung fir zu viele zu Pflegende
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auszudriicken. Zugezogene hingegen taten dies nicht. Generell seien sie viel
seltener krankgemeldet. Zudem wechselten Migrant:innen seltener den Ar-
beitsplatz oder den Beruf unter der Voraussetzung, dass sie gut eingearbeitet
und in die Arbeitsgruppe integriert werden.

6.2.2 Rekrutierung, Einstellungskriterien und Interessenvertre-
tung im Arbeitsfeld Pflege

Es wurde bereits deutlich, dass die befragten Schlisselpersonen — auch ge-
pragt durch ihre eigenen Biografien — Migrant:innen im Arbeitsfeld Pflege
besondere Bedingungen in Bezug auf Erwerbsarbeit zuschreiben. Diese Be-
sonderheiten wirken sich auch auf die Rekrutierungs- und Einstellungsprozesse
von Zugezogenen und das Thema der Interessenvertretung aus.

Rekrutierung und Einstellungskriterien im Arbeitsfeld Pflege

Die Schlisselpersonen beschreiben eine hobe Nachfrage beziiglich des Einstiegs
in das Arbeitsfeld Pflege einerseits von Migrant:innen, die Arbeit in Deutsch-
land suchen, und andererseits von Betrieben, die Personal anfragen und ein-
stellen mochten. Beispielsweise bestehe eine hohe Nachfrage nach Anpas-
sungsqualifizierung seitens der aufnehmenden Betriebe: ,[...] am liebsten
wollen die Pflegekrifte, also Kolleg:innen aus dem Ausland sofort haben®
(Mioara, Pflegepidagogin, Pos. 62).

Hawi (Wohnbereichsleiter) hingegen sei im Laufe der Zeit eine Ansprech-
person einer Art Netzwerk fir Migrant:innen geworden, die zum Grofteil
ohne einschlagige Ausbildung Zugang zum Arbeitsfeld Pflege suchen. Er be-
richtet von Anrufen ihm personlich unbekannter Migrant:innen, die ihn
nach Arbeit bei seinem Arbeitgeber fragen. In diesem Netzwerk werde seine
Telefonnummer unter Migrierten weitergegeben, sodass der Befragte Anfra-
gen dieser Art als zunehmend beschreibt. Er lacht auf die Frage, wie ein sol-
ches Netzwerk vorzustellen sei und antwortet, dass er dies selbst nicht so ge-
nau wisse und es auch gerne wissen wiirde.

Anfinglich sei er jedoch nur von Menschen mit gleicher Herkunft wie er
selbst angesprochen worden, seit den vermehrten Migrationsbewegungen
aus anderen Regionen (vor allem Syrien und Afghanistan) habe sich dies ver-
andert und er bekomme auch Anfragen von Menschen anderer Herkunft. Er
erklirt, dass eben bekannt sei, dass er versuche, Migrierte in die Pflegearbeit
zu integrieren und dass durch Informieren auf ihn gestoffen werde. So sei es
beispielsweise auch beziiglich des Forschungsprojekts geschehen.
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Da sich dieser Weg der Personalgewinnung inzwischen fiir das Unterneh-
men der Schlisselperson etabliert habe und von Unternehmensseite gern ge-
sehen und unterstiitzt werde, sei dem Befragten sogar die Erarbeitung eines
Einarbeitungskonzepts fiir Menschen aus dem Ausland aufgetragen wurden.
Die Frage, warum der Befragte sich so engagiere, Zugezogene fir sein Unter-
nehmen zu gewinnen und ihnen eine berufliche Perspektive zu eréffnen, be-
grundet er mit seinem Glauben — er sei katholisch-orthodox — und beschreibt
in diesem Zusammenhang die Relevanz von ,Nichstenliebe (Hawi, Wohn-
bereichsleiter).

Auch eine andere Schliisselperson beschreibt Personalsuche und Rekrutie-
rung tiber private Kontakte neben der Ausbildung im eigenen Betrieb als den
gewinnbringendsten Weg, um neue Mitarbeitende zu finden: ,,Und mit die-
sem Kontakt bin ich immer mehr Leute gekommen [...]. Und auch wenn je-
mand kennt jemand auch und sagen ihm, [...] wir suchen Mitarbeiter. Also
ja, einer kennt die andere [...]. Dann holt man die Leute* (Neil, Wohnbe-
reichsleiter, Pos. 96).

Anzeigen in der Zeitung hingegen halten die Schliisselpersonen nicht fiir
den richtigen Weg, um beruflich Pflegende fiir die Einrichtungen zu gewin-
nen: ,,In der Zeitung bekommt man gut keine gute Fachkraft“ (Neil, Wohn-
bereichsleiter, Pos. 98).

Wie bei Hawi (Wohnbereichsleiter) ziahlt die Einarbeitung von neuen
Kolleg:innen auch zu Neils (Wohnbereichsleiter) Aufgabenbereich. Dem Be-
fragten sei es wichtig, allen Hinzukommenden unabhingig ihrer Herkunft
eine Chance zu geben und er gibt an, ihnen erst einmal Zeit einzurdumen,
um sich zurechtzufinden und zu entwickeln.

Dennoch merken die Schlisselpersonen in den Interviews auch kritisch
an, dass die beschriebene Offenheit gegeniiber neuen Mitarbeitenden aus
dem Ausland unabhingig ihrer teils vorhandenen und teils nicht vorhande-
nen Qualifikationen auch im Zusammenhang mit dem Pflegekraftemangel
betrachtet werden muss und es in Bezug auf Personalsuche und gewinnung
eigentlich keine Auswahl zwischen verschiedenen Bewerbungen gebe (Hawi,
Wohnbereichsleiter).

Neil (Wohnbereichsleiter) hingegen betont, dass in seiner arbeitgeben-
den Einrichtung Quereinstieg oder Laienpflege nicht mdglich sei, sodass nur
Bewerbungen mit entsprechender Qualifikation angenommen werden kdn-
nen. Als Einstellungskriterium sei daher zwingend ein Zertifikat notig, ohne
das niemand in der Pflege arbeiten diirfe: ,[...] ohne das geht es dann auch
nicht. Ohne das kann man nicht“ (Neil, Wohnbereichsleiter, Pos. 118). Dies
sei bereits bei seiner Arbeitssuche so gewesen und gelte auch heute noch fiir
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hinzukommende Mitarbeitende. Entsprechend kann angenommen werden,
dass in unterschiedlichen Betrieben verschiedene Einstellungspraktiken
durchgefiihrt und unterschiedliche Kriterien an die potenziell Einsteigenden
angelegt werden.

Diese Ausfithrungen sind in Bezug auf das Themenfeld Rekrutierung
und Einstellungskriterien deshalb aufschlussreich, da sie zeigen, dass ganz
verschiedene Menschen mit unterschiedlichen Zugangsvoraussetzungen in
das Arbeitsfeld der Plege eintreten. Wahrend Mioara (Pflegepadagogin) Pfle-
gende mit im Ausland erworbener Berufsqualifikation begleitet, trifft vor al-
lem Hawi (Wohnbereichsleiter) vorranging auf Migrant:innen, die bislang
keine Erfahrungen in der beruflichen Pflege gesammelt haben und dennoch
Zugang zum Feld suchen. Neil (Wohnbereichsleiter) wiederum scheint vor-
rangig auf Migrant:innen zu treffen, die bereits erste einschligige Qualifikati-
onen erwerben konnten.

Interessenvertretung der Beschaftigten im Arbeitsfeld Pflege
Zwar sind Gremien der betrieblichen Mitbestimmung und Interessenvertre-
tung wie beispielsweise Betriebsrate und Gewerkschaften in der Pflege nicht
per se abwesend. Dies bedeutet jedoch nicht, dass sie in den Vorstellungen
der Migrant:innen existieren. Die befragten Schliisselpersonen beschreiben
zwar eine objektive Anwesenhbeit von Interessenvertretung im Feld, diese hinge
jedoch stark von den arbeitgebenden Einrichtungen ab. Beispielsweise seien
Betriebsrite unterschiedlich einflussreich und langst nicht in allen Organisa-
tionen verfigbar.

Hawi (Wohnbereichsleiter) z. B. beschreibt den Betriebsrat in seiner Ein-
richtung bzw. die Vorsitzende als ,,Gliicksfall“ gerade fiir Angestellte, die aus
dem Ausland stammen, da es auch in ihrer Familie Menschen mit Migrati-
onsgeschichte gebe, sodass sie die Interessen von Beschiftigten sowohl aus
Deutschland als auch aus dem Ausland kenne, d.h. besondere kulturelle
Kompetenzen mitbringe, die der Befragte als sehr wichtig fir die Position er-
achtet. Generell heben die befragten Schliisselpersonen die Relevanz von In-
teressenvertretung im Feld hervor; angemerke wird jedoch auch, dass eine ei-
gene Gewerkschaft zur Interessenvertretung fir das Arbeitsfeld Pflege
winschenswert sei.

Des Weiteren kann aus Perspektive der befragten Schlisselpersonen auf-
grund von Informationsdefiziten von subjektiver Abwesenbeit von Interessenver-
tretung in den Vorstellungen der Migrant:innen in der Pflege ausgegangen
werden. Die befragten Schlisselpersonen unterstreichen, dass entsprechende
Institutionen in den Herkunftslindern der internationalen Teammitglieder
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in den seltensten Fillen vorhanden und somit deren Funktion und Nutzen
nur schwerlich vermittelbar seien.

Mioara (Pflegepadagogin) beispielsweise sieht sich in der Verantwortung,
das Thema Mitbestimmung in ihren Unterricht zu integrieren, damit die
Migrant:innen vor Eintritt in die Betriebe zumindest schon davon gehort
haben, dass es Ansprechpersonen fiir betriebsbezogene Fragestellungen und
Probleme gibt: ,Wenn ich denen nicht beibringe, nicht sage, woher sollen
die das wissen?* (Mioara, Pflegepadagogin, Pos. 104).

Ohne Behandlung des Themas wisse die Mehrheit der Zugezogenen
nicht, dass Arbeitgeber:innen nicht die einzigen Ansprechpersonen sind,
wenn z.B. Vertrage nicht verstanden werden. Nur durch Aufklirung erfah-
ren die Migrant:innen, dass es in Deutschland Handlungsalternativen gibt,
falls sie sich nicht fiir sich selbst einsetzen konnen. Dennoch wird auch ein-
gerdumt, dass viele Zugezogene wihrend des Anerkennungslehrgangs ande-
re Prioritaten setzen: ,[...] die interessieren sich nicht in dem Moment, aber
es ist gut zu wissen, dass so was gibt es“ (Mioara, Pflegepidagogin, Pos. 104).

Falls es trotz der Bemiibungen Einzelner nicht gelingt, die Funktionen von
Mitbestimmungsgremien zu vermitteln, dann scheint sich die untere Manage-
mentebene in der Verantwortung zu sehen, eine Vermittlungsrolle in Kon-
fliktsituationen einzunehmen. Neil (Wohnbereichsleitung, Pos. 24) beispiels-
weise bezeichnet sich selbst als ,Bricke® zwischen Mitarbeiter:innen und
Fihrungsebene, ,weil man ist zwischen Leitung oben und die Mitarbeiter®.

Dennoch fehle in den Pflegebetrieben mehrheitlich das Verstandnis fiir
die Relevanz von Interessenvertretung gerade bei Migrierten. Daher kann
gleichzeitig auch von objektiver Abwesenbeit im Feld fir Zugezogene gespro-
chen werden. Die Schlisselpersonen kritisieren in diesem Zusammenhang,
dass Migrant:innen in der Regel nicht als gleichgestellte Kolleg:innen angese-
hen werden und die Moglichkeit erhalten, das Berufsfeld mitzugestalten:
yIch glaube, [...] es ist noch nicht angekommen bei viele Betriebe, die Pflege,
Kollegen aus dem Ausland suchen wollen, dass die, dass dieser Beruf auch
mitgestalten konnen, dirfen, missen® (Mioara, Stidosteuropa, Pos. 66).

6.2.3 Hierarchie und Aufstieg im Arbeitsfeld Pflege

Eine weitere von den befragten Schliisselpersonen benannte Besonderheit fiir
Zugezogene bei der Erwerbsarbeit im Arbeitsfeld Pflege stellt das Themen-
feld Hierarchie und Aufstieg dar. Die folgenden Ausfihrungen gewihren
hierauf einen Einblick.
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Hierarchie im Arbeitsfeld Pflege: Hierarchische Uberzeugungen
Die Einrichtungen im Arbeitsfeld Pflege werden als von starken Hierarchien
durchzogen beschrieben. Anhand der Beschreibungen der befragten Schlis-
selpersonen kann von einer mindestens fiinfgliedrigen Hierarchisierung ausge-
gangen werden, die den Arbeitsalltag in der Pflege pragt: Geschiftsfithrung,
Pflegedienstleitung (PDL), Wohnbereichsleitung (WBL), in Deutschland
ausgebildete Beschiftigte und Pflegende aus dem Ausland.

Die befragten Wohnbereichsleitungen sehen sich hierbei in einer Zwi-
schenposition zwischen der Pflegedienstleitung und den beschiftigten Pflegenden.
Die Geschiftsfihrung ist wiederum gegeniiber der Pflegedienstleitung wei-
sungsbefugt. Daher sei die Rolle der Wohnbereichsleitung anspruchsvoll. So
berichtet beispielsweise Neil (Wohnbereichsleitung, Nigeria) im Interview
von Konfliktsituationen mit seiner Vorgesetzten — der Pflegedienstleitung
der Einrichtung. Seiner Ansicht nach sieht diese ihn als Konkurrenz, da er
ebenfalls ein PDL-Zertifikat habe:

,»Ja. Sie sieht mich als Konkurrenz. Ich habe mit PDL [...], wir haben auch in
der gleichen Schule PDL gemacht. Ich kénnte auch sagen, man kann auch die
Ergebnisse auf den Tisch legen. Und vielleicht, die haben beide auch unser
Zeugnis“ (Neil, Wohnbereichsleiter, Pos. 30).

Den Ausfithrungen des Befragten nach beruhe dieser Konflikt unter anderem
darauf, dass seine Vorgesetzte ein anderes Verstindnis von Transparenz ge-
gentiber den Beschaftigten habe als er. Fiir ihn sei ein transparentes Miteinan-
der zwischen den Ebenen PDL, WBL und Beschaftigte bedeutend: ,Fehler
darf man nicht verstecken [...]. Je mehr du irgendwas offenlegst, je besser fir
alle, um zu motivieren“ (Neil, Wohnbereichsleiter, Pos. 26, 30). Diese Trans-
parenz vermisst der Befragte jedoch konkret an seinem Arbeitsplatz, bzw. be-
zeichnet er das Vorgehen seiner Vorgesetzten zynisch als ,,deutsche Transpa-
renz® (Neil, Wohnbereichsleiter, Pos. 30). Anzunehmen ist, dass auf diese
Weise bestehende Hierarchien aufrechterhalten bleiben sollen.

Des Weiteren klingt an, dass es unter den Beschiftigten in den jeweiligen
Unternehmen noch mindestens zwei hdufig voneinander hierarchisch getrenn-
te Gruppen zu geben scheint. Beispielsweise vertreten die Schlisselpersonen
die Ansicht, dass den zugezogenen Pflegenden nicht auf Augenhéhe begeg-
net werde. Dies sei beispielsweise schon zu der Zeit von Mioaras (Pflegepada-
gogin) eigener Migration so gewesen und ziehe sich bis heute durch. Dies
empfindet die Befragte als vertane Chance. Denn alleine durch die Tatsache,
dass vermehrt Migrant:innen in die Pflege in Deutschland eintreten, werden
sie Teil der Pflegewirklichkeit: ,,[...] dass die dann ein Teil von uns sind. Ein

153



Arbeitsfelder der Ankunft

Teil von diejenigen, die auch alles, dieser Berufsbild, also mitgestalten
schlieBlich“ (Mioara, Pflegepddagogin, Pos. 68).

Auch Hawi (Wohnbereichsleiter) deutet Spannungen aufgrund hierar-
chischer Uberzeugungen im Pflegearbeitsalltag an. Er versuche jedoch, mit
einem guten Arbeitsklima gegenzuhalten, sodass es in seinem Bereich wenige
Kindigungen und ein kollegiales Miteinander gebe. Da etwa 40 Prozent der
Beschiftigten seines Teams eine Migrationsbiografie haben, legt der Befragte
Wert darauf, dass die deutschstimmigen Teammitglieder die Hinzukom-
menden gut aufnehmen - dafiir hat er eine zweijahrige Integrationsphase
ausgearbeitet. Von den Migrant:innen wiederum erwarte er, dass Deutsch am
Arbeitsplatz gesprochen werde.

Er wolle nicht zulassen, dass in seinem Team Streitigkeiten Gber unter-
schiedliche Arbeitsweisen ausgetragen werden. In einem solchen Fall — und
diese treten immer wieder auf, das streitet er gar nicht ab - mdchte er mitein-
bezogen werden. Auch mdchte er derjenige sein, der bei kulturellen Heraus-
forderungen aufgrund verschiedener Arbeitsmoral ggf. zurechtweist. Er er-
kléart, dass er aufgrund seiner eigenen Biografie hierbei l6sungsorientierter
verfahre als jemand ohne eigene Migrationserfahrung.

Aufstieg im Arbeitsfeld Pflege: Potenziell iiber Qualifizierung vs.
unterdurchschnittliche Nachfrage
Aufstiegsaspirationen von Migrant:innen werden von den befragten Schlissel-
personen als selten im Vergleich zu aus Deutschland stammenden Beschiftig-
ten beschrieben: Migrant:innen wiirden weniger berufliche Karrieren als erstre-
benswerte Ziele ansehen, sondern fiir die Mehrheit sei es wichtiger, privat
glicklich zu werden. Arbeit sei zwar bedeutend, um ein Einkommen zu erwirt-
schaften, Aufstiege jedoch wiirden in der Pflege von Migrant:innen gar nicht
unbedingt angestrebt werden. So habe Hawi (Wohnbereichsleiter) selbst (min-
destens) ein Angebot ausgeschlagen, das auf weitere Qualifikation abzielte.
Aus seinen Beobachtungen und aufgrund der eigenen Biografie schluss-
folgert er wiederholt im Interview, dass der Wunsch, weiter aufzusteigen und
Karriere zu machen, typisch deutsch sei (Hawi, Wohnbereichsleiter). Den-
noch gebe es auch Gegenbeispiele: So erwahnt der Befragte auch eine Mitar-
beiterin aus dem Ausland, die in seiner Einrichtung als Reinigungskraft be-
gonnen habe, dann bei ihm erst die einjahrige und schlieflich die dreijahrige
Ausbildung zur Pflegefachperson absolviert habe. Aufstieg durch Qualifizie-
rung scheint entsprechend aus Sicht der befragten Schliisselpersonen als Op-
tion zwar grundsatzlich in Betracht gezogen zu werden, die Nachfrage er-
scheint jedoch unterdurchschnittlich.
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6.2.4 Relevanz von Qualifizierung im Arbeitsfeld Pflege

Die vorangehenden Ausfithrungen leiten Gber zum Themenkomplex Rele-
vanz von Qualifizierung im Arbeitsfeld Pflege. Auch dieser wird von den be-
fragten Schlisselpersonen als besonders in Bezug auf Erwerbsarbeit fir Mi-
grant:innen beschrieben. Nachfolgend wird genauer auf die Relevanz der
formalen Ausbildung und die besonderen Bedarfe der Migrant:innen bei
Ausbildung und Start in den Pflegeberuf aus Sicht der befragten Schlissel-
personen eingegangen.

Relevanz formaler Ausbildung im Arbeitsfeld Pflege

Bereits im vorhergehenden Kapitel klang abschliefend an, dass Aufstieg im
Arbeitsfeld Pflege potenziell Gber Qualifizierung moglich scheint. Qualifizie-
rung wiederum werde laut einigen befragten Schlisselpersonen fir Mi-
grant:innen jedoch weniger mit zusitzlichem Wissenserwerb und neuen
Kompetenzen in Verbindung gebracht, sondern diene in Form von Ausbil-
dung oder Anerkennung zuvor erworbener Bildung als Instrument, um eine
bessere Arbeitsstelle mit besseren Arbeitsbedingungen und besserer Bezah-
lung zu finden. Entsprechend diene Bildung laut den befragten Schlisselper-
sonen fur Migrant:innen als Sprungbrett fiir bessere Rabmenbedingungen und
weniger als Moglichkeit der Kompetenzentwicklung.

Auch betrachten die befragten Schlisselpersonen teilweise den Ruck-
schluss von Bildung und Zertifikaten auf einen bestimmten Lebenslauf
kritisch: Gerade im Ausland bedeute ein hohes Bildungsniveau nicht zwangs-
weise, dass eine entsprechende Beschiftigung gefunden werde. Hawi (Wohn-
bereichsleiter) fithrt in diesem Zusammenhang das Beispiel eines Mitarbei-
ters an, der mit Universitatsabschluss in seinem Herkunftsland in einem
Steinbruch harte korperliche Arbeit geleistet habe. Dessen aktuelle Arbeit in
der Pflege in Deutschland sei in seinen Augen also fiir die betroffene Person
als beruflicher Aufstieg (Arbeit im Steinbruch vs. Arbeit in der Pflege) und
nicht als Dequalifizierung und Abstieg zu werten.

Besondere Bedarfe Migrierter bei Ausbildung und Start im
Arbeitsfeld Pflege

Insgesamt sehen die befragten Schlisselpersonen die Moglichkeit der formalen
Ausbildung in der Pflege fiir Migrierte positiv. Hervorgehoben wird beson-
ders, dass Auszubildende nicht nur theoretisch lernen, sondern durch Praxis-
einsitze die Tatigkeiten und Aufgaben auch im laufenden Betrieb kennen-
lernen konnen. Daher werden die Auszubildenden auch im Dienstplan
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berticksichtigt. Entsprechend falle auch ihr Fehlen auf: ,So, wenn die da
sind, man hat mehr Luft wieder, wenn die alle, aber man merkt das, auch
wenn alle wieder in der Schule sind, man sieht schon, wie kritisch, wie stark
der Dienstplan ist“ (Neil, Wohnbereichsleiter, Pos. 126). Besonders wichtig
sei daher fir ihn, dass die Auszubildenden Motivation mitbringen (Neil,
Wohnbereichsleiter, Pos. 130).

Bei der Einarbeitung von Migrant:innen seien Besonderheiten zu beach-
ten. Hawi (Wohnbereichsleiter) beispielsweise habe fiir die Einarbeitung Zu-
gezogener extra ein eigenes Konzept erarbeitet, wonach er sie die ersten zwei
Jahre nicht im Nachtdienst arbeiten lasse, da dort der Personalschlissel nied-
riger als im Frih- und Spatdienst und deswegen die Sprachkenntnisse noch
viel wichtiger als wahrend der Tagesschichten seien.

Dass inzwischen in den Kliniken und Einrichtung vermehrt auf migrierte
Angestellte eingegangen werde, bestitigen auch die anderen befragten Schlis-
selpersonen: Inzwischen sei nicht mehr alles ,,schwarz“ (Mioara, Pflegepada-
gogin, Pos. 74) und die Kolleg:innen aus dem Ausland wiirden inzwischen in
einigen ihr bekannten Betrieben besser integriert und geférdert werden:

»Es gibt es Einrichtungen, die wirklich viel fiir die Kolleg:innen aus dem Aus-
land machen, die unterstiitzen, auch sprachlich im Haus durch einen Dozen-
ten. Die bekommen ja sehr lange Einarbeitungszeit, also Fort- und Weiterbil-
dungsmoglichkeiten in Ab-, Anschluss, damit so ein bisschen dieser Anreiz da
ist“ (Mioara, Pflegepadagogin, Pos. 74).

6.3 Vorstellungen zu Deutschland: Arbeitsfeld Pflege

Bevor nachfolgend die Erkenntnisse Giber die sozialen Reprasentationen der
befragten Migrant:innen zu Arbeit im Arbeitsfeld Pflege beschrieben werden
(Kapitel 6.4), erfolgt die Darstellung ihrer Vorstellungen zu Deutschland (Ka-
pitel 6.3.1) und zu Arbeit in Deutschland (Kapitel 6.3.2). Da die individuel-
len Bilder zu beruflicher Pflege in eben diese Perspektiven eingebettet sind,
ermoglicht dieses Vorgehen eine breiter angelegte Betrachtung,.

6.3.1 Vorstellungen der migrierten Beschiftigten im Arbeitsfeld
Pflege zu Deutschland

Die Vorstellungen der befragten Migrant:innen zu Deutschland werden be-
sonders im Kontrast zu den Darstellungen der Herkunftslinder deutlich.
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Letztere geben z. B. Hinweise auf schlechte politische Situationen, die vor al-
lem durch politische Verfolgung und Unterdrickung geprigt sind: ,,Weil
auch das Leben mich sehr ermiidet hat, es verging mit Kampf und Krieg“ (Se-
len, w., Tarkei, Pos. 67). Andere Befragte hingegen berichten von Krieg und
Nachkriegszeit. Zusitzlich beschreiben einige Befragte schlechte Wirtschafts-
lagen mit hohen Arbeitslosenzahlen und unzureichende Bildungssysteme.

Perspektiviosigkeit und begrenzte Moglichkeiten bilden entsprechend einen
zentralen Aspekt der Beschreibungen der Herkunftslander: ,[...] wir sind
hier gekommen, weil wir haben dort gesehen, dass es keine Perspektive mehr
gibt. Und dann sind wir dort gefliichtet (Arton, m., Kosovo, Pos. 74).

Thre Vorstellungen zu Deutschland beschreiben die befragten Migrant:in-
nen hingegen positiv: Sie bringen Deutschland in Verbindung mit einem bes-
seren Lebensstandard (,groffes Deutschland, wirtschaftsstarkes Deutsch-
land“; Dario., m., Bosnien und Herzegowina, Pos. 2), einer beruflichen
Perspektive (,[...] wenn jemand mochte, es gibt Arbeit [...] fiir alle“; Arton,
m., Kosovo, Pos. 70) und Karriereoptionen ggf. auch fir die folgende Genera-
tion (,Ich sage meiner Tochter stindig: ,Studier, mein Kind, rette dein Le-
ben, rette deine Zukunft. [...] Niemand kann dich niederkriegen, wenn du
einen Beruf hast.”; Fidan, w., Bulgarien, Pos. 186).

Zusitzlich zeichne sich Deutschland fiir manche Befragte durch die Mog-
lichkeit des kostenlosen Studiums aus. Daneben beschreiben die Befragten
Deutschland als ein Land, das sich ihrer Ansicht nach durch Rechtsstaatlich-
keit, ein System sozialer Sicherung (,Wir leben in Deutschland, hat ja ein
System. Das System gefallt mir“; Heval, m., Turkei, Pos. 144) und kostenfrei-
en Zugang zu Gesundheitsleistungen auszeichnet (,Kann man auch einen
Arzt besuchen [...] Du hast ja nur Karte. Du gehst. [...] das war nicht der Fall,
wo ich geboren bin“; Heval, m., Turkei, Pos. 148).

Entgegen den iberwiegend positiven Zuschreibungen benennen die Be-
fragten jedoch auch Sorgen und Herausforderungen. So deutet beispielsweise
der Befragte Heval an, dass die Migration und vor allem die Anfangszeit in
Deutschland nicht immer einfach gewesen seien. Er ,wusste auch, dass ich
nicht ins Paradies komme*“ (Heval, m., Turkei, Pos. 14). Auch Amma macht
deutlich, dass ein Leben in Deutschland nicht das Ziel ihrer Migration gewe-
sen sei, denn sie plante einen kurzen Aufenthalt fiir Erwerbszwecke: ,1 was
not enjoying the country before I came. So, I just wanted to work and then
get money and go back. That was my opinion that time“ (Amma, w., Ghana,
Pos. 44). Als zusatzliche Herausforderungen werden von den Befragten die
Wohnungssuche, diskriminierende Erlebnisse oder auch ein unsicherer Auf-
enthaltsstatus beschrieben.
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6 Arbeitsfeld Pflege

6.3.2 Vorstellungen der migrierten Beschiftigten im Arbeitsfeld
Pflege zu Arbeit in Deutschland

Die Arbeitswelt selbst ist fiir die Mehrheit der Befragten kein unbekanntes
Feld: Sie bringen unterschiedliche Arbeitserfahrungen mit nach Deutsch-
land. Uberwiegend arbeiten die Befragten seit ihrer Kindheit und sind schon
seitdem fur die Sicherstellung des Lebensunterhalts der Familie mitverant-
wortlich: ,,Also, als ich Kind war, dann habe ich auch diesen Sesam verkauft,
also, Schuhe geputzt und gefarbt. [...] Und Plastiktiiten auch gesammelt, ver-
kauft[...]. Solche Sachen halt“ (Heval, m., Tiirkei, Pos. 8). Diese Erfahrungen
pragen die Vorstellungen der befragten Migrant:innen zu Arbeit mageblich
mit.

Wihrend Arbeit durch vorausgegangene Erfahrungen — vorwiegend ge-
sammelt in den Herkunftslandern — in vielen Fallen mit fehlenden Rechten,
fehlender sozialer Sicherung und niedrigen Lohnen verbunden wird, tber-
wiegen bei den befragten Migrierten allgemein positive Zuschretbungen zur Ar-
beit in Deutschland. So berichtet beispielsweise Fidan tGber ihre Erwerbserfah-
rungen in der Turkei:

,Die Turkei nutzt Menschen aus. Sie schitzen die Menschen dort nicht. Dort
wird man wie ein Tier behandelt. Dort musst du immer arbeiten. Wie Skla-
ven. Die Leute konnen sich keine Klamotten leisten, sie konnen ihren Kin-
dern nichts kaufen, kein Fleisch, manche konnen fir sie keine Schokolade
kaufen. Die Menschen dort sind hungrig® (Fidan, w., Bulgarien, Pos. 136).

Deutschland hingegen biete Rechtsanspriiche und sozialvertrigliche Arbeits-
bedingungen: ,[...] es ist gut. Es ist gut, dass alle sich sonntags ausruhen kon-
nen. Keine Uberstunden, Arbeiten ist verboten. Es ist gut, das ist gut so.* (Fi-
dan, w., Bulgarien, Pos. 164). Neben Ruhezeiten, Wochenenden und keiner
zusitzlichen Arbeit berichtet die Befragte auch von einem Einkommen, mit
dem sie sich bessere Lebensbedingungen leisten kann: ,[Bezogen auf
Deutschland:] Schau, ich bezahle meine Miete, wir haben Geld, konnen fir
uns sparen, ich esse, ich trinke. Alles ist angemessen (Fidan, w., Bulgarien,
Pos. 136).

Im Zusammenhang mit Lohn wird von den Befragten auch die pinktli-
che Lohnauszahlung als personliche Verbesserung angesehen. Dies sei nicht
in allen Herkunftslindern so: ,[...] z. B. wo ich gearbeitet hatte, ich habe z.B.
nach drei oder vier Monate meine Lohn bekommen. [...] und hier ist piinkt-
lich, z.B. 28, 29 ist, sind Geld da“ (Arton, m., Kosovo, Pos. 70). Zusatzlich
wird eine weitere von den Befragten als positiv bewertete Attribuierung be-
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ziiglich Arbeit in Deutschland in den Interviews hervorgehoben: Generell sei
Arbeit verfiigbar; solange man gesund und nicht wihlerisch sei, lasse sich
schnell Geld verdienen:

»Also fiir mich wichtig war, dass ich arbeite. Was ich arbeite, fiir mich ist nicht
problematisch. Ich arbeite tGberall. Fiir mich wichtig ist, dass ich Geld selber
verdiene und nicht Geld von Staat oder von Sozial-, von Sozialamt nehme.
Weil ich bin gesund, ich kann arbeiten® (Arton, m., Kosovo, Pos. 96).

Eine weitere Erfahrung, die einige der befragten Migrant:innen beziglich Ar-
beit mit nach Deutschland bringen, ist, dass Arbeiten — abgesehen vom aka-
demischen Feld - nicht zwangsweise mit dem gesteuerten Erwerb von Qualifi-
kationen einhergeht: Sie haben die Vorstellung, dass notwendiges Wissen fiir
bestimmte Aufgaben bzw. eine Arbeitsstelle zum Grofteil autodidaktisch er-
worben werden konne. Diese Annahme besteht nach der Migration fort und
wird auf Deutschland Gbertragen.

Daher vermuten die befragten Migrierten, dass es auch in Deutschland
moglich sei, ungelernt die zugeschriebenen Tatigkeiten erledigen zu kdnnen
und erfolgreich zu sein, indem sich selbst informiert und sich selbst das not-
wendige Wissen angeeignet werde. Teilweise deuten die Befragten ihre Erleb-
nisse in Deutschland sogar so, dass sich ihre Vorstellungen hinsichtlich Qua-
lifizierung bestatigen:

»Dann hat mich die Frau angerufen und gesagt, ,[...] Woher kennst du das**
Ich habe gesagt, ,Ich erkundige mich, ich erkundige mich im Internet, wie
man helfen kann, deshalb kenne ich das. (Unv.) dann spiele ich das ab und
mache Therapie‘. Die wollten mich dann tbernehmen® (Selen, w., Tirkei,
Pos. 31).

Weitere allgemeine Unterschiede zwischen Arbeit im Herkunftsland und in
Deutschland werden mafSgeblich dann fiir die Befragten ersichtlich, wenn sie
mit dem Organisationsgrad des Arbeitsmarkts in Deutschland in Berithrung
kommen. Dieser ist z.B. fiir Dario durch ,diesen ganzen biirokratischen
Kram* (Dario, m., Bosnien und Herzegowina, Pos. 2) gekennzeichnet.

Wihrend Arbeit im Herkunftsland vor allem eine informale Arbeitskul-
tur zugeschrieben wird, zeichnet sich Deutschland durch eine berufsférmi-
ge, formalere Organisation aus. Auch daher erleben die Befragten in
Deutschland formalere Bewerbungsprozesse und es kommt beispielsweise
zu Problemen beziiglich der Anerkennung im Ausland erworbener Qualifi-
kationen.
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6.4 Soziale Reprasentationen migrierter Beschaftigter zu Arbeit
in der Pflege

Das vorliegende Kapitel beinhaltet das Kernstiick der Erhebung im Arbeits-
feld Pflege: Nachdem vorangestellt die Erkenntnisse der Branchenanalyse
und vertiefende Einblicke in das Arbeitsfeld Pflege durch die Interviews mit
den Schlisselpersonen dargestellt wurden, dann die Vorstellungen der be-
fragten Migrant:innen zu Deutschland und zu Arbeit in Deutschland erlau-
tert worden sind, werden im Folgenden die sozialen Reprisentationen, also
die individuellen Vorstellungen und die Deutungen der befragten migranti-
schen Beschaftigten in Bezug auf die Arbeit im Feld beschrieben.

Die sozialen Reprisentationen der befragten Migrant:innen gliedern sich
in die Vorstellung von Pflege als ein Ort des Einstiegs (Kapitel 6.4.1), ein Ort
des Umstiegs (Kapitel 6.4.2) und ein Ort des Bleibens (Kapitel 6.4.3). Die nach-
folgenden Kapitel dienen der Ausfithrung dieser sozialen Représentationen.

6.4.1 Pflege als Ort des Einstiegs

Der Einstieg der Migrant:innen in das Arbeitsfeld Pflege wirft mehrere Fra-
gen auf: Wie kommt es zur Wahl des genannten Felds? Welche Elemente
kennzeichnen den Einstieg in das Arbeitsfeld Pflege? Und wie deuten sie ihre
konkrete Beschaftigung? Im Folgenden werden diese Fragen beantwortet
und die gemeinsame soziale Reprasentation von Pflegearbeit als Ort des Ein-
stiegs beschrieben.

Eintritt in das Arbeitsfeld Pflege

Auch wenn viele der befragten Migrantinnen berufliche Qualifikationen
und/oder unterschiedliche Berufserfahrungen aus ihren Herkunftslindern
mitbringen, so eint sie doch, in Deutschland in der Pflege Arbeit zu finden.
Die Wahl des Felds wird jedoch unterschiedlich begriindet: So erkliren die
Befragten ihren Eintritt mit der Notwendigkeit des Arbeitens, einer gezielten
Arbeitsmigration in den Pflegeberuf, dem Anraten Dritter zwecks Sicherung
des Aufenthaltsstatus oder einer vorangegangenen Erwerbskrise und dem an-
schliefenden Wechsel in das Arbeitsfeld Pflege.

Die Mehrheit der befragten Migrant:innen beschreibt die Arbeit im Ar-
beitsfeld Pflege als ihre erste Beschiftigung in Deutschland. Der Eintritt in
die Pflege wird unter anderem mit der Notwendigkeit des Arbeitens zur Finan-
zierung des Lebensunterhalts begriindet.
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Die Biografie Samuels verdeutlicht, dass ein solcher Einstieg in das Feld
bisweilen nicht geplant wird, sondern zufallig geschieht. Der Befragte stu-
dierte und musste nebenher Geld fiir das Leben in Deutschland verdienen:
»Ich habe das nur gemacht, weil, ich brauchte das Geld [...]. So bin ich zur
Pflege kommen. Durch Zufall, kann ich sagen® (Samuel, m., Kamerun,
Pos. 43, 45). Zusatzlich verdeutlicht dieser Fall, dass der Eintritt in den Pfle-
geberuf nicht zwangslaufig mit den eigentlichen beruflichen Aspirationen
der betroffenen Person Gbereinstimmt. Entsprechend raumt der Befragte ein,
dass er den Nebenjob zunichst ,nicht [habe] machen (Samuel, Kamerun,
Pos. 43) wollen.

Des Weiteren nennen einige befragte Migrant:innen die Arbeit in der
Pflege als ihre erste Beschiftigung in Deutschland, die im Rahmen gezielter
Arbeitsmigration in den Pflegeberuf nach Deutschland zogen. In diesen Fillen
bilden vor allem der Wunsch, den erlernten Beruf weiterhin auszutiben, und
die Vorstellung einer Karriere im Feld zentrale Elemente: ,[...] ich wiirde
gerne auch Pflegewissenschaft, genau studieren, und dann weiter mit Erndh-
rungsberatungs-, mhm, genau das interessieren mich“ (Hope, w., Simbabwe,
Pos. 257).

Dartiber hinaus wird von den befragten Migrant:innen einer Beschafti-
gung im Feld Pflege aber auch die Moglichkeit der Sicherung des Aufentbalts-
status zugeschrieben, da insbesondere durch die Aufnahme einer Ausbildung
entsprechende andere Gesetze greifen: ,[...] es war nicht méglich aufzuhé-
ren, weil wegen meine Situation mit Aufenthalt“ (Arton, m., Kosovo,
Pos. 26). In Artons Fall brachte eine dritte Person (seine Betreuerin) den Be-
fragten auf die Idee, durch die entsprechende Ausbildung seinen Verbleib in
Deutschland sicherzustellen, und half ihm, einen passenden Ausbildungs-
platz zu finden: ,Und dann hat sie mir so eine Vorschlag gegeben, dass ich
Altenpflegerhelfer mache® (Arton, m., Kosovo, Pos. 16).

Die befragten Migrant:innen, die schlieflich ihren Eintritt in das Arbeits-
feld Pflege mit Verweis auf eine vorangegangene Erwerbskrise und den anschlie-
Benden Wechsel in die Pflege begriinden, arbeiteten im Vorfeld fast aus-
schlieflich im Reinigungsgewerbe.

Das Reinigungsgewerbe beschreiben diese Befragten weitestgehend nega-
tiv und sie verdeutlichen ihre Unzufriedenheit mit der Beschiftigung — die
Arbeit in der Reinigungsbranche wird als ,Knochenarbeit“ (Selen, w., Tir-
kei, Pos. 130) bzw. als korperlich sehr anstrengend und gefihrlich empfun-
den: ,[...] misste manchmal 20 Meter oben Fenster putzen und drei, vier
Stunden dortbleiben. Es war schwierige Arbeit und gefihrlich auch. Wenn
bissle schwindelig und Boden fallen, dann ist fertig [...]. Weil [...] keine Giir-
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tel zum irgendwo Sicherheit oder so“ (Arton, m., Kosovo, Pos. 98). Schlief3-
lich geben die Befragten an, lieber im Arbeitsfeld Pflege zu arbeiten:

»50, I love the work because I love to work with old people. And I like to work
with people like that, taking care of them. Talk with them. Let them feel like
home. Let them feel good. Just let them feel that they are not sick (Amma, w.,
Ghana, Pos. 92).

Zusammenfassend fallt also auf, dass die befragten Migrant:innen — abgese-
hen von einer Ausnahme — fiir sich ihren Eintritt in das Arbeitsfeld Pflege als
intendierte Entscheidung deuten. Diese Entscheidung fiir das Arbeitsfeld
Pflege scheint unabhingig von vorangegangenen Qualifikationen und Er-
werbserfahrungen getroffen zu werden.

Abbildung 17

Hintergrund des Eintritts in die berufliche Pflegearbeit
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Zugang und Rekrutierung: Einfach und schnell vs. Hiirden bei
der Anerkennung

Der Zugang zur Pflegebranche gestaltet sich laut den Aussagen der befragten
Migrant:innen unterschiedlich, je nach mitgebrachten berufsrelevanten Vor-
kenntnissen. Daher ist hier zwischen denjenigen Befragten zu unterscheiden,
die bereits im Ausland eine Pflegequalifikation erworben haben, und denje-
nigen, die in anderen Feldern berufliche Erfahrungen gesammelt haben.

Die Befragten ohne Pflegequalifikation auf der einen Seite beschreiben
ihren Einstieg in die Tatigkeit in der Regel als relativ einfach und schnell: Es
reichen z.B. ein Telefonat und die anschliefende Einreichung der Bewer-
bungsunterlagen: ,,,Hallo‘, so und so, ,sucht ihr Pflegekrifte?, ,Ja, suchen
wir‘, so. ,Kann ich zum Vorstellungsgesprach?’, ,Ja‘. Dann schreibe ich die Be-
werbung, gehe dahin, spreche mit ihnen und es klappt dann® (Selen, w., Ttr-
kei, Pos. 115). Formalisierte Bewerbungsverfahren sind folglich nicht zwangs-
weise gingige Vorgehen und auch werden Vorkenntnisse oder der Nachweis
einer vorangegangenen Ausbildung nicht als Notwendigkeit beschrieben.

Folglich macht nicht nur der rasche Zugang in die Branche das Feld fiir
Migrant:innen attraktiv, auch bietet die Moglichkeit eines schnellen Zugangs
zu Verdienst nicht von der Hand zu weisende Vorteile. Eine andere Moglich-
keit, die von manchen Befragten als einfacher Zugang zum Feld gedeutet
wird, stellt die Aufnahme einer pflegerischen Berufsausbildung dar.

Die Befragten mit Pflegequalifikation auf der anderen Seite berichten
hingegen von Hiirden beim Eintritt in das Arbeitsfeld Pflege. Vor allem die
Anerkennung der im Ausland erworbenen Pflegequalifikation stellt dem-
nach ein Hindernis dar. Entsprechend befinden sich einige der Befragten
zum Zeitpunkt des Interviews in Anpassungsqualifizierungsmaffnahmen
und nehmen voriibergehend eine Beschiftigung im Arbeitsfeld im Rahmen
eines FSJ oder als Pflegeassistenz an.

Fir den Fall also, dass die Befragten mit entsprechender im Ausland
erworbener Qualifikation einen schnellen Zugang zum Arbeitsfeld Pflege
suchen — bzw. auf einen solchen aufgrund ihrer finanziellen Situation ange-
wiesen sind —, bietet sich nur ein Zugang unterhalb ihres eigentlichen Quali-
fikationsniveaus an. Daher erleben mindestens die befragten Migrant:innen,
die aus Drittstaaten nach Deutschland kommen und auf einen schnellen Zu-
gang zum Feld angewiesen sind, Dequalifizierung.

Auch die Bewerbungsverfahren fiir einen Arbeitsplatz in der Pflege ge-
stalten sich fiir die befragten ausgebildeten Migrant:innen formaler als fir
die Gruppe ohne berufsrelevante Vorkenntnisse. Ein informaler Anruf bei ei-
nem potenziellen Arbeitgeber reiche beispielsweise nicht aus.
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Hingegen sind soziale Kontakte, die den Einstieg in das Arbeitsfeld Pflege
unterstiitzen, fiir beide Gruppen relevant:

,It’s a friend of mine who was working there. We go to church together. He’s
from Romania. He was working there before and he gave me the address. He
gave me the number, then I called them and then I went to interview with
them® (Amma, w., Ghana, Pos. 84).

Anhand des vorangestellten Zitats wird auch deutlich, dass sich die Kontakte
der Befragten, die Zugang zum Arbeitsfeld Pflege vermitteln und entspre-
chend als Gate Opener agieren, tendenziell ebenfalls dem migrantischen Mili-

Abbildung 18

Pflege als Ort des Einstiegs: Zugang zum Arbeitsfeld
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vorausgegangene Erwerbskrisen

Quelle: eigene Darstellung
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eu zuordnen lassen. Zusitzlich tragen auch die Betriebe durch die Verlage-
rung ihrer Rekrutierungsbestrebungen fiir neue Mitarbeiter:innen ins Ausland
dazu bei, dass die Pflege in Deutschland als ein Ankommensfeld fir Mi-
grant:innen gedeutet wird.

Dies wird unter anderem an Alicias Fall deutlich: Die Befragte wurde in
ihrem Herkunftsland auf einer Messe fir Pflegepersonen auf die Personal-
situation in Deutschland aufmerksam, bekam dort eine Perspektive in
Deutschland aufgezeigt und ein Jobangebot und unterschrieb noch im Her-
kunftsland ihren ersten Arbeitsvertrag bei einem deutschen Triger fir Pflege-
wohneinrichtungen (Alicia., w., Spanien).

Elemente der Beschaftigung in der Pflege

Schon entlang der bereits beschriebenen Merkmale des Arbeitsfelds Pflege
zeigt sich, dass die befragten Migrant:innen Pflege als einen Ort des Einstiegs
in den Arbeitsmarkt in Deutschland deuten. Das herausragende Merkmal
dieser sozialen Reprisentation ist der potenziell einfache Zugang zum Feld
aufgrund von Personalmangel und Rekrutierungsoffensiven gerade auch fir
aus dem Ausland nach Deutschland Migrierte.

Daher kennzeichnet vor allem die niederschwellige Eintrittsoption in den
Arbeitsmarke die Pflege als ein Feld des Einstiegs. Dies gilt insbesondere fir
Menschen, die anderweitig schlechte Chancen auf dem Arbeitsmarkt haben:
,Und ich bin ja eine Frau, die schon im Gefiangnis war. Und eine solche Frau
lassen sie Pflege machen, kannst du dir das vorstellen? (Selen, w., Tirkei,
Pos. 100). Da die Moglichkeit des niederschwelligen Eintritts insbesondere
auch fiir Migrant:innen gilt, bietet die Pflege als zunehmend migrantisch etab-
liertes Feld auch Menschen aus dem Ausland Zugang zu Arbeit, die den Deu-
tungen der Befragten zufolge bislang kaum pflegerische Kenntnisse oder an-
gelehnte Qualifikationen mitbringen. Eine Pflegerin in der ambulanten
Pflege, selbst mit Migrationshintergrund, duflert sich mit drastischen Worten:

»Es gibt Frauen mit Kopftuch, die nicht mal wissen, was A und B ist. Diesen
Menschen vertrauen sie Zuckerkranke an. Also Zuckerkranke und Menschen,
die nicht mal wissen, was A und B ist, Menschen, die unwissend sind. Frauen,
die vom Dorf hierhergekommen sind, islamistisch, rickstindig, fanatisch. Sol-
che Frauen betreuen (unv.) Patienten® (Selen, w., Turkei, Pos. 102).

Zusitzlich beschreiben die befragten Migrant:innen in der sozialen Repri-
sentation der Pflege als Ort des Einstiegs mehrheitlich das Aufgabenfeld fir
sich als einseitig mit der Schwerpunktsetzung bei korperbezogenen Pflegeti-
tigkeiten: ,[...] ich mache nur Pflege. Also aufstehen, waschen, duschen®
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(Alicia, w., Spanien, Pos. 47). Entsprechende Tatigkeiten werden mehrheit-
lich nicht mit beruflicher Pflegearbeit in Verbindung gebracht, ,,weil bei uns
hat, wir machen das [die Tatigkeitsschwerpunkte in Deutschland] nicht®
(Mary, w., Philippinen, Pos. 43).

Korperbezogene Pflegetitigkeiten werden auch deshalb als einfache Ar-
beitsaufgaben mit fehlenden Kompetenzanforderungen wahrgenommen, da sie
als Laienpflege, die keine besonderen Qualifikationen benotigt und als einfach
erlernbar gedeutet werden bzw. die Tatigkeiten aus den Herkunftslaindern
durch die Versorgung Angehoériger bekannt sind: ,[...] meine Schwieger-
mutter wurde auch pflegebediirftig, ich habe mich auch personlich um sie
gekimmert, ihre Pflege ibernommen® (Selen, w., Tirkei, Pos. 33). Entspre-
chend deuten die Befragten in dieser sozialen Reprisentation ihre eigenen
privaten Pflegeerfahrungen als fiir die Arbeit in der beruflichen Pflege in
Deutschland ausreichende Kompetenzgrundlage.

Die feblende Anforderung einer formalen Ausbildung fir den Zugang zur
und fir die Durchfithrung der pflegerischen beruflichen Arbeit ist ein weite-
res in diesem Zusammenhang zu nennendes Element der sozialen Reprasen-
tation von Pflege als ein Ort des Einstiegs. Mehrere Befragte arbeiten vor al-
lem in ambulanten Diensten ganz ohne pflegerische Qualifikation. Zwar ist
den Befragten die Moglichkeit der formalen Ausbildung bekannt, sie wird
haufig jedoch nicht als Option betrachtet, obwohl fiir sie ein Abschluss einer
beruflichen Ausbildung in Deutschland grundsitzlich als individueller Erfolg
bewertet wird: ,Mit Ausbildung ist besser. Kein Argument. Ist besser, wenn
man Ausbildung macht. Oder studiert” (Samuel, m., Kamerun, Pos. 191).

Ein weiteres Element von Pflege als Ankommensfeld ist, dass fir die be-
fragten Migrant:innen das Thema Interessenvertretung kaum von Relevanz ist.
Lediglich Dario merkt in diesem Zusammenhang das fiir ihn fehlende Anse-
hen von Pflege als Beruf in der Gesellschaft an:

»Ja, in Deutschland ist man halt nichts, du bist so einfach [...] nur das letzte
Dreck, was die Arbeit macht, die keiner machen will, so auch mein Empfin-
den, auch w- wenn ich mit den Leuten rede, weil: [...] die Krankenpfleger wer-
den angeschrien, angespuckt, beworfen, geschlagen, die kénnen sich nicht
wehren, die konnen nicht mal streiken“ (Dario, m., Bosnien und Herzegowi-
na, Pos. 12).

Entsprechend kann im Hinblick auf pflegerelevante Gremien fiir Interessen-
vertretung von einer subjektiv wabrgenommenen Abwesenbeit im Feld gespro-
chen werden: ,Meiner Meinung nach gibt es auch zum jetzigen Zeitpunkt
keine Gewerkschaft, die sich fir Arbeit und fir die Beschaftigten einsetzt.
Gibt es nicht, das kann ich offen sagen® (Selen, w., Tiirkei, Pos. 121). Daher
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seien Pflegende auch nicht gewerkschaftlich organisiert: ,,Es gibt niemanden,
der bei der Gewerkschaft ist“ (Selen, w., Turkei, Pos. 102).

Sind die befragten Migrant:innen jedoch mit dem Thema Interessenver-
tretung vertraut und gehoren ggf. sogar einem entsprechenden Gremium an,
versuchen sie, sich durch ihre Mitgliedschaft personliche Vorteile zu sichern:
yIch sage das den Firmen absichtlich, dass ich Gewerkschaftsmitglied bin.
Mit Absicht sage ich das. Damit mir keine Ungerechtigkeit widerfahrt* (Se-
len, w., Turkei, Pos. 102).

6.4.2 Pflege als Ort des Umstiegs

Uber einen Einstieg hinaus verbinden die befragten Migrant:innen mit ihrer
Beschiftigung im Arbeitsfeld Pflege weitere soziale Reprisentationen: Unter
anderem deuten diejenigen Befragten, die trotz aufferhalb der Pflege liegen-
der beruflicher Aspirationen im Feld arbeiten, ihre Tatigkeit als einen nicht
beruflichen Ort, der perspektivisch wieder verlassen werden soll. Entspre-
chend stellt die Pflege fiir diese Migrant:innen einen nicht beruflichen Ort des
Unmstiegs dar. Es ergeben sich weitere Elemente, die den konkreten Inhalt die-
ser zweiten sozialen Reprisentation ausmachen und im Folgenden beschrie-
ben werden.

Charakteristisch ist, dass die Befragten fiir sich eine berufliche Positionie-
rung aufSerhalb des Arbeitsfelds Pflege vollziehen. Entsprechend stellt die Pflege
eine provisorische Ubergangslosung dar, bis sich eine anderweitige Beschifti-
gungsmoglichkeit, z.B. im eigenen Beruf, realisieren lasst. Vor diesem Hin-
tergrund wird die Pflegetatigkeit als eine nicht beabsichtigte und abgelehnte
Tatigkeit beschrieben, die der Befragte Samuel z.B. zuerst ,nicht machen®
(Samuel, m., Kamerun, Pos. 43) wollte: Er habe sich bis zum Beginn seiner
pflegerischen Arbeit nicht mit der Tatigkeit auseinandergesetzt und habe sich
geradezu ,erschrocken® (Samuel, m., Kamerun, Pos. 43), als er erstmals mit
der korperlichen Unterstiitzung der zu Pflegenden konfrontiert wurde: ,Ers-
ter Gedanke war, ja, will ich das machen? Kann ich das machen? (Samuel,
m., Kamerun, Pos. 43).

Dieses Beispiel verdeutlicht, dass Pflege im Falle dieser sozialen Reprisen-
tation weniger als ein Beruf, sondern eher mit Jobben gleichgesetzt wird und
entsprechend keine berufliche Identifikation mit der Pflegetatigkeit stattfindet.
Daher wird die Arbeit in der Pflege als eine Nebentitigkeit beschrieben, um et-
was anderes, z.B. ein Studium zu realisieren: ,,[...] als ich an der Uni war, habe
ich Teilzeit in der Pflege gearbeitet, Assistent® (Samuel, m., Kamerun, Pos. 33).
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Folglich wird die Pflegetatigkeit in dieser sozialen Reprasentation in der
Regel auch als eine voriibergehende Phase aufgefasst, die so lange dauern wird,
bis sich anderweitige Beschiftigungsmoglichkeiten ergeben: Daher ist fiir die
soziale Reprisentation der Pflege als nicht beruflicher Ort des Umstiegs auch
kennzeichnend, dass die befragten Migrant:innen die Arbeit in der Pflege als
einen Ubergang ansehen. Entscheidend ist, dass die Befragten sich — auch
mangels beruflicher Identifikation — nicht an die Tatigkeit gebunden fiihlen,
sondern sie als Sprungbrett deuten. So werde beispielsweise neben der Tatig-
keit in der Pflege parallel an einer zweiten Laufbahn gearbeitet: ,[...] ich ma-
che auch da, Freelance“ (Samuel, m., Kamerun, Pos. 101).

Daher ist den Befragten in Bezug auf die Beschiftigung vor allem wichtig,
Freiraume und Flexibilitat zu erfahren. So beschreibt Samuel, er konne seine
Tatigkeit zwischenzeitlich ruhen lassen, um wihrenddessen einer anderen Be-
schaftigung nachzugehen: ,[...] in England war drei Monate [...] komplette
Website erstellen fir mehr Geld. Und kann ich zurickkommen. Es ist ein biss-
chen flexibel. [...] Und es gibt keine Probleme* (Samuel, m., Kamerun, Pos. 99).

Ein weiteres kennzeichnendes Element der sozialen Reprasentation von
Pflege als nicht beruflicher Ort des Umstiegs ist, dass die befragten Mi-
grant:innen, die im Feld ohne einschligige Berufsqualifikation arbeiten, eine
Ausbildung im Pflegewesen fiir sich ausschliefen. Da die Befragten eigent-
lich andere berufliche Aspirationen verfolgen, wigen sie ab, ob sie einen Nut-
zen fir sich darin sehen, durch eine Ausbildung ihre Arbeit zum Beruf zu
machen. Dies gehe mit Investitionen einher und schaffe Verbindlichkeit.
Letztere soll jedoch nicht — trotz Verstindnisses dafiir, dass grundsitzlich
Vorteile im Erwerb einer Ausbildungsqualifikation liegen — erworben wer-
den, da die erwdhnte Verbindlichkeit zum Pflegeberuf ja eben nicht herge-
stellt werden soll:

,[...] auch meine Freunde haben gesagt, weiflt du, bist intelligent. Du kannst
das schaffen. Warum gehst du nicht da? Aber mein Gedanke ist nur, weil ich
sage, okay, morgen will ich nicht mehr machen. Ich will was anderes machen.
Ich weif3, ich habe nicht viel investiert* (Samuel, m., Kamerun, Pos. 89).

Neben den Elementen der Positionierung auferhalb der Branche, der fehlen-
den beruflichen Identifikation und des Anstrebens einer anderweitigen Be-
schiftigungsmoglichkeit konnen aber auch unerfiillte Erwartungen in Bezug
auf die Pflegetatigkeit in Deutschland dafiir verantwortlich sein, dass Mi-
grant:innen — gerade mit einschlagiger, im Ausland erworbener Berufsquali-
fikation — die Pflege als eine Phase des Ubergangs deuten und mit dem Ge-
danken spielen, die Tatigkeit wieder zu verlassen.
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So beschreibt z.B. Dario: ,Was fiir mich der groffte Unterschied ist, halt
dass Bosnien und Deutschland ist so, als Krankenschwester, bist du im Endef-
fekt nichts!“ (Dario, m., Bosnien und Herzegowina, Pos. 9). Entsprechend
wird Pflege als Beruf wahrgenommen, den niemand ausiiben wolle: ,Ja, in
Deutschland ist man halt nichts, du bist so einfach nur [...] das letzte Dreck,
was die Arbeit macht, die keiner machen will“ (Dario, m., Bosnien und Her-
zegowina, Pos. 12).

Erweisen sich folglich mitgebrachte subjektive Vorstellungen von Pflege-
arbeit in Deutschland als falsch, unter anderem Vorstellungen zum gesell-
schaftlichen Bild, dann suchen die befragten Migrant:innen mit pflegeberuf-
licher Qualifikation nach alternativen Optionen. Diese konnen grundsitzlich
auch im Gesundheitswesen verortet werden und ggf. mit weiterer Bildung
einhergehen: ,[...] ich wiirde gerne auch Pflegewissenschaft, genau, studie-
ren, und dann weiter mit Ernahrungsberatungs-, mhm, genau das interessie-
ren mich“ (Hope, w., Simbabwe, Pos. 257).

Ferner sind nicht nur die befragten Migrant:innen mit einschlagiger, im
Ausland erworbener Berufsqualifikation mit unerfillten Erwartungen in Be-
zug auf Arbeit im Arbeitsfeld der Pflege konfrontiert. Auch trifft dies die Be-
fragten ohne vorausgegangene einschligige Berufsqualifikation: So berichtet
beispielsweise Fidan (w., Bulgarien) davon, sie sei immer bei tirkischen
Klient:innen eingesetzt worden, von denen aber viele fiir lingere Zeit in den
Urlaub fuhren, sodass die Befragte wihrend dieser Zeit keine Arbeit hatte
und kein Geld verdienen konnte. Dies unter anderem dringte sie sogar dazu,
das Arbeitsfeld Pflege zu verlassen.

Ein weiteres Element, das einige Befragte veranlasst, das Arbeitsfeld Pfle-
ge als einen Ort des Umstiegs zu deuten, ist die hobe emotionale Belastung, die
der enge Kontakt zu pflegebediirftigen Menschen mitbringen kann. Gedeu-
tet wird dies von den Befragten als Konfrontation mit Schicksalen: ,[...] man
hat so viel Mitleid. Weil die Leute so leiden. Man ist traurig“ (Samuel, m., Ka-
merun, Pos. 91). Schon zuvor wurde beispielspielhaft an Samuels Fall heraus-
gestellt, dass er nach einem ersten Kontakt mit den Titigkeitsroutinen zwei-
telte, den Bedirfnissen der Patient:innen gerecht werden zu kénnen. Noch
deutlicher wird die emotionale Herausforderung an Fidans Beispiel: Die Be-
fragte lehnte ein Jobangebot aus Sorge ab, wegen ihrer Kinder zu haufig zu
fehlen und die Pflegenden dadurch alleine lassen zu missen:

»Dann rief mich der Pflegedienst an, ich sagte: ,Nein.c Ich wollte nicht. Denn
wenn mein Sohn krank wird, es zum Beispiel ein Notfall gibt, er nachts Fieber
kriegt, dann muss ich dringend zum Arzt. Ich muss an dem Tag zu dieser Frau
gehen und diese Frau wartet auf den Einkauf. ,Komm, Méadchen, nimm mich
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mit deinem Auto, bring mich auf den Markt, bring unseren Kunden auf den
Markt, bring es dorthin, bring es hierher! Du machst die Wohnung sauber,
weifst du? Ich sagte nein, aufhoren ist besser als sie in letzter Minute im Stich
zu lassen” (Fidan, w., Bulgarien, Pos. 29).

Von den Befragten wird diese hohe emotionale Belastung insbesondere dem
ambulanten Feld zugeschrieben: Dort werde durch die Arbeit im privaten
Setting der zu Pflegenden eine engere Bindung zu den zu betreuenden Perso-
nen aufgebaut, was entgrenzend auf Arbeit und Privates wirke: ,,Ich bringe
mit nach Hause [...]. Aber bei mir, ich nehme immer mit. [...] Deswegen ist
man traurig. [...] bei mir, ich kann nicht trennen® (Samuel, m., Kamerun,
Pos. 91). Von Schicksalen, die der Befragte aus Krankenhausern kenne,
glaubt er, sich besser abgrenzen zu kénnen: ,[...] wenn die Leute im Kran-
kenhaus gestorben sind, sie sind gestorben, das sind Patienten. Ich nehme
nicht mit nach Hause“ (Samuel, m., Kamerun, Pos. 91).

Zusammengefasst wird die Pflegetatigkeit in Bezug auf die soziale Repri-
sentation des Umstiegs in den Vorstellungen der befragten Migrant:innen als
ein Arbeitsfeld gedeutet, dem keine berufliche Zukunft zugeschrieben wird.
Daher lehnen die Befragten auch weitere Bildungsinvestitionen fir sich ab.
Die Griinde, warum das Feld wieder verlassen werden soll, sind vielfaltig. Sie
reichen von anderen beruflichen Ambitionen tber Krinkungen beziiglich
des gesellschaftlichen Ansehens und unerfiillte Erwartungen hinsichtlich
der Tatigkeit bis hin zur hohen emotionalen Belastung vornehmlich durch
Entgrenzung von Arbeit und Privatem. Das Feld wird jedoch trotz belasten-
der Arbeitsbedingungen und teils abgelehnter Aufgaben akzeptiert, um ne-
benher die eigentlich praferierten beruflichen Aspirationen verfolgen zu
konnen.

Entsprechend wird die gegenwirtige Beschiftigung als ein Sprungbrett
bzw. als eine Ausgangsbasis fiir weitere berufliche Schritte gedeutet, die voll-
zogen werden koénnen, sobald die dafiir notwendigen Bedingungen erfille
sind. Hierbei ist jedoch zu beachten, dass weitere berufliche Schritte in der
Regel auch an entsprechende Ressourcen fiir einen potenziellen Umstieg ge-
knipft sind (z.B. eine Hochschulzulassung, um ein Studium in Betracht zie-
hen zu kénnen). Daher deuten vor allem die befragten Migrierten, die ent-
sprechende Bedingungen formal erfilllen, die Pflege als einen nicht
beruflichen Ort des Umstiegs. Zugleich ist dieser potenzielle Umstieg fiir die
groffe Mehrheit der Befragten an die Aspiration eines gesellschaftlichen Aufstiegs
geknupft.
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6.4.3 Pflege als Ort des Bleibens

Pflege als ein Ort des Bleibens stellt die dritte identifizierte soziale Reprasentati-
on des Arbeitsfelds dar. Hier wird Pflege als Feld gedeutet, das perspektivisch
nicht verlassen werden soll. Entsprechend vollziehen die Befragten fiir sich
eine Positionierung innerhalb des Arbeitsfelds Pflege: Entweder werden entspre-
chende gegenwirtige Positionen als angestrebt beschrieben oder sie bieten zu-
gleich ggf. einen voribergehenden Zustand der Absicherung, bis beispiels-
weise die notwendige Anerkennung der im Ausland erworbenen Qualifikation
den Aufstieg von einer Assistenzposition zur Facharbeit zulésst.

Auch heben die befragten Migrant:innen, die die Pflege als einen Ort des
Bleibens deuten, ihre Identifikation mit der Tétigkeit als ein weiteres Element
dieser sozialen Repriasentation hervor. Einerseits zeigt sich die Identifikation
durch eine Verbundenheit mit der Pflegearbeit: ,,Und ich mag diesen Beruf,
ich mag diesen Beruf, ich mag es zu helfen® (Selen, w., Ttrkei, Pos. 33). An-
dererseits — insbesondere bei den Befragten mit im Ausland erworbener Be-
rufsqualifikation — wird die Identifikation mit dem Beruf durch die erworbe-
nen beruflichen Selbstverstandnisse deutlich, die sich unter anderem in
Konflikten Gber Vorstellungen zum Pflegeberuf abzeichnen.

Beispielsweise macht Alicia im Interview deutlich, dass ihre Berufsvorstel-
lung von Pflege von ihrem beruflichen Alltag in Deutschland abweiche. Thre
Erwartungen an den Beruf unterscheiden sich daher von den Ansichten der in
Deutschland ausgebildeten Pflegenden. Dass sie ihre Rolle als Pflegende an-
ders ausfiillen mochte, wird unter anderem anhand der Aussage offenbar, sie
sei ,ein bisschen anderes als deutsche Leute® (Alicia, w., Spanien, Pos. 8).

Wie zuvor schon anklang, unterteilen sich die befragten Migrant:innen,
die das Arbeitsfeld Pflege fiir sich als einen Ort des Bleibens deuten, in zwei
Gruppen. Jene riicken aufgrund verschiedener Erwerbsbiografien, aufgrund
der bereits gesammelten beruflichen Erfahrungen in oder aufSerhalb der Pfle-
ge und aufgrund der jeweiligen subjektiven beruflichen Aspirationen jedoch
diverse, sich teils widersprechende Elemente in den Vordergrund. Die befrag-
ten Migrant:innen vereint also das Ziel eines Verbleibs im Feld; sie unter-
scheidet jedoch, dass einige einen Verbleib in der Pflege ohne berufliche
Identifikation anstreben, wahrend sich andere durch eine einschlagige Aus-
bildung abheben und beruflich mit dem Arbeitsfeld Pflege identifizieren.

Pflege als Ort des Bleibens ohne pflegeberufliche Identifikation

Die befragten Migrant:innen, die die Pflege als einen Ort des Bleibens deuten
und sich der Gruppe ohne pflegeberufliche Identifikation zuordnen lassen,
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streben einen Verbleib im Arbeitsfeld an, bringen jedoch keine beruflichen Er-
fabrungen und/oder eine Ausbildung / ein Studium im Arbeitsfeld Pflege mit. Da-
her stellt die Pflege fiir sie kein berufliches Feld im eigentlichen Sinn dar: Sie
erkldren also ihre Identifikation nicht mit dem Beruf, sondern durch private,
individuelle Beziige.

Vornehmlich verweisen die Befragten in diesem Kontext auf ihre eigene
und subjektiv wahrgenommene Personlichkeit und auf die Kultur ibrer Her-
kunft. So erklart Selen beispielsweise ihre Identifikation mit der Pflegearbeit
anhand folgender Personlichkeitsmerkmale:

»[...] ich ein sehr humanistischer Mensch bin. Das ist glaube ich auch der
Grund, warum ich diesen Beruf mag. Den Menschen helfen, sich um sie zu
kiimmern, bei ihnen sein, wenn sie eine schwierige Zeit haben, das gefallt mir.
Deshalb mache ich meine Arbeit auch gerne“ (Selen, w., Turkei, Pos. 41).

In diesen Ausfithrungen scheint das Feld der Pflege als eine Branche auf, in
der die Befragte gerne zu arbeiten angibt, die sie vor dem Hintergrund ihrer
Personlichkeitsmerkmale fiir sich ausgewahlt hat und in der sie sich auch zu-
kinftig beschaftigt sieht.

Andere Befragte wiederum erklaren ihren Verbleib im Arbeitsfeld Pflege
aufgrund der eigenen ,Religion und Kultur® (Arton, m., Kosovo, Pos. 16).
Charakteristisch ist hierbei, dass die befragten Migrant:innen die Pflege An-
gehoriger in ihrer Vergangenheit miterlebt und vielleicht auch selbst tiber-
nommen haben: ,Und dann ist da noch Dings-, du kennst doch die Kultur
des Ostens (unv.), meine Schwiegermutter wurde auch pflegebediirftig, ich
habe mich auch personlich um sie gekiimmert, ihre Pflege ibernommen*
(Selen, w., Tiirkei, Pos. 33). Dass es sich bei diesen Pflegetdtigkeiten im fami-
lidaren Kontext nicht um berufliche Aufgaben im eigentlichen Sinn, sondern
um Laienpflege handelt, wird an anderer Stelle im Interview erkennbar:

»Ich habe sie [die Schwiegermutter] frischgemacht, sie gebadet, du weift das,
die kurdischen Frauen haben lange Haare. [...] Ich habe sie besonders gut ge-
pflegt, habe fiir sie auch gekocht, Tee zubereitet, sie gebadet, ihre Haare ge-
macht. Was weif ich, man pflegt sie, wie man ein Kind pflegt“ (Selen, w., Ttr-
kei, Pos. 41).

Ein weiteres Element, das die Deutung einiger Befragter der Pflege als Ort des
Bleibens veranschaulicht, an dem sie dennoch keine pflegeberufliche Identifi-
kation aufbauen, zeigt sich in dem Umstand, dass sie zwar den Verbleib in
der Branche anstreben, dabei jedoch keine weiteren Karrierebestrebungen ver-
folgen. Dass bislang kein Pflegeberuf erlernt wurde und dieser Werdegang
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auch perspektivisch nicht angestrebt wird, hat vielfiltige Griinde. Die weite-
ren Ausfithrungen bieten hierfiir Erklarungsversuche.

Es kann beispielsweise aufgrund von Zufriedenheit mit der gegenwarti-
gen Situation an dem Sinn von Ausbildung und ggf. dem darauffolgenden
Aufstieg gezweifelt werden: ,Ja, wie gesagt, was ich jetzt mache, mache ich
sehr gerne® (Heval, m., Tuarkei, Pos. 59). Daher erscheint Qualifikationser-
werb fir die entsprechenden Befragten wenig zielfiihrend.

Wieder andere Befragte erkennen keine Unterschiede zwischen den Auf-
gaben von Assistenzkraft und Fachkraft. Daher sehen sie fiir sich als Individu-
um keine Verdnderung ihrer Arbeitssituation infolge einer Ausbildung und
schreiben ihr folglich keinen individuellen Nutzen zu: ,Ich z.B., obwohl ich
keine berufliche Ausbildung habe, mache ich auch Injektionen und verabrei-
che Medikamente, das mache ich. Ich arbeite genauso wie diejenigen, die
eine berufliche Ausbildung haben® (Selen, w., Ttrkei, Pos. 43).

Auch wird besonders von den befragten Migrant:innen, die ihre Beschaf-
tigung in der Pflege mit ihren privaten Praferenzen und Eigenschaften erkli-
ren, differenziert zwischen Wissenserwerb on the job und theoriegeleitetem
Lernen, was mit Universititen, aber auch mit der beruflichen Pflegeausbil-
dung in Verbindung gebracht wird. Grundsitzlich wird die Ansicht vertre-
ten, dass Lernen wihrend der und durch die praktische Arbeit deutlich sinn-
voller sei: ,[...] anstatt wie ein Roboter ausgebildet zu werden, ist es besser
bei der Arbeit das zu lernen® (Selen., w., Turkei, Pos. 66). Die Kritik an for-
maler Qualifikation besteht in diesem Fall darin, dass in der Vorstellung der
Befragten nur durch praktische Arbeit ein als notwendig erachtetes Pflegebe-
wusstsein ausgebildet werden konne:

»Bei dieser Arbeit ist (?Bewusstsein) sehr wichtig. Es ist sehr wichtig, warum
man diese Arbeit macht. Ich sage das immer, ich mache meine Arbeit vom
ganzen Herzen, ich liebe meine Arbeit. [...] Man sieht, dass viele Menschen
zur Uni gehen. Aber nicht alle gehen aus der Uni als gleiche Personen raus.
(unv.) Manche kommen da raus wie ein Computer, bei dem man eine Taste
drickt und ein Programm hochladt* (Selen, w., Turkei, Pos. 59).

Auch ein potenziell hoherer Verdienst von Fachkriften im Vergleich zu un-
gelernten Mitarbeiter:innen bietet ungelernten Pflegenden nicht zwingend
Anlass, eine entsprechende Ausbildung zu absolvieren. Dass Personen ohne
Ausbildung ein vergleichsweise geringeres Einkommen haben, sei ,,kein Pro-
blem®, denn, ,[w]enn jemand drei Jahre in der Studium investiert hat oder in
Ausbildung, normalerweise muss die Person mehr Geld kriegen® (Samuel,
m., Kamerun, Pos. 117). Jedoch sei an dieser Stelle auch erwahnt, dass der

177



Arbeitsfelder der Ankunft

Bun|jaisieq auabia :ajjanp

suagia|g sap 1Q sie abajyd

uabungaisagalaliIe) UaJaHam aulay
uoiBijay pun Inyny| ‘HaYYaIjuQsIad UoA punibjne uoneyynuap|
uaBuniyepiaabajduaie] yainp uoneyynuap)

uoneyiuap| ayaijiniagabajyd suyo uagiag

sbansuiz sap 1Q s|e abajd

uoneyii|eny uauagiomia pueisny wi ‘uabibejyasuis
J1ap Bunuuaylauy inz siq Buniayaisqy Jap pueisnz «
Bunbnjeyosag sigasnsabue «
uyBne| Jap 1w uoneyynuap| -
abayyd Jap qleysauur Buniaiuonisod -

usqialg
,

2y, o
%\N\Q.& naq nz r_mwcﬂ//&/mw

uonexynuap| ayaiyniaqabagyd suyo suaqialg sap uQ sje abiajjd

1z Bunppiqqy

178



6 Arbeitsfeld Pflege

Verdienst von den befragten ungelernten Beschiftigten nicht zwangsweise
als geringer wahrgenommen wird, sodass der Ausbildungsstatus in Bezug auf
das Gehalt in den Vorstellungen der Befragten keinen wesentlichen Unter-
schied ergeben muss:

»Aber wir verdienen fast das Gleiche. Weil sie, wenn sie von Anfang, ich sage
mal, zwolf Euro, 13 Euro. Aber wenn man, sagen wir, zehn Jahre gearbeitet
hat, dann hat man fast genauso. Oder mehr. Obwohl der andere hat Ausbil-
dung. Und der andere nicht“ (Samuel, m., Kamerun, Pos. 117).

Daher sei abschlieBend zusammengefasst, dass einige der befragten Mi-
grant:innen das Arbeitsfeld Pflege fiir sich als einen Ort des Bleibens deuten,
obwohl sie keine berufliche Ausbildung im Feld vorweisen kénnen und auch
perspektivisch aus unterschiedlichen Griinden keine Qualifikation im Feld
anstreben. Thre Identifikation mit der Tatigkeit erklaren sie entsprechend ent-
lang individueller, privater Beziige wie beispielsweise gesammelter Laienpfle-
geerfahrungen und mit ihrer Personlichkeit, mitbestimmt durch Religion
und Kultur ihres jeweiligen Herkunftslands.

Pflege als Ort des Bleibens mit pflegeberuflicher Identifikation
Die Gruppe der befragten Migrant:innen hingegen, die bereits berufliche Er-
fabhrungen im Rabmen einer qualifizierten Beschiftigung und/oder Ausbildung/
Studium im Arbeitsfeld Pflege gesammelt hat, deutet die Pflege fir sich als ein
berufliches Feld. Letzteres ist besonders gekennzeichnet durch die im Folgen-
den genannten Elemente.

Besonders charakteristisch fir die Pflege als Ort des Bleibens mit pflege-
beruflicher Identifikation ist, dass die Pflege als ein Feld beschrieben wird, in
dem die Tatigkeit bestenfalls einer entsprechenden Qualifikation bedarf, die
im Rahmen formaler Bildung (z.B. Studium oder Ausbildung) erworben wer-
den sollte: ,Krankenschwester ist Universitat. [...] Vier oder finf Jahre miis-
sen wir [in Spanien] lernen, wenn Krankenschwester [...] wollen® (Alicia, w.,
Spanien, Pos. 207). Eben jene Bildung ermoglicht, dass auch Tatigkeiten von
den befragten Migrantinnen als tigliche Arbeitsaufgaben wahrgenommen
werden, die Giber korperbezogene Aufgaben hinausgehen und vertieftes Wis-
sen erfordern.

Zwar berichten die Befragten auch, dass korperbezogene Pflegetitigkei-
ten zu ihren tiglichen Arbeitsroutinen gehéren, dennoch deutet die entspre-
chende Gruppe diese nicht als Gbergeordnetes Aufgabenfeld. Beispielsweise
berichtet der Befragte Dario, es fiir sinnvoller zu halten, die fiir das Waschen
eingeplante Zeit z. B. fir die Mobilisation der Patient:innen zu nutzen:
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,[...] die vorgegeben Zeit von 20 Minuten fiir die Korperpflege nehme ich lie-
ber, um einfach die aufzustehen, aufzurichten, bisschen zum Tisch zu beglei-
ten und da hinzusetzen, ohne halt die Fifle hochzulagern, oder mit denen zu
reden, nehm ich lieber als jetzt hier zu waschen® (Dario, m., Bosnien und Her-
zegowina, Pos. 45).

Des Weiteren ermdglicht die formal erworbene Bildung der Gruppe der Be-
fragten mit pflegeberuflicher Identifikation, dass sie zudem Aufgaben zu ih-
ren gingigen Routinen zihlen, die zumeist intensivmedizinisches Wissen be-
notigen (Beispiel Reanimation). Zusitzlich werden von dieser Gruppe
Befragter auch formale Aspekte der Arbeit wie beispielsweise die Dokumen-
tation der Handlungen als alltigliche Aufgaben bewertet: ,,[...] das Erste, was
ich hier geschult wurde, wirklich so ist Dokumentation. Dokumentation ist
das Leben® (Dario, m., Bosnien und Herzegowina, Pos. 40). Folglich wird
formale Bildung von den Befragten dieser Gruppe mit vertieften Kenntnis-
sen — sowohl fachlicher als auch formaler Natur - gleichgesetzt.

Die vorgestellten Beispiele deuten zusitzlich an, dass in den Vorstellun-
gen der qualifizierten Beschiftigten eine subjektive Distanzierung von unge-
lernten Pflegenden stattfindet. Da aus ihrer Sicht eine umfassende Versorgung
zu Pflegender expliziten Wissens bedarf, das nur durch formale Bildung er-
worben werden kann, werden der Gruppe der ungelernten Beschiftigten im-
plizit fehlende Kenntnisse der Pflegearbeit zugeschrieben. Diese Distanzie-
rung von Pflegenden ohne entsprechende Berufsqualifikation ermdglicht
eine eigene subjektive Aufwertung und bewirke zusatzlich auch eine exklusi-
ve Selbstverortung bei den qualifizierten Pflegenden.

Die Gruppe der befragten Pflegenden mit pflegeberuflicher Identifikati-
on grenzt sich jedoch nicht nur von ungelernten Beschiftigten im Feld ab.
Uberdies ist ein weiteres Charakteristikum dieser Gruppe, dass zusitzlich die
Distanzierung von in Deutschland ausgebildeten Pflegenden thematisiert wird. Es
scheint, als verkérpern in Deutschland beruflich sozialisierte Beschaftigte im
Arbeitsfeld Pflege ein Bild von beruflicher Pflegearbeit, das den befragten Mi-
grant:innen die Integration in den Beruf erschwert und von dem sie sich ab-
zugrenzen versuchen.

Dies machen die Befragten vornehmlich an den an sie herangetragenen
Tatigkeitsroutinen durch eben diese Kolleg:innen fest. So berichtet z.B. Dar-
io, dass ihm seine Selbstverortung bei in Deutschland ausgebildeten Pflege-
fachpersonen schwerfalle: ,Und ich bin halt so eine Richtung nicht Deutsch-
land Krankenpfleger orientiert, weil ich bin nicht dieses Waschen, Waschen,
Waschen, Waschen® (Dario, m., Bosnien und Herzegowina, Pos. 43). Auch
Mary erlebt sich in der Pflege in Deutschland als ,,Waschfrau® (Mary, w., Phi-
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lippinen, Pos. 75), wenn sie — auch aufgrund des einseitig ausgelegten Integ-
rationsverstandnisses — aufgefordert wird, sich im Team unterzuordnen und
die Aufgaben nach Zuteilung zu erledigen.

Zwar konnen sich die befragten Migrant:innen in der Praxis nicht immer
von den in Deutschland ausgebildeten Pflegenden und den an sie herangetra-
genen Anforderungen distanzieren, dennoch realisiert sich implizit eine Dis-
tanzierung durch die Abwertung der als Laienarbeit verstandenen Aufgaben.

Ein weiteres Element, warum die Pflege von den Befragten mit pflegebe-
ruflicher Identifikation als ein Ort des Bleibens gedeutet wird, ist, dass die be-
fragten Migrant:innen dieser Gruppe im Arbeitsfeld Pflege fiir sich Karriereo-
ptionen sehen. Einerseits trifft dies auf die Befragten zu, die im Feld mit im
Ausland erworbener Qualifikation als Hilfskrifte starten und die Anerken-
nung ihrer beruflichen Qualifikationen abwarten. Diese Personengruppe
wartet entsprechend auf die Herstellung ihres im Ausland erworbenen Quali-
fikationsniveaus, wovon sie sich erhoffen, in Deutschland wiedereinsteigen
bzw. verbleiben zu kdnnen.

Andererseits bietet das Pflegewesen dieser Gruppe die Gelegenheit zu
weiteren Qualifizierungen. Dies wird besonders an Alicias Beispiel deutlich:
Fur die Befragte bedeutet die Ausbildung in Deutschland zur Altenpflege-
fachperson, dass sie von einer Assistenzposition zur Fachkraft aufsteigen
kann. Notig war dazu ihre Migration nach Deutschland, da ihr in Spanien
diese Moglichkeit aufgrund ihres Schulabschlusses verwehrt geblieben ist
(Alicia, w., Spanien).
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7 BRANCHENVERGLEICH: SOZIALE
REPRASENTATIONEN VON ANKUNFTSARBEIT UND
IHRE VARIATIONEN

Um in den Vergleich der in der Studie untersuchten Arbeitsfelder — Reini-
gung, Gastronomie und Pflege — einzusteigen, wird zunichst eine Gesamt-
Ubersicht dber die identifizierten sozialen Reprasentationen zu Ankunftsar-
beit gegeben. Die befragten Migrantinnen schreiben Ankunftsarbeit in
Deutschland insgesamt fiinf Kernkategorien zu: Ankunftsarbeit wird dem-
nach gedeutet als Ort des Einstiegs, Ort des Umstiegs, Ort des Ausstiegs, Ort des
Bleibens und Ort des Aufstiegs.

Abbildung 23 fasst diese Deutungen grafisch zusammen, illustriert also
eine Gesamtiibersicht Gber die sozialen Repréasentationen der befragten Mi-
grant:innen zu Ankunftsarbeit in Deutschland.

Diese sozialen Reprisentationen — Ankunftsarbeit als Ort des Einstiegs (Ka-
pitel 7.1), Ort des Umstiegs (Kapitel 7.2), Ort des Ausstiegs (Kapitel 7.3), Ort des
Bleibens (Kapitel 7.4) und Ort des Aufstiegs (Kapitel 7.5) — bestimmen die Glie-
derung dieses Kapitels. Entlang dieser fiunf Kernkategorien werden nachfol-
gend die Gemeinsamkeiten und Unterschiede sowohl innerhalb der als auch
zwischen den einzelnen Arbeitsfeldern vorgestellt. Zusitzlich wird, auch un-
ter Rickbezug auf die theoretischen Grundannahmen der Studie, zu der je-
weiligen sozialen Reprisentation jeweils ein Zwischenfazit gezogen.

Schon an dieser Stelle sei vorweggenommen, dass nicht alle sozialen Re-
prasentationen in den Beschreibungen aller befragten Migrant:innen gefun-
den werden konnten. Auch liefen sich nicht alle sozialen Reprisentationen
fur alle untersuchten Arbeitsfelder identifizieren, sodass sie in Bezug auf die
genannten Arbeitsfelder variieren.

7.1 Ankunftsarbeit als Ort des Einstiegs

Als erste soziale Reprasentation wird die Arbeit in allen untersuchten Ar-
beitsfeldern durch die befragten Migrant:innen als ein Ort des Einstiegs in die
Arbeitswelt in Deutschland beschrieben. Im Folgenden werden die daraus re-
sultierenden Gemeinsamkeiten und Unterschiede beziiglich der Einstiegsas-
pirationen in das jeweilige Feld (Kapitel 7.1.1), beziiglich des Zugangs (Kapi-
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7 Branchenvergleich: Soziale Reprasentationen von Ankunftsarbeit und ihre Variationen

tel 7.1.2) und beziglich der individuellen Deutungen zum jeweiligen
Arbeitsfeld (Kapitel 7.1.3) dargestellt. Schlieflich werden in einem Zwi-
schenfazit die Deutungen zum Feld zusammengefasst (Kapitel 7.1.4).

7.1.1 Gemeinsamkeiten und Unterschiede der Einstiegsaspira-
tionen

Die befragten Migrant:innen aller Arbeitsfelder eint, frither oder spater nach

ihrer Migration nach Deutschland Arbeit gesucht und Zugang zu den in der

Studie untersuchten Arbeitsfeldern gefunden zu haben. Die Griinde, die sie

als ausschlaggebend fiir ihren Einstieg in die entsprechenden Branchen nen-

nen, variieren jedoch.
Insgesamt liefen sich die folgenden sieben Griinde identifizieren:

- Die Befragten beschreiben ihre Suche nach Arbeit als Notwendigkeit, was
bedeutet, dass der Einstieg ins Feld mit der Finanzierung des Lebensun-
terhalts z. B. wahrend eines Sprachkurses oder eines Studiums, aber auch
in Phasen der Familiengriindung begriindet wird.

— Damit geht einher, dass die Befragten die mit Arbeit verbundenen Er-
werbserwartungen — also vor allem den Wunsch nach einem Einkommen —
als ausschlaggebend dafiir nennen, eine Beschiftigung in einem der ent-
sprechenden Felder aufgenommen zu haben.

- Zusitzlich beschreiben die Befragten vorausgegangene Erwerbskrisen als
Einstiegsgrund. Gemeint sind hier insbesondere Unzufriedenheit wegen
schlechter Arbeitsbedingungen in vorausgegangener Beschiftigung oder
einer Selbststindigkeit und der anschliefende Wechsel in ein in der Stu-
die untersuchtes Arbeitsfeld.

- Auch beschreiben die Befragten die Sicherung des Aufenthalts als wesentli-
chen Grund fiir die Aufnahme von Beschiftigung in den Feldern. Durch
einen Arbeitsvertrag und eine Beschiftigung bzw. die Unabhingigkeit
von Leistungen des Sozialstaats — so die Annahme - steigen die Chancen
auf eine Bleibeperspektive.

— Des Weiteren wird soziale Teilbabe durch Arbeit als Einstiegsgrund ge-
nannt. Hier steht vor allem der Kontakt zu anderen Beschiftigten im Vor-
dergrund.

— Erginzend beschreiben einige der Befragten ihre Arbeit als Therapie und
stellen damit die Moglichkeit heraus, durch ihre Anstellung die tagliche
familidre Care-Arbeit verlassen bzw. sich von ihren individuellen Prob-
lemlagen ablenken zu kdnnen.
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— Zudem benennen einige der befragten Migrant:innen eine gezielte Ar-
beitsmigration nach im Ausland erworbener einschliagiger Berufsqualifika-
tion als ausschlaggebenden Grund fiir ihre Migration nach Deutschland
und ihren Einstieg in das entsprechende Feld.

Wie beschrieben liefSen sich einige der genannten Einstiegsaspirationen bran-
chenibergreifend identifizieren, andere wiederum erwiesen sich nicht fir
samtliche Arbeitsfelder als ausschlaggebend. Letztere werden daher nur fir
einzelne Felder relevant.

Branchenitibergreifende Griinde, wegen derer befragte Migrant:innen Zu-
gang zu den Feldern suchten, sind die Notwendigkeit des Arbeitens und die da-
mit verbundenen Erwerbserwartungen, die Moglichkeit zur Sicherung des Auf-
enthalts und vorausgegangene Erwerbskrisen. In Bezug auf die Erwerbskrisen
ist besonders interessant, dass einige der Befragten teilweise sehr fluide zwi-
schen den Arbeitsfeldern wechselten, Befragte also beispielsweise aus dem Ar-
beitsfeld Reinigung in das Arbeitsfeld Pflege wechselten oder sich aus dem Ar-
beitsfeld Gastronomie heraus in das Arbeitsfeld Reinigung hinein bewarben.

Unterschiede bestehen beztiglich der Einstiegsgriinde ins Feld insofern,
als die Befragten in Gastronomie und Reinigung im Gegensatz zur Pflege Ar-
beit intensiv mit sozialer Teilbabe in Verbindung bringen. Zudem wird vor al-
lem die Arbeit in der Reinigung von einigen Befragten auch als Therapie be-
schrieben, was in Gastronomie oder Pflege nicht der Fall ist. Schlieflich lief§
sich die gezielte Arbeitsmigration als ausgepragtes Merkmal ausschliefSlich im
Arbeitsfeld Pflege identifizieren, nicht aber in der Reinigung oder in der Gas-
tronomie.

7.1.2 Gemeinsamkeiten und Unterschiede beim Zugang

Weitere Gemeinsamkeiten und Unterschiede lieen sich in der sozialen Re-
prasentation von Ankunftsarbeit als Ort des Einstiegs in Bezug auf den Zu-
gang zu Arbeit identifizieren. Auch hier wurden Elemente sichtbar, die bran-
cheniibergreifend fiir alle untersuchten Felder gelten oder branchenspeziell
nur fir ausgewahlte Branchen Giltigkeit haben.

Allen Arbeitsfeldern ist gemein, dass sich der Zugang fiir die befragten
Migrant:innen bestenfalls informal iiber soziale Kontakte bzw. Gate Opener
wie z.B. Bekannte, Freund:innen, Verwandte oder weitere Vermittlungsper-
sonen gestalten liefs. Einstiegsanforderungen werden so als sehr nieder-
schwellig oder als nicht existent beschrieben.

186



7 Branchenvergleich: Soziale Reprasentationen von Ankunftsarbeit und ihre Variationen

Differenzen beziiglich des Zugangs zum Feld betreffen unter anderem
das Arbeitsfeld Gastronomie. Hier nennen die Befragten einzelne Einstiegsan-
forderungen, die durch Betriebe an die Befragten gestellt werden. Beispielhaft
wird auf ein gepflegtes Erscheinungsbild und ggf. auf notwendige Hygiene-
schulungen verwiesen. Auch, unter anderem bei einer Beschiftigung in der
Systemgastronomie, finden Anforderungen an Grundkenntnisse der deut-
schen Sprache Erwdahnung.

Weitere Unterschiede zwischen den untersuchten Feldern gelten mit
Blick auf die Pflege. Fiir diesen Bereich beschreiben die befragten Migrant:in-
nen — unter der Voraussetzung, dass sie einschligige im Ausland erworbene
Berufsqualifikationen mitbringen und entsprechend ihrem Qualifikationsni-
veau eine Beschiftigung suchen - formale Einstiegsanforderungen: So berichten
sie von formalen Bewerbungsverfahren, erforderlichen Sprachkenntnissen
und notwendigen Ausbildungszertifikaten. Um diese Anforderungen erfiil-
len zu konnen, befindet sich die groSe Mehrheit der betroffenen befragten
Migrant:innen zum Zeitpunkt des Interviews in Anpassungsqualifizierungs-
mafinahmen. Zusitzlich stellt auch die durch einige Betriebe praktizierte ak-
tive Anwerbung qualifizierter Beschiftigter im Ausland einen Unterschied
beim Zugang zum Feld dar.

Entlang der vorangestellten Ausfithrungen ergibt sich ein Gefille an Ein-
stiegsanforderungen in Bezug auf den Zugang in die untersuchten Arbeits-
felder:

e Der Eintritt in das Arbeitsfeld Reinigung wird von den befragten
Migrant:innen als am einfachsten und als groftenteils frei von formalen
Zugangsbeschrinkungen beschrieben. Wenn tberhaupt, dann sind eher
informale Aspekte fiir den Zugang relevant.

¢ Fir die Gastronomie wird der Zugang auch als einfach und schnell be-
schrieben. Hier begegnen den Befragten jedoch gelegentlich einige infor-
male Anforderungen und vereinzelt werden einschligige Nachweise, z.B.
fir Hygieneschulungen, gewiinscht.

® Der Zugang zum Arbeitsfeld Pflege birgt fir die Befragten in formaler
Hinsicht die meisten Hindernisse. Diese betreffen jedoch nicht alle befrag-
ten Migrant:innen, sondern werden vor allem entlang des teils unter-
schiedlichen Qualifikationsniveaus sichtbar. Die Befragten ohne voraus-
gegangene pflegerelevante Bildung berichten von wenigen formalen
Anforderungen und einem einfachen und schnellen Zugang zum Feld.

Die Gruppe der Befragten mit einschlagigen im Ausland erworbenen Berufs-
qualifikationen hingegen beschreibt formale Hiirden, um eine Arbeit in der
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Pflege in Deutschland aufzunehmen. Wollten sie dennoch rasch ihren Ein-
stieg ins Feld vollziehen, dann berichtet diese Gruppe der Befragten von De-
qualifizierungserfahrungen, da sie zumindest vorerst nur unterhalb ihres
Qualifikationsniveaus eine Beschiftigung im Feld fanden.

7.1.3 Gemeinsamkeiten und Unterschiede in den Deutungen der
Arbeitsfelder

Des Weiteren konnten Gemeinsamkeiten und Unterschiede zwischen den
Arbeitsfeldern Reinigung, Gastronomie und Pflege in Bezug auf die jeweili-
gen Deutungen der befragten Migrant:innen identifiziert werden.

Fur alle drei Arbeitsfelder beschreiben die Befragten ihre Arbeit in An-
kunftsarbeit als einen Ort des Einstiegs in den Arbeitsmarkt in Deutschland,
wobei die Branchen als migrantische Arbeitsfelder ausgefithrt werden. Vor al-
lem migrantisch geprigte Betriebe fungieren als Ankommensfeld mit Perso-
nalbedarf und bieten Einstiegsmoglichkeiten. Insbesondere die Gastronomie
wird als Arbeitsfeld umrissen, in dem eine hohe Personalfluktuation herrscht.
Auch die urbane Segregation des Gastronomiemarkts und kulturelle Aspekte
wie z.B. die Vertrautheit mit der jeweiligen nationalen Kiche werden als
wichtige Aspekte der migrantischen Gastronomie beschrieben. Entspre-
chend - so die Annahme - sind Migrant:innen gerne genommene Arbeits-
krafte im Arbeitsfeld.

Hinsichtlich der konkret ausgeiibten Titigkeiten in allen Feldern werden
feblende Qualifikations- und Kompetenzanforderungen erwahnt; die Aufgaben
werden also grofStenteils als einfach und schnell erlernbar beschrieben. Zu-
dem wird eine formale Ausbildung fir die ausgeiibten Titigkeiten nicht
zwangslaufig als notwendig erachtet.

Ein in diesem Zusammenhang bemerkenswerter inhaltlicher Unter-
schied ist fir die Bereiche Reinigung und Pflege festzumachen: Zwar gelten
auch in diesen Arbeitsfeldern Qualifikations- und Kompetenzanforderungen
sowie formale Bildung nicht zwingend als Zugangsvoraussetzungen, den-
noch benennen die Befragten Grundlagen, die die Arbeit in den beiden Ar-
beitsfeldern erleichtern. So werden fiir die Reinigung die private, also eigene
Haushaltsreinigung und in der Pflege die im familidren Zusammenhang ge-
leistete Laienpflege von Angehorigen als hilfreiche Kompetenzansitze fiir
eine Beschiftigung im jeweiligen Arbeitsfeld beschrieben.

Auch die klaren Hierarchien in den Betrieben mit Arbeitgeber:innen als
tiberwiegend einzige Ansprechpersonen und die Interessenvertretung, die von
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Befragten entweder als im Betrieb nicht vorhanden oder ihnen tGberhaupt
unbekannte Institution angegeben wird, bilden weitere Elemente von An-
kunftsarbeit in den drei untersuchten Feldern.

7.1.4 Zwischenfazit: Einstieg und Qualifizierung

Entlang der zuvor beschriebenen Elemente wird deutlich, dass die befragten
Migrant:innen ihre Ankunftsarbeit fir sich als einen Ort des Einstiegs in den
Arbeitsmarkt in Deutschland deuten. Umso etablierter die entsprechenden
Felder im migrantischen Milieu erscheinen, desto rascher und einfacher er-
fahren die Befragten den jeweiligen Zugang.

Wie bereits erwahnt gehoren zu den befragten Migrant:innen Personen
mit unterschiedlichen Bildungsabschliissen und/oder beruflichen Vorerfah-
rungen: Im Rahmen der Studie wurden sowohl Migrant:innen ohne Qualifi-
zierung als auch Migrant:innen mit im Herkunftsland erworbener formaler
und/oder informaler Qualifizierung befragt.

Die Befragten verbinden mehrheitlich und unabhingig ihres Qualifikati-
onsniveaus mit ihrer Migration nach Deutschland die Ausiibung einer quali-
fizierten Tatigkeit. Damit einher geht in der Regel auch der Wunsch nach ei-
nem baldigen Verlassen der Ankunftsarbeit.

Gemeinsam ist den Befragten zudem, dass sie mehrheitlich und entgegen
ihren Vorstellungen von einer qualifizierten Beschiftigung nach ihrer Migra-
tion eine Tatigkeit in Ankunftsarbeit aufnehmen, die nicht zwingend einer
Qualifikation bedarf. Daher werden die in der Studie untersuchten Arbeits-
felder als migrantische Arbeitsfelder gedeutet, in die ein Einstieg einfach und
schnell und mehrheitlich ohne grofere Einstiegsanforderungen gelingen
kann.

7.2 Ankunftsarbeit als Ort des Umstiegs

Wihrend in der ersten sozialen Repréasentation Ankunftsarbeit von allen be-
fragten Migrant:innen grundsatzlich als ein Ort des Einstiegs gedeutet wird,
erleben einige Befragte in der zweiten sozialen Reprasentation ihre Arbeit im
entsprechenden Feld als einen Ort des Umstiegs. Diese befragten Migrant:in-
nen vollziehen fiir sich eine berufliche Positionierung auflerhalb von An-
kunftsarbeit bzw. richten ihre Anstrengungen und beruflichen Pline auf ei-
nen Umstieg aus.
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7.2.1 Gemeinsamkeiten und Unterschiede der Umstiegs-
aspirationen

Die befragten Migrant:innen, die Ankunftsarbeit fiir sich als einen Ort des
Umstiegs deuten, beschreiben ihre zum Zeitpunkt des Interviews aktuelle
Arbeit fir sich als ein nicht berufliches Feld. Auch benennen sie unabhingig
ihres Arbeitsfelds keine berufliche Identifikation mit der Tatigkeit. Ganz im Ge-
genteil: In der Regel wird die Tatigkeit uberwiegend negativ oder sogar ab-
lehnend beschrieben. Zwar legen entsprechende Befragte grundsatzlich Wert
auf Qualifizierung und Kompetenzen, lehnen diese jedoch fiir ihr Feld der
Ankuntft ab. Eine Ausbildung im entsprechenden Arbeitsfeld wird daher fir
sich selbst als nicht relevant eingeschatzt.

Des Weiteren stellen die als schwierig beschriebenen Arbeitsbedingungen ei-
nen Ausdruck sowohl der schon genannten fehlenden beruflichen Identifika-
tion als auch einer fehlenden Identifikation mit dem Betrieb dar. Schwierige Ar-
beitsbedingungen werden von den Befragten umschrieben mit anstrengender
korperlicher Arbeit, fehlenden Sicherheitsbedingungen am Arbeitsplatz, Be-
lastigung, unregelmafigen und entgrenzten Arbeitszeiten sowie mit einem
zu geringen Gehalt. All dies fithrt dazu, dass sich die befragten Migrant:innen
selbst in einer anderen Branche positionieren.

Zusiatzlich wird in den Beschreibungen einiger Befragter eine subjektive
Distanzierung von den Arbeitgeber:innen deutlich. Es werden Macht- und Ab-
hangigkeitsverhiltnisse sowie die Intention von Konfliktvermeidung be-
schrieben und Handlungsmoglichkeiten beziiglich eigener Schwerpunkeset-
zungen als beschrinkt wahrgenommen.

Auch werden verschiedene soziale Praktiken in einigen migrantischen
Betrieben beschrieben, die die Arbeitszeiten, den Arbeitsumfang oder die
Einsatzorte betreffen und auf informale Arbeitsformen und Beschaftigungs-
verhiltnisse hinweisen. Die subjektive Distanzierung von den Arbeitge-
ber:innen driickt sich bei manchen Befragten auch darin aus, dass sie explizit
eine weitere Beschiftigung bei migrantischen Arbeitgeber:innen als nicht ge-
wiinscht darstellen und verlisslichere Beschiftigungsformen in als deutsch
gelesenen Betrieben verorten.

Ausgehend von diesen negativen Beschreibungen der Arbeitsbedingun-
gen und teilweise auch der Betriebsinhabenden deuten die befragten Mi-
grant:innen Ankunftsarbeit entlang der sozialen Reprisentation des Orts des
Umstiegs fir sich als eine in ihrer Erwerbsbiografie voriibergebende Phase. Ent-
sprechend soll nach geleisteter Ankunftsarbeit, die aufgrund verschiedener
biografischer Besonderheiten fiir die Befragten zum Zeitpunkt des Interviews
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notwendig ist, ein Umstieg erfolgen: Die Arbeit stellt folglich keine Wun-
scharbeit, sondern ein Sprungbrett bzw. eine vergleichsweise sichere Aus-
gangsbasis dar. Weitere berufliche Aspirationen sind ausschlieflich auf Berei-
che auf8erhalb der Ankunftsarbeit ausgerichtet, werden mit Anstrengung ver-
folgt und umfassen ein Studium, eine Ausbildung oder eine qualifizierte
Beschiftigung in einem anderen Arbeitsfeld.

Dariiber hinaus — vor allem im Feld der Gastronomie, aber gelegentlich
auch im Feld der Reinigung — haben einige Befragte die Aspiration einer
Selbststindigkeit, um aus ihrer Ankunftsarbeit umzusteigen. Fir den Ort des
Umstiegs gilt jedoch, dass eine solche Selbststindigkeit durchweg in einem
anderen Bereich als dem aktuellen Arbeitsfeld angestrebt wird.

Als wichtige Ressourcen, die einen solchen Umstieg erméglichen, werden
kulturelles/institutionalisiertes Kapital, wie z. B. Sprachkenntnisse, berufliche
Nachweise oder Bildungszertifikate und der Erwerb beruflicher Kenntnisse
betrachtet. Auch wird soziales Kapital als wichtig beschrieben, wenn es z.B.
um die Arbeitssuche in einem anderen Arbeitsfeld, um die Aufnahme einer
Ausbildung oder um die Etablierung einer Selbststindigkeit geht. Schliefs-
lich wird in den Arbeitsfeldern Reinigung und Gastronomie 6konomisches
Kapital als notwendige Bedingung beschrieben, falls die Aspiration einer
Selbststindigkeit besteht.

7.2.2 Zwischenfazit: Umstieg und Ressourcen

Entlang dieser Beschreibungen wird zusammentfassend deutlich, dass die be-
fragten Migrant:innen ihrer aktuellen Beschiftigung in den entsprechenden
Arbeitsfeldern keine lange berufliche Zukunft zuschreiben. Daher lehnen
sie fiir sich auch weitere Bildungsinvestitionen im entsprechenden Arbeits-
feld ab. Die Griinde jedoch, deretwegen das Arbeitsfeld der Ankunft wieder
verlassen werden soll, variieren und sind vielfltig: Trotz prekdrer und
schwieriger Arbeitsbedingungen, teils abgelehnter Aufgaben, fehlender be-
ruflicher Identifikation und einer Distanzierung von den Arbeitgeber:innen
und den Betrieben akzeptieren die befragten Migrant:innen ihre aktuelle Ti-
tigkeit, um nebenher ihre eigentlichen beruflichen Aspirationen verfolgen
zu konnen.

Daher wird Ankunftsarbeit in der sozialen Reprasentation des Umstiegs
als ein Sprungbrett bzw. als eine Ausgangsbasis fir weitere berufliche Schrit-
te gedeutet, auf der so lange verweilt wird, bis die fiir den Umstieg notwendi-
gen Bedingungen erfiillt sind.
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An dieser Stelle ist jedoch zu beachten, dass weitere berufliche Schritte
und die Moglichkeit, Ankunftsarbeit als einen Ort des Umstiegs zu deuten, in
der Regel auch an entsprechende Ressourcen fiir einen potenziellen Umstieg ge-
knipft sind (z.B. eine Hochschulzulassung, um ein Studium in Betracht zie-
hen zu konnen; finanzielle Moglichkeiten, um eine Selbststandigkeit planen
zu konnen; Sprachkenntnisse, um sich in einem anderen Feld bewerben zu
konnen etc.).

Daher kann angenommen werden, dass vor allem die befragten Mi-
grant:innen ihre Ankunftsarbeit als einen nicht beruflichen Ort des Umstiegs
deuten, die entsprechende Ressourcen mitbringen und formale Bedingun-
gen erfiillen kdnnen. Daraus folgt auch, dass die entsprechenden Befragten
mit einem potenziellen Umstieg in einen anderen Arbeitsmarktbereich im-
mer auch die Aspiration eines gesellschaftlichen Aufstiegs verbinden.

7.3 Ankunftsarbeit als Ort des Ausstiegs

Als dritte soziale Reprasentation deuten einige der befragten Migrant:innen
Ankunftsarbeit als einen Ort des Ausstiegs. Hier sind weitere berufliche Aspi-
rationen auf einen baldigen Ausstieg aus dem Erwerbsleben ausgerichtet. An-
gestrebt wird also in der Regel der bevorstehende Einstieg in den Ruhestand.
Identifizieren lief sich diese soziale Reprasentation vorrangig im Arbeitsfeld
der Reinigung.

7.3.1 Gemeinsamkeiten und Unterschiede der Ausstiegs-
aspirationen

Die von den befragten Migrant:innen beschriebenen Charakeeristika dieser
sozialen Reprisentation dhneln insgesamt den Elementen bzw. Gemeinsam-
keiten und Unterschieden der sozialen Reprisentation von Ankunftsarbeit
als ein Ort des Umstiegs (Kapitel 7.2.1). Bei genauer Betrachtung offenbaren
sich jedoch Unterschiede im Detail.

Beispielsweise wird Ankunftsarbeit von den Befragten mit Ausstiegsaspi-
rationen in der Regel auch als ein nicht berufliches Feld gedeutet, in dem trotz
teils langjahrigen Erwerbs weder berufliche Identifikation mit der Tatigkeit
noch Interesse an einschlagiger Qualifizierung entwickelt werden konnte.

Auch beschreiben die Befragten schwierige Arbeitsbedingungen, sodass sich
haufig auch in dieser sozialen Représentation eine subjektive Distanzierung
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von den Arbeitgeber:innen vollzieht: Zudem werden Macht- und Abhingigkeits-
verhdltnisse beschrieben, sodass die Befragten Konfliktvermeidungsstrategien
anwenden und entsprechend ihre eigenen Handlungsmoglichkeiten im Be-
trieb als beschrinkt wahrnehmen. Zusitzlich verweisen sie auf soziale Prakti-
ken vorwiegend in migrantischen Betrieben, die insofern auf informale Set-
tings und Entgrenzung der Arbeit schliefen lassen, als z.B. Arbeitszeiten,
Arbeitsumfang oder Einsatzorte Flexibilitit von den Befragten fordern.

Neben diesen Merkmalen, die in Teilen auch fir den Ort des Umstiegs
beschrieben werden, bestehen fiir die soziale Reprisentation von Ankunftsar-
beit als Ort des Ausstiegs zwei weitere typische Charakteristika. Erstens ist die
Aspiration darauf ausgerichtet, aus dem Erwerbsleben auszuscheiden und in den
Ruhestand einzutreten. Ein Umstieg in ein anderes Arbeitsfeld wird zumeist
ausgeschlossen, da aufgrund des als schon zu hoch wahrgenommenen Alters,
in Ermangelung von Sprachkenntnissen oder wegen unzureichender Bil-
dung und Zertifikate ein Umstieg als nicht moéglich eingeordnet wird. Zu-
satzlich weisen die Beschreibungen der Befragten auf eine, wenn auch noch
nicht formal erfolgte, so doch schon innerliche Verabschiedung nicht nur
von Ankunftsarbeit, sondern von der Arbeitswelt im Allgemeinen hin.

Zweitens beschreiben einige Befragte — auch das ist fir diese soziale Re-
prasentation exklusiv — in der Deutung von Ankunftsarbeit als Ort des Aus-
stiegs explizit ein positives Bild von ihrem Herkunftsland sowie dem Leben
und der Arbeit dort und verbalisieren Riickkehrwiinsche. Begleitet sind diese
jedoch von einem subjektiv wahrgenommenen Bleibezwang, weil z.B. das
Renteneintrittsalter noch nicht erreicht ist, der weitere Erhalt der Rente ei-
nen Aufenthalt in Deutschland erfordert oder die eigenen Kinder in Deutsch-
land leben, die Schule besuchen bzw. sogar erst noch nach Deutschland mig-
rieren sollen.

7.3.2 Zwischenfazit: Ausstieg und Ruhestand

Zusammenfassend lasst sich festhalten, dass die Aspiration des Ausstiegs aus
Ankunftsarbeit und aus dem aktiven Erwerbsleben fiir die befragten Mi-
grant:innen immer auch mit dem Einstieg in den Ruhestand verkniipft ist.
Die Befragten sehen fir sich weder Perspektiven in anderen Beschaftigungs-
feldern noch potenzielle Qualifizierungsmoglichkeiten mehr. Trotz fehlen-
der Identifikation mit der Tatigkeit wird angesichts von Perspektiviosigkeit ein
Verbleib in der aktuellen Beschiftigung hingenommen, bis das erreichte
Renteneintrittsalter den Ausstieg ermdglicht. Es zeichnet sich ab, dass diese
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Sicht insbesondere von Personen beschrieben wird, deren Alter subjektiv be-
reits in der Nihe des Renteneintrittsalters liegt; sich die Befragten also dem
Ausstieg aus dem Erwerbsleben spiirbar nahern.

Zusammenfassend ist festzuhalten, dass von den befragten Migrant:in-
nen zwar in Bezug auf das Erwerbsleben keine weiteren Pline beschrieben
werden. Zukunftsvorstellungen existieren zwar, sind in der Tendenz aber ver-
mehrt auf ein Leben im Herkunftsland ausgerichtet.

Zum einen scheint es, dass bei dieser sozialen Reprisentation zusammen
mit dem Alter auch die bereits erfolglosen Bemithungen um eine qualifizier-
te Beschiftigung von Bedeutung sind. Zum anderen werden auch die als feh-
lend gewerteten Moglichkeiten eines Aufstiegs und die als abwesend gedeute-
ten Elemente, die ein erwiinschtes Bleiben wiirden begrinden konnen, eine
Rolle dabei spielen, dass einige Befragten vor allem die Reinigungsarbeit als
Ort des Ausstiegs wahrnehmen. Basierend auf den Interviews mit den Schlis-
selpersonen scheinen im Arbeitsfeld Reinigung, wenn auch informal, so
doch Aufstiegsmoglichkeiten zu bestehen. Warum sich aber solche Aufstiegs-
moglichkeiten nicht bei den befragten Beschiftigten abzeichnen, kann an
dieser Stelle nicht verlisslich beantwortet werden.

7.4 Ankunftsarbeit als Ort des Bleibens

Als vierte soziale Reprisentation beschreiben einige der befragten Migrant:in-
nen Ankunftsarbeit als einen Ort des Bleibens. Die Aspirationen dieser sozia-
len Représentation werden darauf gerichtet, die aktuelle Tatigkeit im Feld
fortzufithren. Vorrangig wurde diese soziale Reprisentation als Ort des
Bleibens bei den Befragten gefunden, die einer Beschiftigung im Arbeitsfeld
Pflege nachgehen.

7.4.1 Gemeinsamkeiten und Unterschiede der Bleibeaspirationen

Charakteristisch fiir die Beschreibung von Ankunftsarbeit als Ort des Blei-
bens ist, dass in den Deutungen der befragten Migrant:innen das Arbeitsfeld,
in dem zum Zeitpunkt des Interviews gearbeitet wird, nicht verlassen werden
soll. Entsprechend findet — entgegen dem Ort des Umstiegs und dem Ort des
Ausstiegs — eine Positionierung im Feld statt. Die Befragten beschreiben zusitz-
lich — auch hier liegt eine Differenz vor — eine Verbundenheit mit ihrer Tatig-
keit, sodass die Identifikation mit der entsprechenden Branche ein weiteres Ele-
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ment der sozialen Reprisentation von Ankunftsarbeit als Ort des Bleibens
darstellt.

In Bezug auf Ankunftsarbeit mit der Intention des Bleibens besteht je-
doch die Besonderheit, dass sich die Befragten aufgrund ihrer vorangegange-
nen Erwerbsbiografien, bereits gesammelter beruflicher Erfahrungen im und
auflerhalb des Felds sowie verschiedener beruflicher Aspirationen in zwei
Personengruppen unterteilen, die hinsichtlich ihrer Beschaftigung unter-
schiedliche und sich teils widersprechende Elemente in den Vordergrund der
sozialen Reprisentation stellen. Die Befragten eint also das Ziel eines Ver-
bleibs im Feld, sie unterscheiden sich jedoch dahingehend, dass einige einen
Verbleib ohne berufliche Identifikation anstreben, wahrend sich andere
durch einschligige Ausbildungen abheben und beruflich mit dem Feld der
Ankunftsarbeit identifizieren.

Bleiben ohne berufliche Identifikation

Die befragten Migrant:innen, die Ankunftsarbeit fiir sich als einen Ort des
Bleibens deuten und sich der Gruppe von Befragten ohne berufliche Identifi-
kation zuordnen lassen, streben zwar einen Verbleib in der Branche an, brin-
gen jedoch keine einschligigen beruflichen Erfabrungen und/oder eine Ausbil-
dung / ein Studium im Feld mit. Entsprechend stellt ihre Ankunftsarbeit fir
sie kein berufliches Feld im eigentlichen Sinn dar: Die Befragten erkliren also
ihre Identifikation mit der Branche nicht mit dem Beruf, sondern mittels pri-
vater, individueller Beziige, wie beispielsweise ihrer Kultur und Herkunft und
ihrer eigenen, subjektiv wahrgenommenen Personlichkeitsmerkmale.

Dass manche der befragten Migrant:innen ihre Ankunftsarbeit als Ort des
Bleibens deuten und dennoch keine berufliche Identifikation mit dem Feld
entwickeln, veranschaulicht auch der Aspekt, wonach die entsprechenden
Personen zwar den Verbleib in der Branche anstreben, jedoch keine weiteren
Karrierebestrebungen und/oder den (weiteren) Erwerb formaler Qualifikatio-
nen im Feld verfolgen. Entsprechend werden weitere Investitionen in die Ti-
tigkeit dieser Befragten fiir sich selbst als nicht weiter notwendig angesehen.

Bleiben mit beruflicher Identifikation

Die befragten Migrant:innen, die mit beruflicher Identifikation Ankunftsar-

beit als einen Ort des Bleibens deuten, bringen bereits berufliche Erfabrungen

tm Rabmen einer qualifizierten Beschiftigung und/oder durch Ausbildung/Stu-

dium im Feld mit. Sie deuten Ankunftsarbeit fir sich als ein berufliches Feld.
Besonders kennzeichnend fiir diese Gruppe von Befragten ist, dass aus ih-

rer Sicht auch Ankunftsarbeit bestenfalls einer entsprechenden Qualifikation
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bedarf, die im Rahmen formaler Bildung (z.B. Studium oder Ausbildung) er-
worben werden sollte. Die Befragten beschreiben eben jene Bildung als we-
sentlich, damit vertieftes Wissen erworben werden kann, mit dem Aufgaben
und formale Aspekte der Arbeit erkannt werden konnen, die tiber Laientatig-
keiten hinausgehen. Entsprechend findet bei denjenigen befragten Mi-
grant:innen, die Ankunftsarbeit als Ort des Bleibens deuten, eine Selbstveror-
tung bei qualifizierten Beschiftigten im Feld statt, die gleichzeitig mit einer
Distanzierung von ungelernten Beschdftigten einhergeht.

Ein weiteres Element, warum die Befragten Ankunftsarbeit als einen Ort
des Bleibens deuten, sind Karriereaspirationen fiir die Gruppe mit beruflicher
Identifikation. Dies trifft besonders auf die Gruppe derjenigen Befragten zu,
die bereits im Feld und hiufig im Ausland Qualifikationen erworben haben,
in Deutschland mit einer Assistenzposition ins Feld einsteigen und gleichzei-
tig z.B. auf die Anerkennung der im Ausland erworbenen Qualifikationen
warten.

Diese Personengruppe wartet entsprechend auf die Herstellung ihres im
Ausland erworbenen Qualifikationsniveaus, mittels dessen sie sich erhoffen,
in Deutschland wiedereinsteigen bzw. verbleiben zu kénnen. Genauer gesagt
liegt bei dieser Personengruppe der Fokus also nicht auf weiteren Karrier-
eschritten im Sinne eines beruflichen Aufstiegs; unter Karriere wird von den
Befragten vielmehr verstanden, entsprechend ihrem Qualifikationsniveau an
ihre bisherige Karriere anzuschliefen, ohne Dequalifizierung erfahren zu
miussen.

7.4.2 Zwischenfazit: Bleiben und Beschiftigung auf Qualifika-
tionsniveau

Fur die soziale Reprisentation von Ankunftsarbeit als Ort des Bleibens ist
festzuhalten, dass sich alle befragten Migrant:innen dieser Gruppe mit der
Branche, in der sie zum Zeitpunkt des Interviews beschaftigt sind, identifizie-
ren und sich auch fir die Zukunft im entsprechenden Feld positionieren.
Unterschiede zwischen den einzelnen Befragten, die ihre Ankunftsarbeit als
einen Ort des Bleibens deuten, bestehen dennoch: Beziiglich der Aspiration
des Verbleibs identifizieren sich die Befragten mit der Branche aufgrund ent-
weder ihrer Personlichkeitsmerkmale oder ihrer vorausgegangenen einschla-
gigen Bildung. Sie mochten also im Feld verbleiben, entweder weil private,
individuelle Beztige dafiirsprechen oder sie sich mit dem entsprechenden Ar-
beitsfeld beruflich identifizieren.
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Daraus folgt, dass fir die soziale Reprasentation des Orts des Bleibens
und fiir die Unterscheidung der zuvor erwihnten zwei Gruppen die Bil-
dungsabschlisse der befragten Migrant:innen charakeeristisch sind. Wah-
rend die Ergebnisse der Studie zeigen, dass die Befragten unabhingig von
ihren Bildungsabschliissen und/oder beruflichen Vorerfahrungen unkompli-
zierten und schnellen Zugang zum Feld durch Assistenz- und Hilfspositio-
nen finden, bringen die Befragten dennoch unterschiedliche Aspirationen in
Bezug auf ihre weitere Beschiftigung mit.

Wihrend die Befragten ohne formale Qualifikation den Verbleib in be-
reits bestehenden Positionen anstreben, trifft dies auf die Gruppe mit fast aus-
schlieflich im Ausland erworbener Qualifizierung nicht zu. Diese Gruppe
beschreibt Statusverlust und berichtet von Dequalifizierungserfahrungen
und strebt folglich die Wiedererlangung ihres Fachkriftestatus an.

An dieser Stelle bietet sich ein Vergleich mit den weiteren identifizierten
sozialen Reprasentationen an, denn abzugrenzen ist der Ort des Bleibens so-
wohl vom Ort des Ausstiegs als auch vom Ort des Aufstiegs. Zwar bestehen
insofern Parallelen zwischen dem Ort des Bleibens und dem Ort des Aus-
stiegs, als fiir beide Orte die befragten Migrant:innen einen Verbleib in ihrer
Branche explizieren; der Unterschied besteht jedoch darin, dass dieser Ver-
bleib beim Ort des Ausstiegs nur als eine hinzunehmende Phase in der
Erwerbsbiografie betrachtet wird, wahrend beim Ort des Bleibens die Identi-
fikation mit der Branche beschrieben und ein Verbleib nicht nur hingenom-
men, sondern durch die Befragten sogar gewiinscht wird.

Die Abgrenzung zum Ort des Aufstiegs betrifft vor allem die Gruppe der-
jenigen befragten Migrant:innen, die mit bereits erworbener beruflicher
Identifikation im Feld verbleiben méchten. Wie bereits erwihnt beschreiben
auch diese Befragten Karriereaspirationen und wiinschen beispielsweise den
Aufstieg von einer Hilfsposition zum Fachkriftestatus. Der Unterschied zu
einem klassischen Aufstieg besteht hier darin, dass dieser Schritt von den Be-
fragten dieser Gruppe nicht zwangslaufig als Aufstieg gedeutet wird. Viel-
mehr geht es ihnen darum, ihre in Deutschland gesammelten Dequalifizie-
rungserfahrungen auszugleichen und ihr zuvor im Ausland erreichtes
Qualifikationsniveau wiederzuerlangen.

Auch fir den Fall, dass die Befragten beispielsweise in Deutschland (er-
neut) eine Ausbildung absolvieren, interpretieren sie in dieser sozialen Re-
prisentation des Bleibens ihre Ausbildung nicht zwangslaufig als beruflichen
Aufstieg. Dies geht darauf zurtick, dass sie mit der Ausbildung nicht unbe-
dingt den Erwerb neuer Kompetenzen und/oder die Befihigung zu neuen
Titigkeitsschwerpunkten verbinden. Vielmehr beschreiben sie vergleichbare
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Tatigkeitsfelder und Aufgaben, die ihnen sowohl mit als auch ohne Ausbil-
dung begegnen. Daher deuten die Befragten dieser Gruppe eine Ausbildung
nicht als einen Aufstieg. Ein solcher wire dieser Ansicht nach eher der Zu-
gang zu von den Befragten im Management verorteten administrativen, kor-
perlich weniger fordernden Tatigkeiten.

7.5 Ankunftsarbeit als Ort des Aufstiegs

Als funfte soziale Reprasentation deuten einige der befragten Migrant:innen
Ankunftsarbeit als einen Ort des Aufstiegs. Diese soziale Reprasentation liefs
sich basierend auf den Daten aus dem Arbeitsfeld der Gastronomie identifi-
zieren. Charakteristisch ist hier, dass das Feld, in dem Ankunftsarbeit geleis-
tet wird, nicht verlassen werden, sondern innerhalb dessen eine Verschie-
bung der beruflichen Positionierung stattfinden soll.

7.5.1 Gemeinsamkeiten und Unterschiede der Aufstiegs-
aspirationen

In dieser sozialen Représentation wird Ankunftsarbeit — genauso wie zuvor
beim Ort des Bleibens — als ein berufliches Feld beschrieben. Charakteristisch
fir Ankunftsarbeit als Ort des Aufstiegs ist, dass die Arbeit aus Sicht der Be-
fragten durch formale oder informale Ausbildung oder im Rahmen einer Selbst-
standigkeit erlernt werden sollte. Auch wird die Arbeit hier so beschrieben,
dass zur Ausibung sowohl praktisch-theoretische Grundlagen als auch Kon-
textwissen bedeutend sind. Uberdies wird die Titigkeit als nicht nur struktu-
riert und arbeitsteilig, sondern auch als ganzheitliche Kenntnisse und Auto-
nomie erfordernd dargelegt.

Auch beschreiben die Befragten, die ihre Ankunftsarbeit als einen Ort des
Aufstiegs deuten, eine Identifikation mit dem Beruf. Hier findet eine subjektive
Wertlegung auf den beruflichen Status statt. Auch werden die eigenen Be-
rufserfahrungen, das eigene Konnen und die Fertigkeiten in den Vorder-
grund geriicke.

Auflerdem findet meistens auch eine hobe Identifikation mit dem Betrieb
statt. Hier spielen die Beschiftigung in einem Familienbetrieb, zudem die
spezifische Positionierung des Betriebs im Feld, vor allem in einem besseren
Segment, und die davon subjektiv erhoftten beruflichen Perspektiven wesent-
liche Rollen.
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Vor allem die Identifikation mit dem Beruf geht einher mit einer subjekt:-
ven Distanzierung von unqualifizierten Beschdfligten, denen Kenntnisse und Fa-
higkeiten abgesprochen werden. Es herrscht damit in den Vorstellungen eine
exklusive subjektive Selbstverortung bei den qualifizierten und (bei einigen Be-
fragten) auch bei den deutschen Beschiftigten.

Gleichsam wird von einigen der entsprechenden Befragten eine subjektive
Positionierung bei den Arbeitgeber:innen beschrieben: Die Beziehungen zu den
Arbeitgeber:innen werden zumeist positiv bewertet und auf bestimmte
Handlungsnormen in der Beziehung mit ihnen Wert gelegt. Dazu gehort,
dass die eigenen (beruflichen) Erfahrungen und Ressourcen dem Betrieb zur
Verfiigung gestellt werden. Aber auch Handlungsnormen wie Ehrlichkeit
und Verlasslichkeit gegentber Arbeitgeber:innen werden erwahnt und infor-
male und auf Gegenseitigkeit beruhende Aushandlungsprozesse als der be-
vorzugte Beziehungsmodus zwischen Beschaftigten und Arbeitgeber:innen
beschrieben.

7.5.2 Zwischenfazit: Aufstieg und neue Einstiegsmaoglichkeiten

Diese Deutung von Ankunftsarbeit ist vor allem bei der Gruppe von Befrag-
ten relevant, die entweder bereits Erfahrungen mit einer Selbststindigkeit im
Feld oder vorausgehende berufliche Erfahrungen gesammelt hat. Hier wird
die gegenwirtige Beschaftigung als ein Sprungbrett fiir eine qualifizierte Be-
schiftigung im Feld aufgefasst: Der subjektive Wunsch ist damit der Verbleib
im Arbeitsfeld, aber eben in einem Bereich, in dem die entsprechenden Qua-
lifizierungen, Kompetenzen und Erfahrungen zur Geltung kommen. Fiir die-
sen Weg des Aufstiegs werden kulturelles/institutionalisiertes Kapital wie
z.B. Sprachkenntnisse, berufliche Erfahrungen oder berufliche Zertifikate als
wichtig beschrieben.

Im Vergleich zum Ort des Bleibens bestehen in dieser sozialen Reprasen-
tation die Karriereaspirationen nicht nur darin, an die bisherige Karriere an-
zuschliefen und dadurch die zum Teil erlebte Dequalifizierung abzuwenden
oder auszugleichen, sondern die Aspirationen richten sich auf Karriereent-
wicklung und einen neuen beruflichen Status. Die Deutungen eines Auf-
stiegs gehen damit nicht nur mit der Moglichkeit des Einsatzes bereits erwor-
bener Qualifikationen einher, sondern explizit auch mit der Erwartung, diese
Qualifikationen durch neue Beschiftigungsfelder und Berufserfahrungen in
einem als besser angesehenen und hoher angesiedelt verstandenen Segment
zu erweitern.
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Zudem wird die gegenwartige Beschaftigung als Sprungbrett fiir eine
Selbststandigkeit im Feld gedeutet. Die aktuelle Beschaftigung wird vor die-
sem Hintergrund entweder als eine Vorbereitungsphase betrachtet, um Er-
fahrungen zu sammeln, oder als eine Ubergangsphase gedeutet, die so lange
andauert, bis die Bedingungen einer Selbststandigkeit gegeben sind.

Fur diesen Weg des Aufstiegs wird zusitzlich 6konomisches Kapital als
essenziell beschrieben. Zum Teil wird fiir die Selbststindigkeit eine innerfa-
milidre Ressourcensynergie vorgestellt: Wahrend z. B. ein Teil der Familie das
fur die Selbststindigkeit notige okonomische Kapital aufbringt, werden von
anderen Familienmitgliedern berufliche Erfahrungen aus dem Feld sowie in-
dividuelle Stirken und Interessen als Ressourcen eingebracht und so die
Grundlage fiir eine Selbststindigkeit als gegeben gedeutet.

Dieser Deutung folgend wird einer Selbststindigkeit zusitzlich die Mog-
lichkeit eines Einstiegs von z.B. Familienmitgliedern in die Arbeitswelt zuge-
schrieben. In den Vorstellungen soll damit durch die Selbststindigkeit fiir
weitere Personen auch ein Ort des Einstiegs in die Arbeitswelt und ggf. in
Ankunftsarbeit geschaffen werden.

Aus welchen Griinden sich die mit dieser sozialen Reprisentation der An-
kunftsarbeit zugeschriebene Aufstiegsmoglichkeit nur im Arbeitsfeld der
Gastronomie identifizieren lasst, bleibt offen: Zum einen kann unter Bertick-
sichtigung der Ergebnisse der Interviews mit den Schlisselpersonen ange-
nommen werden, dass eine Aufstiegsmoglichkeit, vor allem wenn es sich um
eine Selbststindigkeit handelt, ein wichtiges Muster im Arbeitsfeld darstellt,
das auch den Beschiftigten durchaus bekannt ist und sich entsprechend in ih-
ren Deutungen wiederfindet.

Zum anderen scheint die Gastronomie im Vergleich zu den Arbeitsfel-
dern der Pflege und der Reinigung durch eine ausgeprigtere Differenzierung
gekennzeichnet, was Aufstiegsvorstellungen als Basis dient. Unterschiedliche
Segmente der Gastronomie und das Vorhandensein besser gewerteter Seg-
mente in der Gastronomie, denen bessere und qualifizierte Beschaftigungs-
moglichkeiten zugeschrieben werden, scheinen eine bedeutende Rolle fiir
die Deutungen eines Aufstiegs zu spielen.
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Im Ergebnis des Forschungsprojekts Arbeitsfelder der Ankunft konnen Be-
schiftigungssituationen in Deutschland identifiziert werden, die Merkmale
von Ankunftsarbeit aufweisen. In den drei Arbeitsfeldern Gastronomie, Rei-
nigung und Pflege bieten sich fiir Zugewanderte vor allem in der ersten Pha-
se der Migration Beschiftigungsmoglichkeiten, die fir die Ankommenden in
informalen migrantischen Kontexten organisiert und unabhingig von spezi-
fischen Qualifikationen und Sprachkompetenzen leicht zuganglich sind. Die
Narrative Gber das Arbeiten in Deutschland weisen auf soziale Reprasentatio-
nen von Erwerbsarbeit hin, die zwar Unterschiede, aber tiber die drei Arbeits-
felder hinweg auch Gemeinsamkeiten aufweisen.

So stellt Ankunftsarbeit in den drei untersuchten Arbeitsfeldern fir alle
Befragten zwar einen Ort des Einstiegs in die Erwerbstitigkeit in Deutsch-
land dar, dieser wird jedoch situationsabhingig als Ort des Aufstiegs, des
Bleibens, des Umstiegs oder des Ausstiegs gedeutet. Diese sozialen Reprisen-
tationen von Ankunftsarbeit im jeweiligen Tatigkeitsfeld sind eng mit den
subjektiven Vorstellungen iber die Lebens- und Arbeitswelt in Deutschland
verkntpft.

Es wird deutlich, dass Ankunftsarbeit wie angenommen zwar als einfach
zugingliche Beschiftigungsmoglichkeit attraktiv ist, die Erwerbsarbeit im
Rahmen einer qualifizierten Tatigkeit allerdings als sozial hoherwertig und
damit als erstrebenswert angesehen wird. In diesem Sinn wird die Ankunfts-
arbeit von einigen Befragten als eine Art Sprungbrett und Ubergangsphase in
die eigentlich und zukiinftig angestrebte Form der Erwerbsarbeit betrachtet.
Das Gelingen des aspirierten Umstiegs wird allerdings an soziale, qualifikato-
rische und 6konomische Bedingungen gekniipft, die als mehr oder weniger
erfiillbar betrachtet werden.

Ein Umstieg wird vor allem dann als Aufstieg gewertet, wenn durch die
aktuelle Ankunftsarbeit eine gesellschaftlich geachtetere Tatigkeit in einem
hoher bewerteten Beschiftigungssegment, z.B. in einem ,besseren® Restau-
rant, moglich wird. Als Aufstieg wird insbesondere im Gastronomiebereich
auch die Grindung eines Unternehmens betrachtet. Was Aufstiegsaspiratio-
nen betrifft, tritt eine widerspriichliche Haltung in Bezug auf berufliche Aus-
bildung zutage. So wird formale berufliche Bildung trotz der generellen sub-
jektiven Wertschitzung von Qualifizierung kaum als strategisches Element
des Umstiegs oder des Aufstiegs betrachtet.
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Als Griinde dafiir werden Unkenntnis tiber Ausbildungsmoglichkeiten
oder deren Unzuginglichkeit geduflert. So scheinen Moglichkeiten berufli-
cher Aus- oder Weiterbildung unter anderem als Angebot ,fiir die Deut-
schen® wahrgenommen zu werden, die aus dieser Sicht den Befragten nicht
offenstehen.

Als weitere Ursache fiir die Nicht-Inanspruchnahme beruflicher Bil-
dungsangebote werden neben finanziellen Nachteilen (vor allem im Rahmen
einer Ausbildung) auch Zweifel an der Relevanz fiir das berufliche Handeln
formuliert. So dufern insbesondere Befragte aus dem Arbeitsfeld Pflege, die
Handlungskompetenzen qualifizierter und nicht qualifizierter Pflegender
kaum unterscheiden zu kénnen. Als Aufstieg jedoch werden patientenferne,
administrative Tatigkeiten gedeutet, weil diese nicht ohne Weiteres aus All-
tagserfahrungen der Laienpflege abgeleitet werden konnen.

Insgesamt weisen die Narrative der Beschaftigten zur beruflichen Aus-
und Weiterbildung in Deutschland insofern auf ein Problem hin, als sich
hierin Uberzeugungen zeigen, die sich integrationshemmend auswirken
konnen. Konzepte qualifizierter Beschiftigung aus den Herkunftslindern
werden kaum revidiert, obwohl sie sich als nicht iibertragbar erweisen. Man-
gels Informationen tber konkrete personliche Bildungsoptionen werden
existierende Moglichkeiten der beruflichen Aus- oder Weiterbildung nicht
wahrgenommen. Vor diesem Hintergrund kann vermutet werden, dass sich
in Milieus der Ankunftsarbeit Uberzeugungen der Exklusivitit von berufli-
cher Bildung verfestigen, die diese in unerreichbare Ferne ricken.

Obwohl Ankunftsarbeit von den meisten Befragten nicht als erstrebens-
werte Dauerldsung betrachtet wird und ihre soziodkonomischen Ressourcen
als gering eingeschatzt werden, stellt sie fiir einige Befragte einen Ort des Blei-
bens dar. Dabei richtet sich die Bleibeperspektive zum Zeitpunkt der Befra-
gung sowohl auf den Verbleib im Beschiftigungsverhaltnis als auch auf den
Verbleib im Arbeitsfeld. Grinde hierfir liegen in einigen Fallen in der aktu-
ellen erwerbsbiografischen Phase, die eine Verinderung der individuellen Er-
werbssituation verhindert. Als Bleibegrund wird jedoch auch eine positive
Identifikation mit der Art und dem Inhalt der spezifischen Tatigkeit genannt.

Als Ort des Ausstiegs deuten die Befragten Ankunftsarbeit gewissermafien
als letzte Station, wenn ihre Erwerbsbiografie aufgrund des Alters in absehba-
rer Zeit endet. Es erscheint diesen Befragten insofern nicht sinnvoll, eine
Umstiegs-, Aufstiegs- oder Bleibeperspektive zu entwickeln.

Die dargelegten Ergebnisse entspringen einem explorativen Forschungs-
ansatz und bieten somit erste Einblicke in die subjektiven Perspektiven mig-
rantischer Beschiftigter in den drei fokussierten Arbeitsfeldern. Durch das
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gewahlte ausschnitthafte Forschungsfeld werden allerdings weitere Fragen
aufgeworfen. So wire z. B. interessant, wie ein breiteres Verstindnis von An-
kunftsarbeit erarbeitet werden konnte, dass die sozialen Reprisentationen
von Erwerbsarbeit in anderen Arbeitsfeldern und migrantischen Milieus ein-
bezieht. Zu einem weiter ausdifferenzierten Verstandnis von Ankunftsarbeit
wiirden vor diesem Hintergrund zusitzliche Untersuchungen in Feldern wie
dem Baugewerbe, der Friseur:innen- und Kosmetikbranche und im Trans-
port- und Logistikgewerbe beitragen.

Bei den dargestellten Ergebnissen handelt es sich zudem lediglich um
Momentaufnahmen. Soziale Reprasentationen sind aber ,,dynamische Entita-
ten, die stindig in kommunikativen Prozessen aktualisiert und bestitigt wer-
den missen“ (Schiitzeichel 2018, S.452). Eine Analyse von Entwicklungs-
dynamiken sozialer Reprisentationen, die sich auf die Erwerbsarbeit in
Deutschland beziehen und Aufschluss tiber individuelle erwerbsbiografische
Wechselwirkungen geben, bote insofern bedeutsame Grundlagen fiir die
Steuerung von Integrationsprozessen, als die Informations- und Qualifikati-
onsangebote passender auf die Lebenslagen und Deutungshintergriinde Zu-
gewanderter zugeschnitten werden konnten. Die Generierung solcher Er-
kenntnisse erfordert allerdings Forschungsdesigns, die dynamische Prozesse
im Langsschnitt erfassen und abbilden kénnen (Bauer/Gaskell 1999).

Die dynamischen Eigenschaften sozialer Reprisentationen und deren
wechselwirksame Ausformung durch Kommunikation und soziale Interakti-
on weisen darauf hin, dass transformativen Lernprozessen eine zentrale Rolle
bei deren Entwicklung zukommt. Hieraus erwichst die Relevanz formaler
und informaler Prozesse des Neu- und Umlernens, die noch weitgehend un-
genutzt bleiben. So wird in Integrationskursen und in Beratungsangeboten
fir Zugewanderte anscheinend kaum tber die Besonderheiten und Vorteile
sowie Uber die Zugangswege zur nicht akademischen berufsformigen Ar-
beitswelt in Deutschland aufgeklart.

Ein dhnlich blinder Fleck zeigt sich in unseren Ergebnissen zu Fragen der
Arbeitnehmer:innen-Rechte, Formen der betrieblichen Mitbestimmung und
der Rolle von Gewerkschaften und Betriebsriten bei der Interessenvertretung
von Beschiftigten in Deutschland. Nur in seltenen Fallen existiert in den Be-
trieben der befragten Betriebsinhabenden und der beschiftigten Migrant:in-
nen ein Betriebsrat oder eine aktive Gewerkschaft. Dies weist auf eine ob-
jektive Abwesenheit von Institutionen der Interessenvertretung in den
untersuchten Arbeitsfeldern hin.

Dartiber hinaus zeigen die Ergebnisse der Studie auch eine subjektive Ab-
wesenheit von Institutionen der Interessenvertretung in den Vorstellungen
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der befragten Migrant:innen. Der grofSe Teil der Befragten kennt weder aus
dem Herkunftsland noch in Deutschland Gewerkschaften oder Betriebsrite.
Zusammen mit der Abwesenheit von Institutionen der Interessenvertretung
entsteht damit die Wahrnehmung von Arbeitgeber:innen als die einzigen
Ansprechpersonen im Arbeitsfeld. Dies bringt fiir die Befragten in Anbe-
tracht der bestehenden Macht- und Abhingigkeitsverhaltnisse mogliche
Nachteile mit sich und trigt dazu bei, dass sich etablierte informale soziale
Praktiken im Betrieb, die dominieren und sich auch zum Nachteil der Be-
schiftigten erweisen kdnnen, noch mehr verfestigen.

Bei den wenigen Befragten, denen Institutionen der Interessenvertre-
tung Gberhaupt bekannt sind, zeichnet sich entweder eine subjektive Positi-
onierung oder eine subjektive Distanzierung ab. Die subjektive Positionie-
rung wertschatzt und betont die Vorteile einer Interessenvertretung. Bei der
subjektiven Distanzierung hingegen wird Institutionen der Interessenvertre-
tung zugeschrieben, sich nicht geniigend fiir die Interessen der Beschaftig-
ten einzusetzen. Eine subjektive Distanzierung hingt aber bei manchen
auch mit Angsten zusammen und ist von dem Bediirfnis getrieben, Proble-
me und Konflikte mit Arbeitgeber:innen, die sich nachteilig auf die Beschif-
tigungsmoglichkeiten und/oder auf den Aufenthalt auswirken konnten, zu
vermeiden.

Die Abwesenheit einer Interessenvertretung im Arbeitsfeld und in den
Vorstellungen der befragten Migrant:innen und die Angste, die aufgrund der
Verkniipfung von Beschiftigungsmoglichkeiten mit einem Aufenthalt zu ei-
ner Distanzierung von den Institutionen der Interessenvertretung fithren
konnen, bilden wichtige Elemente der Deutungen von Ankunftsarbeit.
Grundsitzlich verweisen die Ergebnisse auf die Notwendigkeit, migrantisch-
subjektive Deutungen der Interessenvertretung starker in den Fokus wissen-
schaftlicher Forschungen zu ricken. An dieser Stelle zeigen sich auch
Bildungsaufgaben im Integrationsprozess, die z.B. im Rahmen von Integra-
tionskursen thematisiert werden kénnen, und weitere Forschungsbedarfe,
die eine empirische Fundierung zielgruppenadiquater Bildungsangebote er-
moglichen.

Insgesamt betrachtet bietet die Beschiftigung in den untersuchten Ar-
beitsfeldern der Ankunft zwar Moglichkeiten der Erwerbsarbeit, Ankommen
und Teilhabe in abgesicherten Beschiftigungsformen sind damit jedoch
nicht erreicht. Die Ergebnisse dieses Forschungsprojekts leisten vor dem ge-
schilderten Hintergrund einen Beitrag sowohl zur Berufs- und Wirtschaftspa-
dagogik als auch zur Weiterentwicklung angrenzender Wissenschaftsgebiete,
wie Berufssoziologie und Arbeitswissenschaft. Sie bieten vor allem Denkan-
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stofse fiir Entscheidungs- und Planungsprozesse auf der Anwendungsebene
in allen Handlungsfeldern der Organisation berufsférmiger Erwerbsarbeit,
die sich auf die Integration zugewanderter Menschen in den Arbeitsmarke
richtet.
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ANHANG

Befragte Schliisselpersonen

Alter Geschlecht Familienstand Kinder Herkunftsland

Gastronomie

1 Faruk 50 m verheiratet k. A. Tirkei
2  Azad 52 m verheiratet 4 Kurdistan
3 Barzan 32 m verheiratet 2 Syrien
4  Mehmet 52 m getrennt 1 Turkei
5 Kostas 67 m verheiratet 2 Griechenland
6 Klaus k. A. m k. A. k. A. Deutschland
7  Eugen k. A. m k. A. k. A. Rumanien
Reinigung
8 Thomas 60 m verheiratet 3 Deutschland
9 Ralph k. A m k. A. k. A. Deutschland
10 Cihan 29 m verheiratet 2 Tirkei
11 Hulya 42 w ledig keine Turkei
Pflege
12 Neil 48 m verheiratet 3 Nigeria
13 Hawi Ende 30 m verheiratet min. 2 Eritrea
14  Miora Mitte 40 w k. A. keine Sudosteuropa

Quelle: eigene Darstellung
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Betriebsform

Anhang

Anhang 1

Position

turkisches Restaurant

Betriebsinhaber

turkisch-kurdisches Restaurant

Betriebsinhaber

libanesisches Restaurant

Betriebsinhaber

Café-Lounge-Bar

Betriebsinhaber

griechisches Restaurant

Betriebsinhaber

Gewerkschaft/NGG

Geschaftsfihrer

Hotel/Dehoga

Geschéftsfuhrer / Dehoga Landesverband

Reinigungsunternehmen

Betriebsinhaber

Verband Landesinnung

Referent Offentlichkeitsarbeit

Reinigungsunternehmen

informale Leitungsposition

Hotel

informale Leitungsposition

Altenpflegeeinrichtung

Krankenpfleger/Wohnbereichsleitung

Pflegewohneinrichtung

Krankenpfleger/WWohnbereichsleitung

private Bildungseinrichtung

Pflegepadagogin
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Befragte migrantische Beschiftigte: Soziodemografische Daten, Migrationsdaten und
Beschiftigungssituation

Alter Geschlecht Familienstand Kinder Herkunftsland

Gastronomie

1 Al 27 m ledig keine Tarkei
2 Lamin 23 m ledig keine Gambia
3 Osaro 25 m getrennt keine Nigeria
4 Ahmet 38 m verheiratet keine Tirkei
5 Matin 31 m ledig keine Afghanistan
6 Malik 39 m verheiratet 3 Syrien
7 Faris 23 m ledig keine Syrien
8 Alejandro 38 m verheiratet keine Mexiko
9 Kemal 41 m verheiratet 2 Tirkei
10  Katarina 27 w verheiratet keine Serbien
Reinigung
11 Sadiq 29 m verheiratet keine Irak
12 Nieva 50 w verwitwet 3 Philippinen
13 Milena 50 w verheiratet 2 Serbien
14  Boahinmaa 54 w verwitwet keine Afrika
15  Asiye 28 w ledig keine Turkei
16 Issam 47 m getrennt 1 Tunesien
17  Gillay 34 w getrennt 2 Bulgarien
18 Fidan 30 w verheiratet 2 Bulgarien
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Anhang

Anhang 2

Migrationsgrund Aufenthalt Beschaftigungsfeld Arbeitsverhaltnis
(Jahre)

Studium 1,6 tlrkisches Café Teilzeit/semi-informell

Flucht 3 Systemgastronomie Vollzeit

Flucht 1 Systemgastronomie Teilzeit

Heirat/Familie 25 tirkisches Restaurant  Vollzeit

Flucht 5 tlrkisches Restaurant Auszubildender

Flucht 5 syrisches Restaurant  Vollzeit

Flucht 5 syrisches Restaurant Teilzeit (Minijob)

Heirat/Familie 1,5 deutsches Restaurant  Vollzeit

Arbeit 2,5 turkischer Imbiss Vollzeit/informell/
semi-informell

Arbeit 1,5 turkisches Café Teilzeit (Minijob)/
semi-informell

Flucht 4,5 Industriereinigung Teilzeit (zum Interview-
zeitpunkt arbeitslos)

Heirat/Familie k. A. Gebé&udereinigung Teilzeit

Arbeit 5 Gebaudereinigung Teilzeit

Heirat/Familie 3 Gebéaudereinigung Teilzeit

Studium 1,6 Gebaudereinigung Teilzeit (Minijob)

Heirat/Familie 15 Gebaudereinigung Teilzeit

Arbeit 5 Gebaudereinigung Teilzeit

Arbeit 2 Haushaltsreinigung Teilzeit
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Alter Geschlecht Familienstand Kinder Herkunftsland
19  Erdal 57 m verheiratet 3 Turkei
20 Aynur 37 w verheiratet 2 Tarkei
21 Marija 30 w ledig keine Kroatien
22 Jovana 27 w verheiratet keine Bosnien-Herzegowina
Pflege
23  Selen 58 m geschieden 3 Tarkei
24 Samuel 44 m verheiratet 2 Kamerun
25  Arton 33 m verheiratet 1 Kosovo
26 Heval 46 m verheiratet keine Turkei
27 Amma ~60 w verwitwet 2 Ghana
28 Dario u. 30 m ledig keine Bosnien-Herzegowina
29  Alicia u. 30 w ledig keine Spanien
30 Hope u. 30 w ledig keine Simbabwe
31 Mary ~40 w k. A. k. A. Philippinen

Quelle: eigene Darstellung
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Migrationsgrund Aufenthalt Beschaftigungsfeld Arbeitsverhaltnis
(Jahre)

Arbeit 32 Gebaudereinigung Vollzeit

Heirat/Familie 18 Gebaudereinigung Teilzeit (Minijob)

Arbeit 5 Gebaudereinigung Teilzeit (zum Interview-
zeitpunkt arbeitslos)

Arbeit 2 Gebéaudereinigung Teilzeit

Flucht 31 ambulante Pflege Vollzeit

Studium 21 ambulante Pflege Vollzeit

Flucht 5 Altenpflege Auszubildender

Flucht 21 Stationshilfe — Vollzeit

Krankenhaus

Arbeit 30 ambulante Pflege Vollzeit

Arbeit 5 Pflege — Krankenhaus  Vollzeit

Arbeit 1 Altenpflege Auszubildende

Arbeit 2 Pflege — Krankenhaus Vollzeit

k. A. 5 Pflege — Rehabilita- Vollzeit

tionseinrichtung
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Befragte migrantische Beschiftigte: Daten zu Bildung, Aushildung, Berufserfahrung,
Qualifizierung und Anerkennung

Bildung Ausbildung

Herkunfts- Deutschland  Herkunfts- Deutschland

land land
Gastronomie
1 Ali Studium (MA)  Sprachkurs (C1) - -
2 Lamin LJunior Sprachkurs (A1) Maler -
School”
3 Osaro O-Level ehrenamtlich angelernter -
organisierter Lkw-Fahrer
Sprachkurs
4 Ahmet Grundschule Hauptschule - -
5 Matin Hauptschule Hauptschule, angelernter Auszubildender,
Realschule Lkw-Fahrer Fachkraft im
(abgebrochen) Gastgewerbe
6 Malik Realschule Sprachkurs (B1) - -
7 Faris Realschule Sprachkurs (B2) - -
8 Alejandro Studium Sprachkurs (B1) Gastronomie -
(Studium)
9 Kemal Gymnasium Sprachkurs angelernter -

(abgebrochen) Koch

10 Katarina Studium Sprachkurs (B1) - -
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Anhang 3
Berufliche Anerkennungs-
Berufserfahrung Qualifizierung verfahren
Herkunftsland Deutschland

Gastronomie,

Gastronomie

Callcenter
Maler Gastronomie - -
Lkw-Fahrer Gastronomie - -
- Gastronomie, - -
Obst- und Gemuse-
verkaufer
Lkw-Fahrer Praktika - -

Arbeiter (Schuhfabrik)

Gastronomie

Verkaufer

Gastronomie

Abiturzeugnis

Koch, Selbstandigkeit
Gastronomie

Gastronomie

Koch, Kiichenchef

Gastronomie

Zertifikate
Gastronomie

Gastronomie

Gastronomie,
Verkauferin

Zeugnis
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Bildung Ausbildung
Herkunfts- Deutschland  Herkunfts- Deutschland
land land
Reinigung
11 Sadiq Grundschule Sprachkurs (A2) - -
12 Nieva Studium Sprachkurs - -
(abgebrochen)
13 Milena Gymnasium Sprachkurs - -
14 Boahinmaa Grundschule Sprachkurs angelernte -
Schneiderin
15 Asiye Studium Sprachkurs (B1) - -
16 Issam Grundschule  Sprachkurs Schneider -
17 Gulay 7. Klasse - angelernte -
Schneiderin
18 Fidan Gymnasium Sprachkurs (A2) - -
19 Erdal Mittelstufe - angelernter -
Kfz-Schlosser
20 Aynur Grundschule  Sprachkurs - -
21 Marija Grundschule Sprachkurs (B1) Birokauffrau -
22 Jovana Studium Sprachkurs (B1) - -
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Berufliche Anerkennungs-
Berufserfahrung g -

Qualifizierung verfahren
Herkunftsland Deutschland
Bauarbeiter, Reinigung - -
Gastronomie
Sekretarin Reinigung, - -

Kichenbhilfe

Verkauferin Reinigung - -
Schneiderin, Reinigung - -
Selbstandigkeit
Schneiderei
Lebensmitteltech- Reinigung, Weiterbildung Bachelor-
nikerin, Marketing, Gastronomie Betriebswirtschaft  Abschluss
Verkauf (Herkunftsland)
Schneider, Gastro- Reinigung, - -

nomie, Reinigung

Lager, Logistik

Schneiderin

Reinigung - -

Vertrieb, Marketing

Reinigung, - -
Pflegedienst

Kfz-Schlosser,
Textilindustrie

Reinigung, - -
Selbstandigkeit
Gastronomie

- Reinigung - -
Burokauffrau, Reinigung, - -
Fabrikarbeiterin, Paketversand
Zimmermadchen
Verkauferin Reinigung - -
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Bildung Ausbildung
Herkunfts- Deutschland  Herkunfts- Deutschland
land land

Pflege

23 Selen Gymnasium - - -

(abgebrochen)
24 Samuel Studium Studium - -
25 Arton Gymnasium Sprachkurs, - Pflegehelfer;
Kurse der in Ausbildung
Arbeitsagentur i.d. Altenpflege
26 Heval Mittelstufe Sprachkurs, - -
Kurse der
Arbeitsagentur

27 Amma Mittelstufe Sprachkurs (A2) Bankkauffrau  Pflegehelferin;
Pflegefachfrau
(abgebrochen)

28 Dario k. A. Anerkennungs-  Pflegefach- -

qualifizierungs-  mann
lehrgang,
Sprachkurs (B2)

29 Alicia Realschule Sprachkurs (B2) Pflegehelferin  in Ausbildung
zur Pflegefach-
frau

30 Hope Gymnasium Anerkennungs- Pflegefachfrau -

qualifizierungs-
lehrgang,
Sprachkurs (B2)
31 Mary Studium Anerkennungs- Pflegefachfrau -
qualifizierungs-
lehrgang,

Sprachkurs (B2)

Quelle: eigene Darstellung
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Berufserfahrung

Berufliche
Qualifizierung

Anhang

Anerkennungs-
verfahren

Herkunftsland

Deutschland

Landwirtschaft

Pflege, Reinigung

interne Schulungen
Pflege

Pflege, IT

Zertifikat Web-
design

Gastronomie, Auto-

wascherei, Verkaufer

Pflege, Reinigung

Schulzeugnisse

Verkaufer, Pflege, Metall- Gabelstapler- -
Schuhputzer fabrik, Lagerist, flhrerschein
Staplerfahrer
Bankkauffrau Pflege, Reinigung, - -
Lageristin (Mode-
branche)
Ausbildung Pflege - Examen
Krankenpflege
Ausbildung Pflege Pflege - -
Pflege FSJ Pflege, Pflege - Examen
Krankenpflege
Pflege Pflege - Examen
Krankenpflege
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In Deutschland existieren Beschaftigungsfelder fir Migrierte, die sich von regula-
rer, berufsformiger Arbeit unterscheiden. Diese spezifisch migrantisch gepragten
Arbeitsbereiche werden in dieser explorativ angelegten, qualitativen Studie als
Ankunftsarbeit bezeichnet. Wie Migrierte ihre Beschaftigung in der Ankunftsar-
beit erleben und deuten und welche beruflichen Perspektiven sie mit ihrer Tatig-
keit verbinden, wird am Beispiel der Arbeitsfelder Gastronomie, Reinigung und
Pflege herausgearbeitet. Die Ergebnisse liefern wichtige Denkanstof3e fur die In-
tegration von Migrierten in die berufsformige Arbeitswelt in Deutschland.
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