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Abstract

Gut qualifizierte Flichtlinge sehen sich bei ihrer Integration in den schweizerischen
Arbeitsmarkt haufig in den Niedriglohnsektor gedrangt. Wenn sie beabsichtigen, sich
ausbildungsadaquat beruflich zu integrieren, sind sie mit zahlreichen Hindernissen
konfrontiert. In der vorliegenden Arbeit wird untersucht, ber welche Ressourcen gut
qualifizierte anerkannte Flichtlinge verflugten, denen die erfolgreiche berufliche Integration
gelungen ist. Haenggli, Marciniak & Hirschi (2019) haben ,Wissen und Kompetenzen®,
,Motivation®, ,Umfeld“ und ,Aktivitaten” als wichtige Ressourcen fur eine erfolgreiche
Laufbahn vorgestellt. Mittels der qualitativen Forschungsmethode werden diese Ressourcen
anhand von funf eigenen dokumentierten Gesprachen Uberpruft. Es stellt sich heraus, dass
alle diese Ressourcen in mittlerem oder hohem Masse nachvollzogen werden kdénnen.
Auffallig sind hohe Auspragungen in generellen Fahigkeiten, allen Aspekten der Motivation
und in der Lernbereitschaft sowie eine mittlere Auspragung von berufsrelevanten Fahigkeiten
bzw. berufsrelevantem Wissen bei allen Personen zu Beginn der Stellensuche. Ausserdem
lassen die Ergebnisse auf eine weitere Ressource schliessen: Bewusstsein seiner
Persdnlichkeit. Des Weiteren konnte festgestellt werden, dass die befragten Personen ihren
Erfolg vor allem mit den Ressourcen ,Wissen und Kompetenzen® und ,Umfeld“ begriinden.
Dies steht im Gegensatz zu den Erkenntnissen aus der Analyse der Gesprache, in welchen
vorwiegend die ,Motivation® und die ,Aktivitaten“ hohe Werte erzielten. Somit stehen den
befragten Personen Ressourcen zur Verfligung, derer sie sich wenig bewusst sind. Diese
Erkenntnis kann von Beratungspersonen genutzt werden, indem motivationalen Themen
vermehrt Aufmerksamkeit geschenkt wird und die Aktivitaten als Ressourcen

wahrgenommen werden.



Vorwort

Wahrend meiner Ausbildung zur Berufs-, Studien- und Laufbahnberaterin arbeitete ich als
freiwillige Mentorin und als Praktikantin im Hilfswerk Evangelischer Kirchen Schweiz (HEKS),
Ostschweiz im Projekt MosaiQ. Dabei handelt es sich um eine Fachstelle fur gut qualifizierte
Migranten und Migrantinnen. Sie werden beraten und begleitet bei der Diplomanerkennung,
der Wahl einer geeigneten Weiterbildung, der Immatrikulation an Fach- und Hochschulen
sowie bei der Suche nach einem Praktikum oder einer Arbeitsstelle und auch wahrend des
Praktikums bzw. der Arbeitsstelle. Ausserdem werden sie unterstitzt bei Finanzgesuchen.
Auch Arbeitgeber erhalten Unterstitzung, insbesondere in administrativen Belangen. Das
Ziel dieses Projekts besteht in der adaquaten beruflichen Integration von Migranten und
Migrantinnen, wobei das Potenzial dieser Personen in der Schweiz anerkannt, eingebracht
und genutzt werden soll. Ich erkannte, in welchen beruflichen Situationen sich gut
qualifizierte Flichtlinge befinden und mit welchen Hindernissen sie in ihrer Integration in den
schweizerischen Arbeitsmarkt konfrontiert sind. Ich war von deren Zielstrebigkeit,
Lernbereitschaft und Durchhaltewillen beeindruckt. Zu jener Zeit wurde ich im Rahmen
meiner Ausbildung mit dem Karriere-Ressourcen Modell von Hirschi (2012) vertraut. Ich
fragte mich, Gber welche Ressourcen jene gut qualifizierten Fllichtlinge verflugt hatten, denen
die Integration in den schweizerischen Arbeitsmarkt gelungen war. Insbesondere
interessierte mich die Sicht der betroffenen Personen selber. In meiner persénlichen
Beraterhaltung erachte ich das Arbeiten mit Ressourcen als sehr wichtig. Ich erhoffe mir von
dieser Masterarbeit Erkenntnisse dartber, welchen Ressourcen bei der Integration von gut
qualifizierten Fluchtlingen in den schweizerischen Arbeitsmarkt besondere Beachtung
geschenkt werden soll. Ich bin Gberzeugt, dass ein vertieftes Bewusstsein dieser
Ressourcen in zukinftigen Beratungsgesprachen von Nutzen sein wird. Den
Mitarbeiterinnen des Projekts MosaiQ von HEKS Ostschweiz danke ich fur ihre

Hilfsbereitschaft und Anregungen sehr herzlich.
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1 Einleitung und Fragestellung

Llch bin sehr stolz und zufrieden, weil ich vorher das Gefiihl nicht los wurde, dass ich

vielleicht in der Schweiz nie wieder als Kameramann arbeiten kénnte.”

Yousef Abujarad, Fliichtling aus Paléstina
(Abujarad, 2018, 04:11 - 04:20)

Diese Arbeit befasst sich mit der beruflichen Integration von gut qualifizierten anerkannten
Fluchtlingen in den schweizerischen Arbeitsmarkt. Ein besonderes Augenmerk wird auf die
Ressourcen von diesen Personen gelegt. Haenggli, Marciniak und Hirschi (2019) stellen in
ihrem Karriere-Ressourcen-Modell die Ressourcen ,Wissen und Kompetenzen®, ,Motivation®,
und ,Umfeld” vor. Diese werden durch ,Aktivitaten® erganzt. Damit werden bestimmte

Verhaltensweisen beziglich dem Ressourcen-Management bezeichnet.

In der vorliegenden Arbeit wird untersucht, von welchen Ressourcen bzw. welchem
Ressourcen-Management gut qualifizierte anerkannte Flichtlingen berichten, denen die
eigene berufliche Integration gelungen ist und wie sich diese Ressourcen in das Modell von
Haenggli et al. (2019) eingliedern lassen. Kenntnisse Uber hilfreiche Ressourcen aus Sicht
der Flichtlinge, die sich erfolgreich beruflich integriert haben, in Kombination mit
Kenntnissen Uber die Einordnung von Ressourcen und deren Zusammenspiel gemass dem
Modell von Haenggli et al. (2019) kénnen fur Beratungspersonen von Nutzen sein. Sie
erhalten nicht nur einen vertieften Einblick, mittels welcher Ressourcen gut qualifizierte
Flichtlinge Hindernisse Uberwinden, welche ihnen den Zugang zu ausbildungsadaquaten
Arbeitsstellen erschweren, sondern sie erfahren auch, wie sie diese Ressourcen
strukturieren kdnnen und auf welche ein besonderes Augenmerk gelegt werden kann, damit

die Integration der betreffenden Personen in den schweizerischen Arbeitsmarkt gelingt.

In der vorliegenden Arbeit werden die Hintergriinde zu Migration, Flucht und Integration in
den schweizerischen Arbeitsmarkt erlautert. Es werden Studien vorgestellt, welche sich mit
Hindernissen und Lésungsansatzen in der Arbeitsintegration von Migrantinnen und

Migranten befassen, wobei ein Schwerpunkt auf die Situation von Fllchtlingen gelegt wird.

Nach einer Darstellung des I6sungs- und ressourcenorientierten Laufbahnberateransatzes
wird auf das Karrieren-Ressourcen-Modell von Hirschi (2012) eingegangen und

insbesondere dessen Weiterentwicklung von Haenggli et al. (2019) vorgestelit.
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Anschliessend wird das Vorgehen beschrieben, wie in der vorliegenden Untersuchung die
Karriere-Ressourcen von gut qualifizierten Fluchtlingen identifiziert werden. Die Autorin der
vorliegenden Arbeit (Autorin) wird Transkripte von eigenen Gesprachen mit gut qualifizierten
anerkannten Flichtlingen erstellen und diese auf die vorgeschlagenen Karrieren-Ressourcen

und Aktivitaten von Haenggli et al. (2019) hin untersuchen.

Die Autorin erwartet, dass fir eine erfolgreiche Integration der gut qualifizierten Flichtlinge in
den schweizerischen Arbeitsmarkt sowohl die Ressourcen ,Wissen und Kompetenzen®,
,Motivation“ und ,Umfeld“ wie auch die ,Aktivitaten” bezlglich dem Ressourcenmanagement
in einem mittleren bis hohen Masse nachvollzogen werden kénnen. Die Autorin geht davon
aus, dass den sozialen Ressourcen ein besonders hoher Stellenwert beigemessen wird. Des
Weiteren wird vermutet, dass Ressourcen oder Aktivitaten identifiziert werden, welche im
Modell von Haenggli et al. (2019) nicht erwahnt werden. Nach der Darstellung der
Forschungsbefunde folgen eine Diskussion der Ergebnisse sowie weiterflihrende Gedanken.

Die Arbeit wird mit einem Fazit abgeschlossen.
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2 Theoretische und wissenschaftsbasierte Fundierung

In einem ersten Schritt wird auf Begriffe eingegangen, die zum Verstandnis der vorliegenden
Arbeit einer Klarung bedurfen. Danach werden Studien vorgestellt, welche sich mit der
Integration von Migranten und Migrantinnen beschaftigen, wobei vor allem auf anerkannte
Fluchtlinge fokussiert wird. Es folgen Ausfiihrungen zu Laufbahntheorien und

Berateransatzen mit einem Schwerpunkt auf ressourcenorientierte Beratung.

Was unterscheidet Migranten, Asylsuchende und Flichtlinge? Was bedeutet ,anerkannter*
Fluchtling? Um diese Begriffe klar zu stellen, wird in den folgenden Kapiteln auf Migration,

Flucht und Aufenthaltsstatus eingegangen.

Far den Begriff ,gut qualifiziert” existiert keine einheitliche Regelung. Die Autorin verwendet

diesen Begriff in der vorliegenden Arbeit flr Ausbildungen auf Niveau der Sekundarstufe II.

Der Begriff ,erfolgreich® im Zusammenhang mit beruflicher Integration bedarf ebenfalls einer
Klarung. So macht z.B. das Schweizerische Rote Kreuz (SRK) (2012) darauf aufmerksam,
dass das Wort ,erfolgreich® unterschiedlich interpretiert werden kann: Im Sinn von
Chancengleichheit und Partizipation bedeutet es fur gut qualifizierte Migrantinnen und
Migranten, eine Stelle im qualifizierten Bereich zu finden. Aus Sicht der Sozialhilfe oder
Arbeitslosenkasse kann es aber auch bedeuten, so schnell wie mdglich zu arbeiten ohne
Rucksicht auf die Berufssparte, das Einkommen und die weiteren Entwicklungsperspektiven.
Spadarotto, Bieberschulte, Walker, Morlok und Oswald (2014) weisen auf die offene Frage
hin, ob eine Arbeitsmarktintegration dann erfolgreich ist, wenn sie mdglichst rasch geschieht
oder wenn sie moglichst dauerhaft ist. Bei einer raschen Integration besteht ein Risiko, dass
es ebenso rasch passieren kann, dass die Arbeit wieder verloren wird. Fur eine dauerhafte
Integration ist die Chance grdsser, wenn eine Stelle im qualifizierten Bereich gefunden wird,
woflr allerdings unter anderem Zeit bendtigt wird. Haenggli et al. (2019) unterteilen Erfolg in
objektiven und in subjektiven Erfolg. Ersterer kann beobachtet und anhand von Lohn oder
Beférderung gemessen werden. Subjektiver Erfolg hingegen bedeutet, dass die Entwicklung
der eigenen Laufbahn personlich bewertet wird, und zwar anhand der eigenen Vorstellungen
und Werte. Beruflicher Erfolg in diesem Sinn bedeutet nicht nur einen guten Lohn,
Beforderung oder Ansehen zu erhalten, sondern insbesondere seine Arbeit als sinnvoll zu

erleben und mit der eigenen Laufbahn zufrieden zu sein.
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Die Autorin halt sich bezuglich des Begriffs ,erfolgreich® in diesem Zusammenhang an das
Ziel, welches an ihrer Mentoren- bzw. Praktikumsstelle im Hilfswerk Evangelischer Kirchen
Schweiz (HEKS) verfolgt wird: ndmlich dass das berufliche Potenzial der Migrantinnen und
Migranten anerkannt und genutzt werden soll flr deren Integration in den schweizerischen
Arbeitsmarkt (HEKS, 2020) und somit die Integration moéglichst nachhaltig ist. Fur die
vorliegende Arbeit gilt als erfolgreich beruflich integriert, wer eine Stelle entsprechend seinen

Qualifikationen gefunden hat und mit seiner Arbeit zufrieden ist.

Da in der vorliegenden Arbeit ein starker Fokus auf Ressourcen gelegt wird, ist auch eine

Auseinandersetzung mit diesem Begriff angezeigt, was im Kapitel 2.3 stattfinden wird.

2.1 Migration

Migration bedeutet nach Dudenredaktion (0. J.b) allgemein eine Abwanderung. Diese kann
in ein anderes Land oder generell an einen anderen Ort erfolgen. Auch die International
Organization for Migration (IOM) (2020) weist auf die offene Bedeutung des Begriffs
,Migrant“ hin. Es handelt sich dabei um Personen, die von ihrem standigen Wohnsitz
wegziehen, sei es innerhalb eines Landes oder Uber die Staatsgrenzen hinweg, sei es nur
vorubergehend oder auf Dauer, und die Grinde kdnnen vielfaltig sein. Sie berichtet von einer
weltweiten Migration von 258 Mio. Personen, was 3.4% der Weltbevoélkerung entspricht
(Stand 2017).

In die Schweiz sind im Jahr 2018 gemass Bundesamt fir Statistik (BFS) (0. J.) 23900
Personen eingewandert und 31‘800 Personen ausgewandert, was einem Wanderungssaldo
von -7°900 entspricht. Am meisten Personen (66%) migrieren aus den EU/EFTA-Staaten in
die Schweiz, 16% stammen aus anderen europaischen Staaten und 17% aus nicht-
europaischen Staaten. Die beiden Hauptgriinde fir eine Einwanderung in die Schweiz sind
familiarer (43%) oder beruflicher (32%) Art. Weitere Griinde sind Asyl (6%) und Ausbildung

(5%), der Rest fallt u.a. auf die Qualitédt des Gesundheitssystems und soziale Netzwerke.

Herausforderungen fur eine soziale und berufliche Integration ortet das BFS (2019) in einer
unterschiedlichen Ausgangslage der Migrantinnen und Migranten beziglich der
Anerkennung von Abschlissen und der Sprachkenntnisse, wobei letztere sowohl eine

wichtige Voraussetzung wie auch ein Ergebnis einer erfolgreichen Integration sind.
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211 Flucht

Gemass dem United Nations High Commissioner for Refugees (UNHCR) (2020) betragt die
Anzahl der Menschen, die weltweit auf der Flucht sind, ca. 70.8 Millionen (Stand Ende 2018).
Davon sind 41.3 Millionen Personen Binnenvertriebene, d.h. sie Uberschreiten keine
Staatsgrenzen. Weitere 25.9 Millionen Menschen haben aufgrund von Konflikten, Verfolgung
oder wegen schweren Menschenrechtsverletzungen ihr Heimatland verlassen und sind
unterwegs. Die restlichen 3.5 Millionen sind Asylsuchende, d.h. sie haben in einem
moglichen Aufnahmeland ein Asylgesuch gestellt. Mehr als die Halfte der Menschen, die sich
auf der Flucht befinden, stammen aus Syrien, Afghanistan und Sidsudan. Die meisten
dieser Personen (ca. 80%) leben in den Nachbarlandern ihres Heimatstaates. Als insgesamt
wichtige Aufnahmelander nennt das UNHCR (2020) die Tirkei, Pakistan, Uganda, Sudan
und Deutschland. In der Schweiz wird die Flichtlingseigenschaft durch die Genfer
Flichtlingskonvention (Der Bundesrat, 0. J.a) und das Asylgesetz (Der Bundesrat, o. J.b)
bestimmt: ,Flichtlinge sind Personen, die in ihrem Heimatstaat oder im Land, in dem sie
zuletzt wohnten, wegen ihrer Rasse, Religion, Nationalitat, Zugehdrigkeit zu einer
bestimmten sozialen Gruppe oder wegen ihrer politischen Anschauungen ernsthaften
Nachteilen ausgesetzt sind oder begriindete Furcht haben, solchen Nachteilen ausgesetzt zu
werden. Als ernsthafte Nachteile gelten namentlich die Gefahrdung des Leibes, des Lebens
oder der Freiheit sowie Massnahmen, die einen unertraglichen psychischen Druck
bewirken.” (zit. Art. 3 AsylG). Ob diese Eigenschaften auf eine Person zutreffen, wird im
Asylverfahren gepruft (Staatssekretariat fur Migration (SEM), 2019a). Der Begriff Asyl
umfasst ,den Schutz und die Rechtsstellung, die Personen aufgrund ihrer
Fluchtlingseigenschaft in der Schweiz gewahrt werden. Es schliesst das Recht auf
Anwesenheit in der Schweiz ein.“ (zit. Art. 2 AsylG). Es wird also gepruft, ob einer Person
Asyl gewahrt wird. Asylsuchende sind Personen, deren Asylantrag hangig ist. Je nachdem,
ob fir eine betroffene Person dieses Verfahren noch lauft oder welcher Entscheid gefallt

wurde, erhalt die asylsuchende Person einen anderen Aufenthaltsstatus.

2.1.2 Aufenthaltsstatus

Die Schweiz kennt fur Auslander 13 verschiedene Aufenthaltsstatus. Eine erste Unterteilung
erfolgt in die beiden Kategorien EU-/EFTA-Blirgerinnen und -Blrger sowie Drittstaaten-
Angehdrige. Die Status B (Aufenthaltsbewilligung), C (Niederlassungsbewilligung), Ci
(Niederlassungsbewilligung mit Erwerbstatigkeit), G (Grenzganger) und L

(Kurzaufenthaltsbewilligung) kdnnen auf beide Kategorien zutreffen, wahrend F (Vorlaufig
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aufgenommene Auslanderinnen, Auslander und vorlaufig aufgenommene Fluchtlinge), N
(Asylsuchende) und S (Schutzbeddrftige) nur fir Birgerinnen und Blrger aus Drittstaaten
vorgesehen sind (Schweizerische Bundeskanzlei, Sektion Kommunikation, 2020). Gemass
der Schweizerischen Flichtlingshilfe (SFH) (2020) wurde der Status S eingefthrt, damit bei
Massenfluchtsituationen rasch reagiert werden kann. Dieser Status wurde allerdings noch
nie benutzt. Personen, die in einem Asylverfahren sind, erhalten einen Ausweis N, womit sie
ein Anwesenheitsrecht in der Schweiz erhalten. Fuhrt das Asylverfahren zu einem positiven
Entscheid, wird die asylsuchende Person als Flichtling anerkannt. Damit erhalt sie den
Aufenthaltsstatus B. Bei einem negativen Asylentscheid erfolgt eine Wegweisung, ausser es
kénnen Wegweisungsvollzugshindernisse (z.B. Krieg im Heimatland oder schwere
Erkrankung der asylsuchenden Person) geltend gemacht werden. In diesen Faéllen, also
wenn eine Wegweisung nicht moglich, nicht zumutbar oder nicht zulassig ist, wird eine
vorlaufige Aufnahme gewahrt und ein Aufenthaltsstatus F erteilt. Fir Personen mit
Bewilligung B oder F (vorlaufig aufgenommene Auslander und vorldufig aufgenommene
Fluchtlinge) ist seit 2019 eine Erwerbstatigkeit nicht mehr bewilligungs-, sondern nur noch
meldepflichtig (SEM, 2020b). In der Schweiz befinden sich 43931 anerkannte Flichtlinge
(Status B) und 48247 vorlaufig aufgenommene Auslander/Flichtlinge (Status F) (Stand
Ende Januar 2020). Von den anerkannten Fluchtlingen sind 27243 Personen erwerbsfahig,
wovon 9910 erwerbstatig sind. Die Erwerbsquote betragt somit 36.4%. Bei den vorlaufig
aufgenommenen Personen sind 32796 Personen erwerbsfahig, davon sind 14378
erwerbstatig, was einer Erwerbsquote von 43.8% entspricht (SEM, 2020a). Zum Vergleich:
Die Bruttoerwerbsquote in der Schweiz betragt im Jahr 2019 58% (BFS, 2020). Ein Grund
der héheren Erwerbsquote der vorlaufig aufgenommen Personen (Auslander und
Fluchtlinge) im Vergleich zu den anerkannten Flichtlingen kénnte darin liegen, dass
finanziell unabhangige Personen mit Status F nach funf Jahren einen Antrag auf
Hartefallbewilligung stellen kénnen. Voraussetzung ist u.a. Sozialhilfeunabhangigkeit. Auf
diese Weise kann ein Wechsel des Status von F auf B erreicht werden, was Vorteile mit sich
bringt, wie z.B. freie Wahl des Wohnkantons, freie Reisemoglichkeit (ausser Herkunftsland),
Familiennachzug (SEM, 2019b).
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2.2 Integration

Gemass SEM (2020c) ist das Ziel der Integration ,das Zusammenleben der einheimischen
und auslandischen Wohnbevdlkerung auf der Grundlage der Werte der Bundesverfassung
und gegenseitiger Achtung und Toleranz® (abgerufen am 28.07.2020). Zudem soll die
Integration langerfristig sein und sie soll den auslandischen Personen die Teilnahme sowohl
in Wirtschaft, Kultur und sozialem Leben ermdglichen. Vorausgesetzt werden sowohl
Offenheit von Seiten der schweizerischen Bevodlkerung wie auch der Wille der auslandischen
Personen. Dazu ist erforderlich, dass Letztere die schweizerische Gesellschaft und die
hiesigen Lebensbedingungen kennen lernen, was insbesondere das Erlernen einer
Landessprache bedeutet. Auch die Bedeutung des Staates wird betont: Die Sozialpartner
und die Nichtregierungs- sowie die Auslanderorganisationen (z.B. Auslandervereine)
arbeiten zusammen (SEM, 2015).

Der soziale Frieden in der Schweiz hangt nach Wettstein (2012), Professor fur
Wirtschaftsethik an der Universitat St. Gallen, stark von der erfolgreichen Integration von
Zugewanderten ab. Er argumentiert, dass dies nicht nur eine Sache der zugewanderten
Personen und des Staates ist, sondern dass auch Unternehmen in der Verantwortung
stehen. Als Griinde flhrt er auf, dass die Wirtschaft auf zugewanderte Arbeitskrafte
angewiesen ist und sich somit an der Losung von gesellschaftlichen Folgeproblemen
beteiligen soll. Ausserdem lassen sich gesellschaftliche Probleme grundsatzlich nicht einfach
dadurch I6sen, dass man nach den Verursachern sucht, sondern der Fokus soll darauf
gerichtet werden, wer Losungen anbieten kann und dies trifft gemass Wettstein (2012) auf
Unternehmen bzw. Arbeitgebende zu. Des Weiteren weist er darauf hin, dass zugewanderte
Personen, die sich um Integration bemuhen, ein moralisches Recht auf Unterstitzung
haben. Einen weiteren Grund erkennt er in der Idee der Diversitat, welche sowohl einen Wert
an sich besitzt wie auch einen 6konomischen Nutzen mit sich bringt. Als letzten Punkt fuhrt
er aus, dass ein entsprechendes Engagement zu einer Starkung des Wirtschaftsplatzes

Schweiz fihren kann.

2.2.1 Integration in den Schweizerischen Arbeitsmarkt

In diesem Kapitel werden Studien vorgestellt, welche sich mit der Arbeitsintegration von
Fluchtlingen bzw. Migranten und Migrantinnen befassen. Dabei wird auf Herausforderungen
eingegangen, denen diese Personen bei ihrer beruflichen Integration begegnen und es

werden Losungsansatze prasentiert sowie Empfehlungen abgegeben.
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Spadarotto et al. (2014) untersuchen im Auftrag des Bundesamtes fir Migration die
Erwerbsbeteiligung von anerkannten Fllchtlingen und vorlaufig aufgenommenen Personen
auf dem schweizerischen Arbeitsmarkt. Sie gehen der Frage nach, weshalb die
Erwerbstatigenquote der genannten Gruppen eher tief ist (vgl. Kap. 2.1.2), untersuchen
Risiko- und Erfolgsfaktoren und prasentieren ihre Schlussfolgerungen. lhre Erkenntnisse
gewinnen sie einerseits aus einer Verlaufsbeobachtung der Erwerbsbeteiligung und
andererseits aus Befragungen von Fachpersonen. Letztere setzen sich u.a. zusammen aus
kantonalen Stellen wie z.B. Sozialamtern, Anbietern von Integrationsmassnahmen,
Auslanderorganisationen (z.B. Auslandervereine), Bundesamt fir Migration und
Arbeitgeberschaft. Als Schllsselfaktoren aus der Verlaufsbeobachtung werden der
Aufenthaltsstatus, das Herkunftsland, das Alter, das Geschlecht, der Wohnkanton und die
Einreisekohorte erkannt, wobei der Aufenthaltsstatus als der klar dominierende Faktor

identifiziert wird.

Aus der Befragung der Fachpersonen resultieren folgende Schllsselfaktoren fir die
Arbeitsmarktintegration:

= Kenntnisse der Landessprache

= Psycho-physische Beeintrachtigung bzw. Vulnerabilitat wie z.B. Traumata

= Bereitschaft, eine statusarmere Arbeit anzunehmen

= Bereitschaft, eine von Herkunftsland abweichende Arbeit anzunehmen

= Fidr anerkannte Fluchtlinge: rascher Familiennachzug

Weiter stellen Spadarotto et al. (2014) fest, dass die Arbeitsmarktintegration von Fltichtlingen
sehr instabil ist, d.h. es ist keine Kontinuitat in der Erwerbstatigkeit vorhanden. Die
Arbeitsverhaltnisse sind nicht nur labil (z.B. Arbeit auf Abruf, Temporararbeit) sondern oft
auch prekar (z.B. unzureichende Entldhnung). Was die Autoren vermissen, ist eine klare
Positionierung von Seiten des Bundes, ob das Ziel eine mdglichst rasche oder eine
maoglichst nachhaltige Arbeitsmarktintegration sein soll. Fur Ersteres muss der Preis einer
hohen Instabilitat in Kauf genommen werden, fir Letzteres sind gemass Spadarotto et al.
(2014) ausreichende Berufserfahrung und von Arbeitgebern anerkannte Qualifikationen

notwendig.

Das UNHCR (2014) zeigt in seinem Bericht Gber die Arbeitsmarktintegration die Sicht von
Flichtlingen und vorlaufig aufgenommenen Personen in der Schweiz auf. Darin werden

Faktoren eruiert, welche die Erwerbsintegration behindern oder sich als férderlich erweisen.
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Des Weiteren werden Empfehlungen aufgefuhrt, wie betroffene Personen unterstutzt werden
kénnen. Fir diese Studie des UNHCR (2014) wurden 69 Interviews qualitativ ausgewertet.
Daraus wird ersichtlich, dass jene Personen, die Uber gute Qualifikationen verfigen, haufig
wiinschen, inr Leben auf demselben Niveau wie im Herkunftsland fort zu fiihren. Die meisten
erkennen jedoch bald, dass dies nicht mdglich ist und passen ihre Ziele nach unten an. |hr
Wunsch ist dann, einfach irgend etwas zu arbeiten, damit sie ihren Lebensunterhalt
bestreiten kdnnen und sie sind somit bereit, Arbeiten zu prekaren Bedingungen auszufuhren.
Nur einigen wenigen der befragten Personen gelingt es, eine Stelle zu finden, welche sich
nicht im Niedriglohnsektor befindet. Um dies zu erreichen, sind Hartnackigkeit und viele

Umwege noétig.

Menschen auf der Flucht verlieren haufig ihre Ressourcen wie materielle Werte und soziale
Netzwerke. Auch ihre Stellung in der Arbeitswelt mussen sie zurtck lassen. Ihre Ausbildung,
Arbeitserfahrung, Wissen und Kompetenzen werden in der Schweiz kaum beachtet und es
findet somit eine Entwertung statt. Anerkennungsverfahren zu durchlaufen oder
Niveaubestatigungen zu erlangen, ist fur die Betroffenen sehr schwierig und fast unmaéglich,
da je nach Ausbildung oder Beruf unterschiedliche Stellen involviert sind. Eine mdgliche
Lésung ist eine Requalifizierung - ein Unterfangen, welches nur wenigen Betroffenen gelingt,
einerseits wegen fehlender finanzieller Mittel oder weil zusatzlich zu den Deutsch- auch
Franzdsisch- oder Englischkenntnisse verlangt werden. Auch ein fortgeschrittenes Alter, die

Herkunft oder die Gesundheit kdnnen sich negativ auswirken.

Fir die Suche nach Arbeit fehlt den Betroffenen ein soziales Netzwerk. Nicht vorhandene
Kontakte und Beziehungen bedeuten ein Fehlen von sozialem Kapital. Die Grinde dafir sind
vielfaltig: Der Aufbau eines Netzwerkes braucht Zeit und Energie, es gibt Schwierigkeiten in
der sprachlichen und kulturellen Verstandigung, in der Nachbarschaft wohnen ebenfalls
Fremdsprachige, indirekt erfahrene Fremdenfeindlichkeit, welche zu Scham und Rickzug
fuhrt. Die Autoren der zuletzt genannten Studie weisen darauf hin, dass auch die
Arbeitslosigkeit ein Grund fir die Scham darstellt. Die Betroffenen leiden an
Perspektivelosigkeit und mit der Zeit verlieren sie ihre Ziele. In den wenigen Beispielen, in
denen gut qualifizierte Flichtlinge nicht unter prekaren Bedingungen arbeiten, sind soziale
Kontakte zu Schweizern und Schweizerinnen der entscheidende Faktor. Diese entstehen
z.B. bei der Flichtlingsbetreuung, der Unterstiitzung durch ein Hilfswerk oder von
Sozialarbeitern, insbesondere wenn sich diese Personen zusatzlich zu ihrer institutionellen
Rolle personlich fur die Betroffenen einsetzen. Wurde bereits eine Stelle gefunden, werden

Arbeitskollegen oder Vorgesetzte als wichtige Ressource erwahnt, um das soziale Netzwerk
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zu erweitern. Auch Kinder oder eine Vereinsmitgliedschaft erleichtern soziale Kontakte. Fr
viele Betroffene nimmt die eigene Familie einen sehr hohen Stellenwert ein, da sie

emotionalen Halt und ein Geflihl von Zugehorigkeit bietet.

Als personliche Ressourcen werden in dieser Studie des UNHCR (2014) das Planen und
beharrliche Verfolgen von eigenen Zukunftsplanen genannt. Dies braucht ein grosses
Durchhaltevermdgen. Allerdings ist auch eine gewisse Anpassung nétig: Zu der

Widerstandsfahigkeit gesellt sich ein gewisses Mass an Flexibilitat.

In der Studie des UNHCR (2014) werden unter anderem folgende Lésungsansatze
vorgestellt:
» Anerkennungsverfahren, welche einzelne Kompetenzen bescheinigen
= Tests, welche praktische Kenntnisse bestatigen
» Praktika oder Beschéaftigungsprogramme, welche mit einem Arbeitszeugnis belegt
werden
= Freiwilligenarbeit, in welcher Kenntnisse zu Sprache und Kultur erworben werden

konnen

Das SRK (2012) portratiert 13 Migranten und Migrantinnen aus verschiedenen
Berufssparten, welche Uber auslandische Diplome auf Tertiarstufe verfigen und von
Dequalifikation betroffen sind. Dequalifikation findet dann statt, wenn eine Person eine
Tatigkeit ausibt, welche eine geringere Qualifikation voraussetzt oder wenn der Lohn
schlechter ist als aufgrund ihrer Ausbildung erwartet werden darf (Organisation fur
wirtschaftliche Zusammenarbeit und Entwicklung (OECD), 2007). In der Studie des SRK
(2012) berichten die Betroffenen von Schwierigkeiten bei der Integration in den
schweizerischen Arbeitsmarkt und erlautern, mit welchen Losungsstrategien sie den
Herausforderungen begegnet sind. Es wird deutlich, dass in der untersuchten Gruppe
Frauen starker von Dequalifikation betroffen sind als Manner. Auch das Herkunftsland ist von
Bedeutung: Das Risiko ist bei Personen aus Afrika, Asien oder Stidamerika hoher als bei
Personen aus der Europaischen Union oder Nordamerika. Als Ursachen identifiziert das
SRK (2012):
= Die rechtliche Situation: Mit dem Aufenthaltsstatus F ist es sehr schwierig, eine Stelle
fur gut qualifizierte Personen zu erhalten. Denn bei einer nur vorldufigen Aufnahme
besteht ein theoretishes Risiko, dass nach einem Jahr diese Bewilligung nicht

verlangert wird. Auch mit dem Status B bestehen noch Benachteiligungen, denn



Arbeitgebende bevorzugen die Niederlassungsbewilligung C oder das Schweizer
Blrgerrecht.

» Der Prozess zur Anerkennung auslandischer Abschlisse ist komplex: Es wird
zwischen reglementierten und nicht-reglementierten Berufen unterschieden. Fur
erstere ist eine Anerkennung zwingend notwendig, um den Beruf austiben zu durfen.
Je nach Beruf ist eine andere Anerkennungsstelle zustandig. Bei den nicht-
reglementieren Berufen ist eine formelle Anerkennung nicht notwendig. Es kann eine
Niveau-Bestatigung oder eine Anerkennungsempfehlung beantragt werden. Die
verschiedenen Anerkennungsverfahren dauern unterschiedlich lange und auch die
Kosten unterscheiden sich betrachtlich. Zudem ist der Ausgang des Verfahrens offen.

» Es kommt auf den Beruf an: So ist es einfacher, sich erfolgreich in einer Branche zu
integrieren, in der ein Mangel an Arbeitskraften herrscht. In einem gesattigten und
kompetitiven Markt hingegen werden Erfahrungen und Kompetenzen, die in einem
anderen Land erworben wurden, weniger oder nicht gewilrdigt. Dazu kommt, dass
sich Pausen im Arbeitsleben, z.B. Flucht, Asylverfahren oder die Zeit, um eine
schweizerische Landessprache zu erlernen, negativ auswirken.

» Unzureichende Sprachkenntnisse: Das Beherrschen einer Landessprache spielt fur
gut qualifizierte Tatigkeiten eine wichtige Rolle. Dazu kommt, dass in der
Deutschschweiz nebst Deutsch z.T. auch Kenntnisse in Schweizerdeutsch verlangt
werden.

» Auch die personliche Situation spielt eine Rolle: Ein hdheres Alter, flr Frauen die
Mutterschaft, die Sprachregion (welche je nach Aufenthaltsstatus nicht frei gewahlt
werden kann) wie auch fehlende Zeit (z.B. aufgrund familiarer Verpflichtungen) oder
fehlende finanzielle Mittel wirken sich nachteilig aus.

» Vorurteile: Die Erfahrung von Vorurteilen und Ablehnung fiihrt bei den Betroffenen zu
einem verminderten Selbstvertrauen.

» Mangelnde Information/Beratung: Da die Anzahl der niedrig qualifizierten Migranten
und Migrantinnen deutlich héher ist als jene der gut Qualifizierten, kennen sich
Beratungsstellen besser mit den Bedurfnissen der Niedrigqualifizierten aus.
Hochqualifizierte werden direkt in den Sektor fur Niedrigqualifizierte gedrangt, ohne
dass sie eine Chance erhalten hatten, sich in einer hdher qualifizierten Tatigkeit zu

beweisen.

Als Folge resultiert gemass dem SRK (2012) Statusverlust. Ebenfalls zu beachten ist, dass
eine Ausgrenzung aus einer Gruppe nicht nur von der hdheren sozialen Schicht ausgeht.

Das bedeutet, wenn Betroffene niedrig qualifizierte Tatigkeiten ausiiben, wird ihnen auch in
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diesem Bereich zu verstehen gegeben, dass sie nicht zur Gruppe dazu gehdéren. Des
Weiteren verandert sich das Beziehungsnetz: Zu Personen, die im Bereich des erlernten
Berufs arbeiten, finden sie kaum Kontakt und zu neuen Arbeitskollegen finden sie kaum
Zugang, da diese andere Gesprachsthemen haben. Verwandte im Heimatland kénnen sich
die neue Situation nicht vorstellen und deshalb wenig Verstandnis zeigen. Dies fuhrt zu
Beeintrachtigungen in der physischen und psychischen Gesundheit der Betroffenen. Sie
kénnen unter kérperlichen Schmerzen leiden oder sie erleben Frustration und Wut wie auch

Stress und fuhlen sich niedergeschlagen. Damit leidet auch ihr Selbstvertrauen.

Um diesen Folgen entgegen zu wirken, entwickeln Betroffene Bewaltigungsstrategien,
welche in der Studie des SRK (2012) in folgende zwei Formen unterteilt werden:
= Aktive, problemzentrierte Bewaltigungsstrategie

= Kognitive, emotionszentrierte Bewaltigungsstrategie

In der aktiven, problemzentrierten Bewaltigungsstrategie wird versucht, die Situation aktiv zu
verbessern. Dabei geht es geht um konkrete Handlungen: die Betroffenen versuchen, ihre
Arbeitssituation zu verbessern, indem sie sich bewerben und teils die Branche wechseln; sie
investieren in Aus- und Weiterbildungen oder leisten Freiwilligenarbeit, um ihre
Sprachkenntnisse zu verbessern, die schweizerische Kultur kennen zu lernen und ihre Zeit
sinnvoll zu verbringen. Bei der kognitiven, emotionszentrierten Bewaltigungsstrategie geht es
darum, sich neu zu orientieren und dabei Ziele und Winsche anzupassen; negative
Emotionen sollen abgebaut werden und die eigene Identitat wird entsprechend den neuen
Gegebenheiten wahrgenommen. Hierfur kann die berufliche Situation entweder akzeptiert
oder im Gegenteil abgelehnt werden. Beim Nicht-Akzeptieren geben die Betroffenen die
Hoffnung nicht auf, sie lehnen sich auf und weigern sich, zu resignieren. Beim Akzeptieren
hingegen arrangieren sich die Betroffenen mit dem Gedanken, dass ihnen nichts anderes
ubrig bleibt. Um diese schmerzhafte Tatsache hinnehmen zu kénnen, helfen folgende
kognitive Prozesse: Konzentration auf positive Aspekte, hdhere Gewichtung von anderen
Aspekten im Leben und das Vergessen des urspringlichen Berufes. Fluchtlingen hilft
ausserdem die Erinnerung an ihren Fluchtgrund und an ihr Ziel, namlich in Sicherheit leben
zu durfen, sowie die Dankbarkeit dafir, dass sie ihren Kindern eine Zukunftsperspektive
bieten kénnen. Die beiden Bewaltigungsstrategien (aktive, problemzentriert und kognitive,
emotionszentriert) stehen nicht einzeln fir sich allein, sondern sie werden kombiniert: Sie
kénnen nacheinander oder auch parallel eingesetzt werden. Als hilfreiche Massnahmen
erkennt das SRK (2012) insbesondere, dass Beratungspersonen flr die speziellen

Bedurfnisse von hoch qualifizierten Migranten und Migrantinnen sensibilisiert werden und
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Informationen z.B. zu Anerkennungsverfahren, dem Arbeitsmarkt, Aus- und Weiterbildungen
und Unterstutzungsangeboten zur Verfligung stellen. Des Weiteren solle ,erfolgreiche*

Arbeitsintegration bedeuten, eine gut qualifizierte Stelle zu finden.

Zusammenfassend kann festgestellt werden, dass gemass den oben vorgestellten Studien
der Aufenthaltsstatus, gute physische und psychische Gesundheit, Kenntnisse einer
Landessprache, ein soziales Netzwerk und Qualifikationen der Migrantinnen und Migranten
sehr wichtig fur die berufliche Integration sind. Die Situation auf dem Arbeitsmarkt und die
Berufserfahrung sowie die Anpassungsfahigkeit bei gleichzeitiger Beharrlichkeit und
Durchsetzungsvermdgen der Migrantinnen und Migranten spielen ebenfalls eine bedeutende
Rolle.

@ Sprache
L ONA Qualifikation
! @ Berufserfahrung {3
‘:@_ -"'@ -"

Soziales Netzwerk

Anpassungsfahigkeit Beharrlichkeit
Status ~ Gesundheit
Alter . Herkunftsland
Geschlecht Einreisekohorte

Abb. 1: Zusammenfassung von SchlUsselfaktoren fur die Arbeitsintegration anhand der
vorgestellten Studien von Spadarotto et al. (2014), UNHCR (2014) und SRK (2012)

2.3 Laufbahntheorien und -beratungsansatze

Es existieren zahlreiche Laufbahntheorien, welche Gasteiger (2014) in Passungstheorien,
Entwicklungstheorien, entscheidungstheoretische Modelle, organisationale Laufbahntheorien
und neuere, postorganisationale Laubahntheorien unterteilt. Als aktuell gelten die 16sungs-

und ressourcenorientierten Laufbahnberateransatze (Gasteiger, 2014), welche im folgenden
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Kapitel ausfuhrlicher behandelt werden. Daraufhin wird vertieft auf das Karriere-Ressourcen

Modell von Haenggli et al. (2019) eingegangen.

2.3.1 Losungs- und ressourcenorientierter Ansatz

Lésungs- und ressourcenorientierte Beratung wird oft in einem zusammengefassten
Ausdruck genannt. Das ruhrt daher, dass die I6sungsorientierte Beratung und die
ressourcenorientierte Beratung Uber Gemeinsamkeiten verfligen: Beide richten den Blick in
die Zukunft und beide befassen sich mit den Ressourcen der zu beratenden Person.
Bamberger (2015) erklart, dass I6sungsorientierte Berater an folgenden Merkmalen erkannt
werden: sie fokussieren die Zukunft der Kunden, schaffen Wahlmaoglichkeiten, identifizieren
Ressourcen, realisieren Kooperationen, begleiten die Kunden in deren ersten Schritten und
unterstitzen deren Selbstwirksamkeit. Hier wird dargestellt, dass flr I6sungsorientierte
Berater die Beschaftigung mit Ressourcen ein Teilgebiet ihrer Arbeit bedeutet. Allerdings
stellen gemass dem zuletzt genannten Autor die Ressourcen eine unabdingbare Basis dar,
damit eine Losung gefunden werden kann. Ressourcenorientierte Beratungspersonen
fokussieren hauptsachlich auf die Ressourcen ihrer Klienten. Hier stellt sich die Frage, was
konkret unter Ressourcen verstanden wird. Fir Bamberger (2015) sind dies die
.Gegenspieler zu den Problemen® (S. 60). Er geht davon aus, dass alle Menschen Gber
Ressourcen verfugen und diese Ressourcen einem Ziel dienen. Gemass Storch und Krause
(2007) aktivieren Ressourcen neuronale Netzwerke in einer gesundheitsférdernden Art.
Ressourcen bieten Unterstitzung, um Winsche in Handlungen umzusetzen und dadurch
dienen sie der Verwirklichung von Zielen. Nach Nussbeck (2014) werden mit Ressourcen
alle Mittel bezeichnet, die jemand hat und gebrauchen kann, um eine Aufgabe zu I6sen. Es
handelt sich um positives Potential wie Kraft- und Energiequellen, Kompetenzen und
Lésungsstrategien. Sie betont, dass es nicht auf das objektive Vorhandensein von
Ressourcen ankommt, sondern auf die subjektive Bewertung einer Person auf dieses
Vorhandensein. In einer Beratung geht es nach dieser Autorin um das Wecken, die
Neubewertung, die Erhaltung oder Erweiterung von bereits vorhandenen Ressourcen oder
um den Aufbau von neuen Ressourcen. Sie unterscheidet zwischen internen und externen
Ressourcen. Unter internen Ressourcen werden kognitive Uberzeugungen verstanden, die
ein Geflihl von Selbstwirksamkeit und Vertrauen in die eigenen Starken vermitteln. Flr
Bengel, Strittmatter & Willmannn (1998, zitiert nach Nussbeck, 2014) beinhaltet dies auch
das Vertrauen, dass Gegebenheiten verstanden und Schwierigkeiten geldst werden kénnen
und dass sich der Aufwand dafur lohnt. Mit externen Ressourcen sind die soziale Umwelt,

Materielles und Kulturelles wie z.B. Bildung gemeint. Diese externen Ressourcen sind nicht

S. 14



per se hilfreich, sondern es hangt davon ab, wie sie genutzt werden. Probleme und
Belastungen werden in der ressourcenorientierten Beratung nicht geleugnet. Worauf es
ankommt sind jedoch Starken und Chancen, die genutzt werden kénnen, um eine Lésung zu
finden. Es wird davon ausgegangen, dass Menschen einen Ressourcenpool besitzen.
Buchwald und Hobfoll (2004) erlautern, dass mit demselben Ressourcenpool unterschiedlich
auf Stressoren reagiert werden kann: Ist das Coping (Bewaltigung von belastenden
Situationen) erfolgreich, werden die Ressourcen erhalten oder es erfolgt ein
Ressourcengewinn, was zu Wohlbefinden und Gesundheit fuhrt. Ist das Coping erfolglos,
wurden Ressourcen fehlinvestiert, es erfolgt ein Ressourcenschwund, was zu weiterem
Stress oder auch Burnout fiihren kann. Es kann somit eine Gewinn- oder eine Verlustspirale
entstehen. Fur Nussbeck (2014) bedeutet ressourcenorientierte Beratung, nicht nur den
Ressourcenpool zu erkennen und gegebenenfalls zu erweitern, sondern auch Unterstitzung
in der zielgerichteten Nutzung des Ressourcenpools zu bieten. Dieser Gedanke der

vorgangig genannten Autorin zeigt wieder in die Richtung der |Idsungsorientierten Beratung.

2.3.2 Das Karriere-Ressourcen-Modell

Das Wort ,Karriere* hat im Deutschen gemass Dudenredaktion (0. J.a) zwei Bedeutungen:
Es kann ein erfolgreicher Aufstieg im Berufsleben gemeint sein oder er kann in einer
neutralen Art ,Laufbahn/Werdegang“ bedeuten. Im Folgenden wird der Begriff ,Karriere® im
Sinn von Hirschi (2012) neutral verstanden. Dieser Autor befasst sich mit dem
selbstbestimmten Laufbahnmanagement. Er untersucht frihere Forschungsarbeiten und
schlagt in seinem Modell zusammenfassend vier Karriere-Ressourcen fir die Entwicklung
einer Laufbahn vor:

= Humankapitalressourcen

= Soziale Ressourcen

= Psychologische Ressourcen

= |dentitatsressourcen

Humankapitalressourcen
Darunter werden arbeitsrelevante Kenntnisse und Fahigkeiten verstanden wie Ausbildung

und Erfahrung.



Soziale Ressourcen
Diese umfassen soziale Beziehungen. Dabei geht es um das Wohlwollen, welches
iemandem entgegengebracht wird. Diese Ressource unterscheidet sich von den anderen

darin, dass sie ausserhalb der Person liegt.

Psychologische Ressourcen
Dazu zahlen Personlichkeitseigenschaften (wie z.B. Extraversion, Gewissenhaftigkeit,
Offenheit fur Erfahrungen) und persénliche Zustande (wie z.B. Glaube an Selbstwirksamkeit,

Hoffnung).

Identitatsressourcen

Darunter wird das Bewusstsein Uber sich selber verstanden. Dabei geht es um
Wertvorstellungen, berufliche Interessen und Ziele. Im Unterschied zu den psychologischen
Ressourcen geht es bei den Identitatsressourcen darum, wie sich jemand in Bezug auf seine

Arbeit bewusst wahrnimmt.

Dabei ist zu beachten, dass diese Ressourcen nicht als statische Einheiten zu betrachten
sind, sondern sich in einem dynamischen Prozess befinden. Durch ihr Vorhandensein oder
Nicht-Vorhandensein kénnen sie sich gegenseitig beeinflussen. Es wird darauf hingewiesen,
dass die Karriere-Ressourcen mittels Karriere-Management-Fahigkeiten interagieren. Die
genannten Ressourcen bilden zusammen mit den Karriere-Management-Fahigkeiten einen

integrativen Rahmen, an welchem sich Laufbahnberater orientieren kénnen (Hirschi 2012).

Dieses Modell von Hirschi (2012) wird in der Folge weiterentwickelt. Gemass Haenggli et al.
(2019) werden hierfur in einem ersten Schritt Faktoren identifiziert, welche fir den
Laufbahnerfolg zentral sind und welche sich dadurch auszeichnen, dass sie veranderbar
sind, also von betroffenen Personen weiter entwickelt werden kénnen. Diese Faktoren
werden in das oben genannte Modell integriert, was zu einem leicht veranderten Karriere-
Ressourcen-Modell fuhrt. Dieses neue Modell besagt nun, dass Personen, die beruflich
erfolgreich sind, Uber drei verschiedenartige Ressourcen wie auch Gber bestimmte
Verhaltensweisen bezlglich Management von Ressourcen verfligen. Die Ressourcen bzw.
Verhaltensweisen werden neu folgendermassen unterteilt:

=  Wissen und Kompetenzen (ehemals Humankapitalressourcen)

= Motivation (Teile der ehemals psychologische Ressourcen und Identitatsressourcen)

= Umfeld (ehemals soziale Ressourcen)

= Aktivitat (ehemals Karriere-Management-Fahigkeiten)



Haenggli et al. (2019) erlautern diese Ressourcen und Verhaltensweisen im Umgang mit den

Ressourcen in ihrem neuen Modell wie folgt:

Wissen und Kompetenzen

Darunter werden die folgenden drei Komponenten verstanden:
= Berufliche Expertise
= Arbeitsmarktwissen

= Allgemeine Fahigkeiten

Dieses Wissen bzw. Kompetenzen dienen der Erfullung von Leistungsanforderungen in
einem bestimmten Beruf und sind demzufolge sehr wichtig, um eine Laufbahn erfolgreich zu
gestalten. Diese Ressourcen hangen mit dem objektiven Laufbahnerfolg zusammen (u.a.

Lohn, Beférderungen, Prestige).

Motivation

Darunter werden die folgenden drei Komponenten verstanden:
= Wichtigkeit der Arbeit
= Zutrauen und

» Klarheit im Zusammenhang mit der eigenen Karriere

Hier geht es um die Motivation, seine Laufbahn erfolgreich gestalten zu wollen. Mit diesen
Ressourcen hangt insbesondere der subjektive Laufbahnerfolg zusammen (u.a.

Zufriedenheit mit der eigenen Laufbahn), aber auch der objektive Laufbahnerfolg.

Umfeld

Darunter werden die folgenden vier Komponenten verstanden:
= Entwicklungsmoéglichkeiten im gegenwartigen Unternehmen
= organisationale Unterstitzung durch den gegenwartigen Arbeitgeber
» Arbeitsherausforderung bei der aktuellen Arbeitstatigkeit

» soziale Unterstlutzung zur Laufbahnentwicklung

Damit werden Rahmenbedingungen innerhalb der aktuellen Organisation wie auch im
privaten Umfeld beschrieben. Der Unterschied zu den anderen Ressourcen besteht darin,

dass diese sich nicht innerhalb einer Person, sondern in deren Umfeld befinden.



Aktivitaten

Darunter werden die folgenden drei Komponenten verstanden:
= Netzwerken
» Informieren Uber Mdglichkeiten

= Kontinuierliches Lernen

Damit geht es um Verhaltensweisen, die wichtig sind, um seine eigene Laufbahn erfolgreich
zu gestalten. Diese Aktivitaten hangen sowohl mit dem objektiven wie auch mit dem
subjektiven Laufbahnerfolg zusammen. Sie sind ausschlaggebend, um seine Laufbahn

selbstandig und aktiv gestalten zu kénnen und somit fir den beruflichen Erfolg.

Ein zweiter Schritt in der Weiterentwicklung des Modells von Hirschi (2012) besteht gemass
Haenggli et al. (2019) darin, dass ein Fragebogen fir die Selbsteinschatzung der Karriere-
Ressourcen ,Wissen und Kompetenzen®, ,Motivation®, ,Umfeld* und den ,Aktivitaten®
erarbeitet wird. Dieser Fragebogen kann sowohl in der Beratungspraxis wie auch fur weitere
Forschung angewendet werden. Verschiedene Versionen (fur Berufstatige oder fur
Studierende, in deutscher oder englischer Sprache) stehen unter Cresogo (o. J.) 6ffentlich

und kostenlos zu Verfugung.

Die vorliegende Arbeit kann folgendermassen in die vorgestellte Literatur eingeordnet
werden: Der Fokus liegt auf Personen, die in die Schweiz gefliichtet sind und den
Aufenthaltsstatus B erhalten haben. Allen gemeinsam ist, dass sie bei ihrer Einreise bereits
uber gute Qualifikationen aus ihrem Heimatland verflgten und es ihr Wunsch war, auf einem
entsprechenden Niveau eine Stelle in der Schweiz zu finden. In den Studien von Spadarotto
et al. (2014), dem UNHCR (2014) und dem SRK (2012) wird auf Hindernisse und hilfreiche
Aspekte hingewiesen. Der Nutzen der vorliegenden Untersuchung fur Beratungspersonen
liegt vor allem in jenen Faktoren, die durch Beratungen verandert werden kdnnen. Deshalb
legt die Autorin einen Schwerpunkt auf den ressourcenorientierten Ansatz. Es wurde das
Modell von Haenggli et al. (2019) gewahlt, weil dazu bereits ein Fragebogen zur
Einschatzung von Ressourcen (Cresogo, o. J.) zur Verfigung steht. Allerdings erfolgt keine
Selbsteinschatzung durch die betroffenen Personen selber, weil dadurch bei der
Beantwortung der Fragen unterschiedliche Massstabe angewendet werden kdnnten. Die
Autorin bevorzugt persénliche Gesprache mit den Betroffenen, um auf diese Weise selber
eine Einschatzung nach einheitlichen Kriterien vornehmen zu kénnen. Einen weiteren Vorteil
erkennt die Autorin darin, dass evtl. weitere Ressourcen erkannt werden. Wie die Autorin

konkret vorgeht, wird im folgenden Kapitel erlautert.



3 Methode

Fir die vorliegende Arbeit wird die qualitative Forschungsmethode angewendet. Diese
ermaoglicht einen offenen Zugang dem Thema, welches untersucht wird. Die
zwischenmenschliche Kommunikation wird als wichtig erachtet. Auf diese Weise kénnen
subjektive Sichtweisen mit einbezogen werden. Somit bietet diese Methode eine grosse
Nahe zum Untersuchungsgegenstand. Gleich zur quantitativen Forschungsmethode muss
die Vorgehensweise auch bei der qualitativen Forschungsmethode Iickenlos nachvollziehbar
sein (Flick, Kardorff & Steinke, 2008).

Es wird eine qualitative Inhaltsanalyse gemass Mayring (2016) durchgefiihrt. Hierfur wird
aufgrund der Theorie ein Kategoriensystem entwickelt. Darin werden jene Aspekte
aufgeflihrt, auf welche sich die Bearbeitung des Materials bezieht. Die Kategorien werden im
Voraus definiert. Um diese Kategorien zu bilden, sind Selektionskriterien nétig. Dabei handelt
es sich um deduktive Elemente, d.h. sie missen theoretisch begriindet werden. Ergeben
sich erst nach der Bearbeitung des Materials weitere Kategorien, handelt es sich dabei um

induktive Elemente.

Mayring (2016) unterscheidet in der qualitativen Inhaltsanalyse zwischen drei Grundformen:
Zusammenfassung, Explikation und Strukturierung. In der vorliegenden Arbeit wird die Form
der Strukturierung verwendet. Diese zeichnet sich dadurch aus, dass aus dem Material eine
bestimmte Struktur herausgefiltert wird. Fur die Erarbeitung des Kategoriensystems werden
die Kategorien definiert und Kodierregeln erstellt. Anhand dieser Regeln sollen eindeutige
Zuordnungen vorgenommen werden kdnnen. In einem ersten Materialdurchlauf werden
Ankerbeispiele gesucht, welche die jeweiligen Kategorien veranschaulichen. Das bedeutet,
dass bestimmte Textstellen als Beispiele dienen, was unter eine jeweilige Kategorie fallt.
Ankerbeispiele sind somit Prototypen fur die Kategorien. Die Definition der Kategorien, die
Ankerbeispiele und die Kodierregeln werden in einem Kodierleitfaden aufgeflhrt.
Erlauterungen zur konkreten Ausarbeitung des Kodierleitfadens werden im Kapitel 3.2.1
dargestellt. Es erfolgt ein Materialdurchlauf, in welchem jene Aussagen markiert werden,
welche fur die Fragestellung der Arbeit wichtig sind und danach werden diese Aussagen

bearbeitet. Im Anschluss werden die Ergebnisse aufbereitet.

In den folgenden Unterkapiteln werden die Aufnahme- und die Auswertungsmethode

eingehend beschrieben sowie die Durchflihrung der Untersuchung ausfihrlich erlautert.



3.1 Aufnahmemethode

Zur Aufnahmemethode gehdéren die Organisation wie auch die Art der Fihrung der
Gesprache und die Herstellung des Materials, was in den beiden folgenden Unterkapiteln

erklart wird.

3.1.1 Gesprache

Die Autorin fand Uber ihre Praktikumsstelle bei HEKS Kontakte zu gut qualifizierten
anerkannten Flichtlingen (Aufenthaltsstatus B), welche sich erfolgreich beruflich in die
Schweiz integriert hatten. Diese Personen wurden von der Autorin gebeten, mit ihr Gber die
Ressourcen zu sprechen, welche ihnen die erfolgreiche berufliche Integration erméglicht
hatten. Die Autorin hat dargelegt, dass die Erkenntnisse in die Masterarbeit der Autorin
einfliessen werden. Es wurden sieben Personen angefragt. Davon waren sechs Personen
bereit fir ein Gesprach und sie waren auch einverstanden, dass ihre Aussagen von der
Autorin mit einem iPhone aufgenommen werden durfen. Bei einer von diesen sechs
Personen stellte sich heraus, dass der erfolgreiche berufliche Einstieg noch nicht komplett
gelungen war. Deshalb fliessen die Angaben dieser Person nicht in die vorliegende Arbeit

ein.

Bei allen Gesprachen handelt es sich um halb-strukturierte Interviews. Fir die Erstellung des
Interview-Leitfadens hat sich die Autorin am Anwendungsmanual des Karriere-Ressourcen
Fragenbogen orientiert (Ingold, Hanggli & Hirschi, 2018). Dabei wurden die Fragen
angepasst: Die Fragen werden offen gestellt und die Autorin versucht, im Gesprach heraus
zu finden, ob und wenn ja, wie stark eine Ressource bei den Interviewten vorhanden ist. Dies
im Unterschied zum Fragebogen unter Cresogo (0. J.), wo die Kunden auf einer Skala aus
funf Méglichkeiten auswahlen kdnnen. Die Autorin hat sich fur personliche Gesprache
entschieden, damit die Aussagen von allen interviewten Personen anhand derselben
Kriterien bewertet werden kénnen. Der Interviewleitfaden fir die Gesprache befindet sich im

Anhang.

Vier Gesprache fanden in Sitzungszimmern von HEKS Ostschweiz in St. Gallen und je eines
auf Wunsch der interviewten Person in deren Wohnung bzw. in einem ruhigen Restaurant
statt. Die Gesprache dauerten zwischen 1 Std. und 2 Std. 20 Minuten. Sie wurden in
Hochdeutsch gehalten. Wie in den Beratungsgesprachen im Projekt MosaiQ bei HEKS

ublich, wurden die Interviews per Du geflhrt. Es erfolgte keine Gegenleistung fur die
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Teilnahme. Die Namen der interviewten Personen sind anonymisiert. Eine Person wiinschte
eine noch weitergehende Anonymisierung, so dass in dieser Arbeit auf konkrete Angaben zu
den Personen (wie z.B. Heimatland, Ausbildung, Beruf, Alter) verzichtet wird. Allgemein kann
erwahnt werden, dass es sich bei den flnf interviewten Personen um drei Frauen und zwei
Manner aus dem nahen und mittleren Osten handelt. Deren Ausbildungen sind im
wirtschaftlichen oder naturwissenschaftlichen Bereich angesiedelt. Eine Person verfligt Uber
einen Masterabschluss und drei Personen haben mit einem Bachelor abgeschlossen. Die
Diplome dieser vier Personen wurden von Swissuniversities anerkannt
(Anerkennungsempfehlung). Fur die flinfte Person war dies nicht méglich. Sie hat sich in der
Schweiz requalifiziert (Sekundarstufe Il). Vier Personen fanden eine Stelle entsprechend
ihrem Studium bzw. der Requalifikation. Die flinfte Person hatte bereits im Herkunftsland in
einem anderen Bereich gearbeitet und fand eine Stelle, an welcher sie ihre Erfahrungen
einbringen kann. Das Alter der Interviewpartner und -partnerinnen variiert stark zwischen ca.
25 und 55 Jahren und betragt im Durchschnitt 39 Jahre. Die Autorin hat den betroffenen
Personen zugesichert, dass sie die Tonaufnahmen und auch die darauf basierenden

Dokumente ausschliesslich fir die vorliegende Masterarbeit verwendet.

3.1.2 Material

Die Erstellung des Materials basiert auf den Tonaufnahmen der Gesprache. Daraus erstellt
die Autorin Transkripte, wobei die Zeilen nummeriert werden. Die Transkription erfolgt in
Anlehnung an Dresing und Pehl (2013). Irrelevante Feinheiten werden nicht erfasst (wie z.B.
Rauspern, kurze Pausen). Fullworter wie z.B. ,ah“ werden jedoch notiert und die zum Teil
fehlerhafte Grammatik der Gesprachsteilnehmenden wird belassen. Dadurch soll der
Charakter der Gesprache mit Personen, fir welche Deutsch eine Fremdsprache ist, bewahrt
werden. Fur den Untersuchungsgegenstand irrelevante Gesprachsteile werden nicht
transkribiert. Diese werden mit eckigen Klammern und drei Punkten angedeutet. Die
Transkripte stellen die Basis der vorliegenden Untersuchung dar. Fir jedes Transkript wird
ein Deckblatt erstellt. Dieses enthalt einerseits Informationen zum Gesprach, u.a. Datum, Ort
und Dauer des Gesprachs und andererseits Angaben zur interviewten Person, u.a. Name
(anonymisiert), Geschlecht, Alter, Dauer der Flucht, Ausbildung, Diplomanerkennung,
Arbeitserfahrungen im Heimatland und in der Schweiz. Als Material stehen funf Transkripte

zur Verfugung.
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3.2 Auswertungsmethode

Fir die Auswertung des Materials sind Uberpriifungseinheiten erforderlich. Diese
unterscheiden sich je nachdem, ob die interviewten Personen von Ressourcen nach

Haenggli et al. (2019) berichten oder ob sie weitere Ressourcen erwahnen.

3.2.1 Karriere-Ressourcen

Die Uberpriifung der Ressourcen nach Haenggli et al. (2019), erfolgt anhand der vier
Ressourcen ,Wissen und Kompetenzen®, ,Motivation®, ,Umfeld” und ,Aktivitaten®, wobei jede
dieser vier Ressourcen in drei Aspekte unterteilt wird. Diese Aspekte basieren auf dem

Anwendungsmanual des Karriere-Ressourcen Fragenbogen von Ingold et al. (2018).

Die Autorin erstellt einen Kodierleitfaden nach dem Schema von Mayring (2015). In diesem
Leitfaden werden einerseits die Kategorien und Aspekte definiert und andererseits werden
die Kriterien erlautert, welche der Einstufung der Aussagen und deren Zuordnung in eine

Kategorie dienen.

Far die Definition der Kategorien wird jede der vier Karriere-Ressourcen nach Haenggli et al.
(2019) in die Auspragungen ,hoch* (bzw. ,stark férderlich®), ,mittel* (bzw. ,mittelstark
férderlich®) und ,niedrig“ (bzw. ,kaum forderlich®) unterteilt. Zusatzlich wird eine
Restkategorie bereitgestellt, falls die Auspragung aus dem Material nicht erschliessbar ist.
Dies ergibt total 16 Kategorien: K1, K2, K3 usw. bis K16. Jede dieser 16 Kategorien wird
beschrieben. Daraufhin werden die Aspekte definiert, basierend auf dem
Anwendungsmanual des Karriere-Ressourcen Fragenbogen von Ingold et al. (2018). Es wird
jede der vier Karriere-Ressourcen in drei Aspekte unterteilt: A, B und C. Dies ergibt 12
Aspekte. Jeder dieser 12 Aspekte wird beschrieben und in die Auspragungen ,hoch®, ,mittel
Lhiedrig“ und ,nicht erschliessbar” unterteilt. Jeder dieser 12 Aspekte wird sowohl als Ganzes

wie auch in seinen Auspragungen beschrieben.

Um die Auspragung der Aussagen aus den Transkripten bestimmen zu kénnen, sind
Kriterien notwendig. Diese werden von der Autorin definiert und mit einem Ankerbeispiel aus
den Transkripten (wenn vorhanden) veranschaulicht. Damit die eingestuften Aspekte einer
Kategorie zugeordnet werden kdnnen, sind weitere Kriterien nétig. Auch diese werden von

der Autorin definiert.
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Nachfolgend werden die Karriere-Ressourcen mit den zugehdérigen Aspekten dargestellt:

Wissen und Kompetenzen
Diese Ressource umfasst das Bewusstsein tber Wissen und Kompetenzen. Es werden die
folgenden drei Aspekte betrachtet:

» A: Berufsrelevante Fahigkeiten und berufsrelevantes Wissens

» B: Kenntnisse Uber den Arbeits- bzw. Stellenmarkt

= C: Generelle Fahigkeiten

Motivation
Diese Ressource umfasst das Bewusstsein Uber den eigenen Willen, eine Stelle zu finden.
Es werden die folgenden drei Aspekte betrachtet:

= A: Emotionale Wahrnehmung der Wichtigkeit von Arbeit

= B: Zutrauen in die eigene Fahigkeit, seine Laufbahn selbstandig gestalten zu kénnen

= C: Klarheit und Selbstbestimmtheit beztglich der eigenen Laufbahnziele

Umfeld

Die Kategorien des Umfeldes werden lediglich Uber die soziale Unterstitzung definiert. Hier
wird also eine Ausnahme zum Karriere-Ressourcen nach Haenggli et al. (2019) gemacht.
Der Grund liegt darin, dass es in der vorliegenden Arbeit um das Finden einer ersten Stelle
in der Schweiz im gut qualifizierten Bereich geht. Somit sind keine aktuellen Arbeitgeber
einer qualifizierten Arbeitsstelle vorhanden und eine Anwendung von Fahigkeiten an einer
aktuellen Arbeitsstelle ist von Vornherein ausgeschlossen. Sollten trotzdem Unterstitzungen
dieser Art vorhanden sein (z.B. von Arbeitgebenden in anderen Bereichen), werden sie unter
der sozialen Unterstiitzung erfasst. Die Autorin unterteilt die soziale Unterstiitzung je nach

Herkunft der erhaltenen Unterstitzung.

Diese Ressource umfasst die Unterstiitzung des Umfeldes. Es werden die folgenden drei
Aspekte betrachtet:

= A: Unterstiitzung von Institutionen oder Amtern

= B: Unterstltzung von Personen ausserhalb der Familie

= C: Unterstltzung von Personen innerhalb der Familie
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Aktivitaten
Diese Ressource umfasst das Ausmass an Aktivitaten. Es werden die folgenden drei
Aspekte betrachtet:
* A: Aufbau, Pflege und Nutzung von sozialen Kontakten betreffend Laufbahn
» B: Engagierte Suche nach Informationen

» C: Lernbereitschaft (fachlich, sprachlich, kulturell)

3.2.2 Weitere Karriere-Ressourcen

Fir die Beantwortung der zweiten Frage, ob weitere Ressource festgestellt werden kdnnen,
mussen Uberprifungseinheiten induktiv aus dem vorhandenen Material hergeleitet werden.
Die Autorin sucht hierflr in den Transkripten nach Ressourcen, welche nicht in die bereits
definierten Kategorien mit deren Aspekten passen. Das Augenmerk liegt auf zusatzlichen
Aussagen der Interviewpartner, was sie in ihrer beruflichen Integration als hilfreich erfahren

haben und/oder worauf sie ihren Erfolg zurtckflhren.

3.3 Durchfiihrung

3.3.1 Karriere-Ressourcen

In den Transkripten wird nach Aussagen zu Ressourcen betreffend ,Wissen und
Kompetenzen®, ,Motivation®, ,Umfeld“ und ,Aktivitdten“ gesucht. Innerhalb einer Ressource
wird die Aussage dem entsprechenden Aspekt zugeteilt (jeweils A, B oder C). Durch die
Anwendung der Kriterien zur Einstufung der Aspekte werden die Aspekte in ,hoch®, ,mittel"
oder ,niedrig“ eingestuft. In der Folge werden die eingestuften Aspekte einer Kategorie

zugeordnet. Dies erfolgt anhand der Kriterien zur Einteilung in die Kategorie.

Die Autorin erstellt fir jede Person ein Dokument, in welchem die Kodierungen begrindet
werden. Darin werden die relevanten Aussagen zu jeder Kategorie und deren Aspekten
aufgefuhrt (Zeilennummer und Aussage). Fir eine bessere Leserfreundlichkeit erfolgen
leichte Veranderungen (z.B. Weglassen von ,ah* und Wortwiederholungen oder Setzen von
Kommata). Im Anschluss werden die Aussagen zusammengefasst und eingestuft (in ,hoch®,
.mittel“ oder ,niedrig“). Wenn dies flr die drei Aspekte einer Kategorie erfolgt ist, werden die
Einstufungen der drei Aspekte aufgelistet. Danach erfolgt die Einteilung der
zusammengefassten Aspekte in die entsprechende Kategorie. Auf diese Weise wird

fortgefahren, bis alle Kategorien bestimmt sind.
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3.3.2 Weitere Karriere-Ressourcen

Das Auffinden von weiteren Ressourcen basiert auf den induktiv hergeleiteten
Uberpriifungseinheiten. In den Transkripten wird nach entsprechenden Aussagen gesucht.
Daraufhin erstellt die Autorin fir jede Person ein Dokument, in welchem diese Aussagen

zusammengestellt werden.
Die Autorin weist darauf hin, dass eine neue Ressource am gleichen Material aufgefunden

und Uberprift wird. Es wird klargestellt, dass deshalb eine neue Ressource nicht als bewahrt

gelten kann, sondern dass damit eine neue Idee generiert wird.
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4 Ergebnisse

In den folgenden beiden Unterkapiteln werden die Ergebnisse der Uberpriifung von
Ressourcen nach Haenggli et al. (2019) vorgestellt und es wird erldutert, ob und inwiefern

weitere Ressourcen festgestellt werden konnten.

4.1 Karriere-Ressourcen

Es wird dargestellt, welche Ressourcen nach Haenggli et al. (2019) anhand der Gesprache
mit den fUnf interviewten Personen gefunden wurden. Die Resultate werden beschrieben und

graphisch dargestellt.

Die Ergebnisse zeigen, dass zu Beginn der Stellensuche eine Person Uber hohes und vier
Personen Uber ein mittleres Mass an ,Wissen und Kompetenzen® verfigten. Vier Personen
waren hochmotiviert und eine Person war dies in mittlerem Masse. Alle finf Personen
verflgten Uber ein mittelstark férderliches Umfeld. Drei Personen zeigten ein hohes

Ausmass an Aktivitaten und flr zwei Personen traf dies in mittlerem Masse zu.

Werden die Ressourcen pro Person betrachtet, zeigt sich ein heterogenes Bild: Eine Person
verflgt Uber drei Ressourcen im hohen Bereich und eine Ressource im mittleren Bereich,
zwei Personen verfugen Uber je zwei Ressourcen im hohen und mittleren Bereich, eine
Person verfligt Uber eine Ressource im hohen und drei Ressourcen im mittleren Bereich und

eine Person verflgt Gber vier Ressourcen im mittleren Bereich.

Wie stark sind die Ressourcen ausgepragt?

# Aktivitaten
# Umfeld
# Motivation

B Aissen und
Kompetenzen

Persan 1 Person £ Perzan 4 Persan 4 Persan &

Abb. 2: Auspragung der Ressourcen
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Werden die Ressourcen nach Aspekten aufgeteilt betrachtet, sind die Ergebnisse

folgendermassen:

Wissen und Kompetenzen

Alle finf Personen verfigen zu Beginn der Stellensuche Uber mittlere berufsrelevante
Fahigkeiten. Die Kenntnisse des Stellenmarktes sind bei einer Person umfassend, bei drei
Personen teilweise und bei einer Person in geringem Masse vorhanden. Alle funf Personen

besitzen hohe generelle Fahigkeiten.

Motivation

Alle finf Personen nehmen die Wichtigkeit der Arbeit in starkem Masse emotional wahr.
Vier Personen verfligen Uber ein hohes Zutrauen in die eigene Fahigkeit, ihre Laufbahn
selbstandig gestalten zu kénnen und flr eine Person trifft dies in mittlerem Masse zu.
Ebenfalls fir vier Personen bestand grosse Klarheit und Selbstbestimmtheit beziglich der

eigenen Laufbahnziele und fur eine Person trifft dies in mittlerem Ausmass zu.

Umfeld

Drei Personen haben hohe Unterstiitzung durch Amter oder Institutionen erfahren und fir
zwei Personen trifft dies in mittlerem Masse zu. Unterstlitzung durch Personen ausserhalb
der Familie haben ebenfalls drei Personen in hohem und zwei Personen in mittlerem Masse
erhalten. Unterstitzung innerhalb der Familie haben zwei Personen in mittlerem und drei

Personen in geringem Mass erfahren.

Aktivitaten

Drei Personen haben engagiert soziale Kontakte betreffend Laufbahn aufgebaut, gepflegt

und genutzt, fur zwei Personen trifft dies in mittlerem Ausmass zu. Ebenfalls drei Personen
haben engagiert nach Informationen zur Stellensuche/Laufbahnplanung gesucht und zwei

Personen haben dies in mittlerem Ausmass gemacht. Fur alle finf Personen bestand eine

hohe Lernbereitschaft (fachlich, sprachlich, kulturell).

Diese Ergebnisse werden in den folgenden Abbildungen dargestelit:
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Detailanalyse zu "Wissen und

Kompetenzen'

M Aspekt C
B Aspekt B
B Aspekt A

Person Person Person Persen Person
1 Z 3 q 5

Abb. 3: Auspragungen der Aspekte der

Ressource ,Wissen und Kompetenzen*

Detailanalyse zu "Umfeld"

@ Aspekt C
B AspektB
2 Aspekt A

Person Person Person Persom Person
1 2 3 4 5

Abb. 5: Auspragungen der Aspekte der

Ressource ,Umfeld”

Detailanalyse zu "Motivation™

W Aspekt C
® Aspekt B
# Aspekt A

Person Persom Parson Person Person
1 F 3 q 3

Abb. 4: Auspragungen der Aspekte der

Ressource ,Motivation“

Detailanalyse zu "Aktivitaten"

M Aspekt C
B Aspekt B
2 Aspekt A

Person Persaon Parson Person Person

1 2 3 1 &

Abb. 6: Auspragungen der Aspekte der

Ressource ,Aktivitaten®

Es kann zusammenfassend festgehalten werden, dass alle Karriere-Ressourcen nach

Haenggli et al. (2019) bei allen funf interviewten Personen in hohem oder mittlerem Masse

aufgefunden wurden. Keine Ressource erzielt in allen Aspekten niedrige Werte. Fur drei

Ressourcen zeigt sich ein klares Bild: ,Wissen und Kompetenzen® sind bei vier Personen
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mittelstark ausgepragt, ,Motivation® ist bei vier Personen hoch und ,Umfeld* ist bei allen
funf Personen mittelstark ausgepragt. Einzig bei ,Aktivitaten® ist das Bild weniger eindeutig.
Hier zeigen drei Personen hohe und zwei Personen mittlere Werte. Keine Person zeigt bei
allen Ressourcen hohe Werte. Bei der Betrachtung der Aspekte kann festgestellt werden,
dass alle Personen sowohl Aspekte im hohen wie auch im mittleren Bereich aufweisen.
Keine Person erreicht mehr als neun Aspekte im hohen Bereich und keine Person weist
mehr als neun Aspekte im mittleren und niedrigen Bereich zusammen auf. Nur vier Mal

wurde ein Aspekt als niedrig eingestuft. Dies verteilt sich auf drei Personen.

Auffallend ist, dass jeweils vier oder funf Personen hohe Auspragungen in den folgenden
Aspekten aufweisen:
= generelle Fahigkeiten (,Wissen und Kompetenzen®: Aspekt C)
= Emotionale Wahrnehmung der Wichtigkeit der Arbeit (,Motivation®: Aspekt A)
= Zutrauen in die eigene Fahigkeit, seine Laufbahn selbstandig gestalten zu kénnen
(,Motivation“: Aspekt B)
= Klarheit und Selbstbestimmtheit bezliglich den eigenen Laufbahnzielen
(,Motivation“: Aspekt C)
= Lernbereitschaft (,Aktivitaten®: Aspekt C)

Ebenfalls auffallig ist, dass alle funf Personen eine mittlere Auspragung in folgendem Aspekt
aufweisen:

» Berufsrelevante Fahigkeiten und Wissen (,Wissen und Kompetenzen®: Aspekt A)

4.2 Weitere Karriere-Ressourcen

In den Gesprachen konnte festgestellt werden, dass die interviewten Personen
Eigenschaften ihrer Personlichkeit erwahnten. Die darauf folgende systematische Suche
nach Aussagen im Sinne von ,ich bin“ (bzw. ,ich war” oder Ahnlichem) in den Transkripten

fuhrt zu folgendem Ergebnis:

Alle interviewten Personen erwahnten mind. zwei Persdnlichkeitsmerkmale (ein Mal zwei,
zwei Mal vier, ein Mal sechs und ein Mal neun Persoénlichkeitsmerkmale). Folgende
Eigenschaften werden erwahnt: Offenheit (drei Mal), Neugierde, Aufgeschlossenheit,
Pflichtbewusstsein, Genauigkeit, Realitatssinn, Hartnackigkeit, Teamfahigkeit, Freund-sein,
Optimismus (zwei Mal), Heiterkeit, ,Witzig“-sein, Aktivitat, Stolz, Stark-sein, Bescheidenheit,

Geduld, Ruhig-bleiben, Unsicherheit (zwei Mal), ,Kompliziert‘-sein, Vielfaltig-sein.
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Die genannten Eigenschaften sind sehr vielfaltig. Die Autorin stellt kein gehduftes
Vorhandensein von bestimmten Merkmalen fest. Somit erkennt die Autorin als Ressource
nicht eine bestimmte Art von Personlichkeitsmerkmal, sondern vermutet vielmehr, dass das

Bewusstsein Uber die eigene Personlichkeit den Personen als Ressource diente.
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5 Diskussion und Ausblick

Wie erwartet, zeigt die vorliegende Untersuchung, dass fiir eine erfolgreiche Integration der
gut qualifizierten anerkannten Flichtlinge in den schweizerischen Arbeitsmarkt die folgenden
Ressourcen in einem mittleren bis hohen Masse nachvollzogen werden kdnnen:

=  Wissen und Kompetenzen

=  Motivation

»  Umfeld

= Aktivitaten (Verhaltensweisen zum Ressourcenmanagement)

Entgegen der Erwartung der Autorin wird den sozialen Ressourcen kein besonders hoher
Stellenwert beigemessen. Eine weitere Ressource wurde aufgefunden: Die Autorin vermutet,
dass das Bewusstsein Uber die eigene Persoénlichkeit fur die Personen bei deren beruflichen

Integration hilfreich war.

Diese Erkenntnisse werden im folgenden Kapitel diskutiert. Die Aspekte einer Ressource
werden durch Aussagen aus den Transkripten veranschaulicht. Des Weiteren werden die
Erkenntnisse aus der Untersuchung in einen Zusammenhang mit den vorgestellten Studien
von gesetzt. Ebenfalls thematisiert werden Wiinsche der interviewten Personen. Im
Anschluss wird darauf eingegangen, wie Beratungspersonen die Erkenntnisse der
vorliegenden Arbeit in Beratungen mit gut qualifizierten anerkannten Flichtlingen nutzen

kénnen. Weiterflihrende Gedanken sowie ein Fazit runden das Kapitel ab.
5.1 Karriere-Ressourcen
5.1.1 Wissen und Kompetenzen
Aspekt A: Berufsrelevante Fahigkeiten und Wissen
Llch habe Erfahrung und ich ja, aber hier ist alles fiir mich neu.”
,Das Material, das System ist hier ganz anderes.”
Faten A. (Interview, 27.05.2020, Zeile (Z.) 164, 260)
Far alle funf Personen wird ,Wissen und Kompetenzen® als mittel eingestuft. Grundsatzlich

sind alle Interviewteilnehmende bereits gut qualifiziert. Um die Leistungsanforderungen von

Arbeitgebenden zu erfilllen, ist es von Vorteil, sowohl das Basiswissen wie auch Erfahrung
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im Beruf zu haben. Ebenfalls vorteilhaft ist es, sich bei Beginn der Stellensuche kompetent

zu fuhlen. Keine der interviewten Personen hat alle diese Kriterien erfillt.

Zwei der interviewten Personen hatten zwar das Basiswissen (Studium), aber es mangelte
ihnen an Arbeitserfahrung im entsprechenden Bereich. Drei Personen hatten bereits
Erfahrung in ihrem Beruf. Von ihnen war es fir eine Person nicht méglich, die Facherliste
ihres Studiums in die Schweiz zu bringen (das Herkunftsland verlangt dafuir ein personliches
Erscheinen, was fir sie als Flichtling nicht mdglich war). Deshalb konnte sie sich in der
Schweiz keine Kenntnisse anerkennen lassen. Eine Person musste erkennen, dass die
Ausubung des genau gleichen Berufes fir sie in der Schweiz nicht mehr méglich ist. Sie
kann ihre Erfahrung an einer Arbeitsstelle zwar einbringen, jedoch fehlen ihr zum Teil
Grundlagenkenntnisse. Und eine Person fand trotz ihrer Qualifikation und Erfahrung, dass
hier alles neu flr sie war. Somit verfligten vier Personen entweder Uber das Basiswissen
oder die Erfahrung und jene Person, die sowohl die Grundlagenkenntnisse und
Berufserfahrung aus dem Heimatland mitbrachte, fuhlte sich nicht von Beginn weg den
Anforderungen in der Schweiz gewachsen. Aus diesen Grinden wurden die Ressource

,Wissen und Kompetenzen® fur alle Personen als mittel eingestuft.

Aspekt B: Kenntnisse des Stellenmarkts in der gesuchten Tatigkeit

Jfindet man sicher was”
Sipan F. (Interview, 09.06.2020, Z. 614)

Kenntnisse zum Stellenmarkt sind bei drei Personen mittel, und bei je einer Person hoch
bzw. niedrig eingestuft. Vier Personen berichten, dass sie im Internet auf Job-Portalen nach
Stellen gesucht hatten und wussten, ob es in ihrem Bereich wenige oder viele Stellen hatte,
was als ,mittel“ eingestuft wurde. Fur eine hohe Einstufung waren weitere Angaben nétig.
Dies konnte bei einer Person festgestellt werden. Wenn auf ihre Bewerbungen Absagen
folgten, dann behielt sie die entsprechenden Firmen weiterhin im Auge. Eine Person
berichtet nur vage Uber den Stellenmarkt. Im Grossen und Ganzen ging es den interviewten
Personen darum, Stellenausschreibungen zu finden, auf die sie sich in der Folge bewerben

konnten.
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Aspekt C: Generelle Fahigkeiten

Die generellen Fahigkeiten werden in drei Bereiche unterteilt: persdnlich, sozial und fachlich.

Personlich:
sch kann auch die andere Person oder die Arbeitgeber auch (iberzeugen*
Sipan F. (Interview, 09.06.2020, Z. 433-434)
Sozial:
,aass ich [...] gute Beziehung machen kann.
Und schnell und ich erzéhle liber die Sachen ehrlich und mit Ldcheln*
Mimo M. (Interview, 12.05.2020, Z. 628-630)
Fachlich:

wenn ich [...] etwas Wissenschaftliches lese, dann lese ich Englisch*
Ahmed B. (Interview, 11.05.2020, Z. 759-761)

Vier Personen sprechen in hohem und eine Person in mittlerem Masse von generellen
Fahigkeiten. Unter hohem Mass versteht die Autorin, dass eine Person mind. sechs
allgemeine Fahigkeiten von sich nennt. Dabei ist fest zu halten, dass die Personen nicht
gefragt wurden, ob sie Uber diese oder jene Fahigkeit verflgten, sondern dass sie selber die
entsprechenden Fahigkeiten fanden und formulierten (Ausnahme: Kenntnisse in
Fremdsprachen wurden erfragt). Zusatzlich muss von diesen sechs Fahigkeiten mind. je eine
im personlichen, sozialen und fachlichen Bereich liegen. Wenn dies nicht erreicht wird, aber
mind. drei allgemeine Fahigkeiten erwahnt werden, gilt ein mittleres Mass, was flir 1 Person
zutrifft.

Alle finf Personen erwahnen mind. zwei persoénliche Fahigkeiten. Drei Personen erwahnen,
dass sie ,schnell bzw. ,gut lernen® kdnnen, zwei Personen erwdhnen, dass sie an einer
Sache ,dranbleiben®. Weitere Nennungen sind u.a.: neue Ideen haben, Geduld haben,
genau arbeiten, ruhig bleiben. Bei den sozialen Fahigkeiten sprechen je zwei Personen von
.Menschen verstehen® und gut im Team arbeiten zu kénnen, weitere Nennungen sind u.a.
gerne mit Menschen reden, gut mit Menschen umgehen. Alle finf Personen nennen
generelle fachliche Fahigkeiten. Alle verfligen zusatzlich zu ihrer Muttersprache Uber gute
oder sehr gute Deutsch- und Englischkenntnisse, drei Personen haben Kenntnisse in

weiteren ein bis zwei Sprachen. Vier Personen vermitteln zwischen Kulturen.
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Die Tatsache, dass zu Beginn der Stellensuche bei keiner der befragten Personen
Basiswissen, Erfahrung und ein Geflihl von Kompetenz vorhanden waren, 16st bei der
Autorin die Frage aus, wie es den betroffenen Personen trotzdem gelungen ist, sich beruflich
zu integrieren. Fur die beiden Personen, die erst ihr Studium abgeschlossen hatten, aber
noch nicht Gber Erfahrung in ihrem Bereich verflgten, war es vorrangig, die nétige Erfahrung
zu sammeln. Die drei anderen Personen hatten bereits in ihrem Bereich gearbeitet. FUr jede
von ihnen war die Ausgangslage jedoch anders. Jener Person, die sowohl Basiswissen wie
Erfahrung im Heimatland mitbrachte, mangelte es am Gefuihl der Kompetenz. Dieses Gefuhl
basierte auf mangelnder Erfahrung in der Schweiz, da hier fur sie alles neu war. Fir sie
gestaltete sich die Situation ahnlich wie fur die Personen ohne Erfahrung. Auch fir sie war
es prioritar, die nétige Erfahrung zu sammeln, und zwar hier in der Schweiz. Die andere
Person mit viel Berufserfahrung im Heimatland sah sich gezwungen, den Beruf zu wechseln.
Zwar kann sie ihre Erfahrungen nutzen, ihr fehlen jedoch die Grundlagen. Fir sie ist es
wichtig, diese zu erlangen. Die dritte Person mit Berufserfahrung konnte keine
Anerkennungsempfehlung erlangen. Damit sie beweisen konnte, dass sie tatsachlich uber
das Wissen verfugt, war fur sie eine Requalifizierung notwendig. Egal wie sich die
Ausgangslage prasentierte, die Lésung war fir jede der befragten Personen, Praktika zu
absolvieren. Zwei Personen fanden nach einer Praktikumsstelle eine Arbeitsstelle. Drei
Personen absolvierten drei Praktika, bevor sie eine Arbeitsstelle fanden. Von diesen drei
Personen hatte eine Person zusatzlich noch Uber 1.5 Jahre Freiwilligenarbeit geleistet und
eine andere hatte eine Arbeit auf Abruf zu einem kleinen Pensum (Dolmetschen). Die Dauer

der Praktika betrug zwischen zwei und acht Monaten, nur eines war kirzer (drei Wochen).

Die Kenntnisse Uber den Stellenmarkt sind fur die befragten Personen im Durchschnitt
mittelmassig. Alle wussten zwar von Job-Boérsen oder suchten auch im Internet nach Firmen
und Stelleausschreibungen und bewarben sich entsprechend, doch umfassende Kenntnisse
des Stellenmarktes zu erlangen scheint fur die Befragten nicht im Vordergrund gestanden zu
haben. Diesbezuglich ist auch zu erwahnen, dass keine der finf Personen eine
Praktikumsstelle oder Arbeitsstelle Uber eine Bewerbung auf ein Stelleninserat erhalten hat.
So wird z.B. berichtet:

,adas erste [Praktikum] habe ich (iber die Gemeinde, [das] zweite
[Praktikum] (iber die Gemeinde und [das] dritte [Praktikum] habe ich (iber J.
[Anm. Mitarbeiterin von HEKS] bekommen*

Dana R. (Interview, 11.06.2020, Z. 278-280)
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Alle Praktika wurden von den interviewten Personen entweder Uber private Kontakte, die
Wohngemeinde oder durch Mitarbeiterinnen von HEKS gefunden. Hier stellt sich die Frage
nach dem Huhn und dem Ei: Hatten die interviewten Personen zu wenig Kenntnisse tber
den Stellenmarkt, fanden deshalb keine Stelle und wichen in der Folge auf private und
institutionelle Kontakte aus? Oder machten sie positive Erfahrungen Gber ihre Kontakte und
brauchten deshalb keine umfassenden Kenntnisse mehr tUber den Arbeitsmarkt? Fakt ist,
dass es nicht nur einen offenen, sondern auch den verdeckten Stellenmarkt gibt. Das
bedeutet, dass nicht alle Stellen offiziell ausgeschrieben werden. Viele Stellenbesetzungen
kommen durch direkte Kontakte zustande und nicht tber Inserate (Schweizerisches
Dienstleistungszentrum Berufsbildung | Berufs-, Studien- und Laufbahnberatung (SDBB),
2020). Buchs und Buchmann (2018) beschreiben den verdeckten Stellenmarkt mit 20% als
eher gering. Ein Blick auf die Kanale der Personalsuche offenbart allerdings, dass nicht etwa
Stellenbdrsen im Internet an erster Stelle stehen, sondern Homepages von Unternehmen,
gefolgt vom Beziehungsnetz der Mitarbeitenden. Sucht jemand Personal ausschliesslich
Uber nur einen Kanal, handelt es sich um das Beziehungsnetz der Mitarbeitenden. Die
Stellenbérsen im Internet folgen an dritter Stelle. Darauf folgt noch eine Vielzahl von anderen
Méglichkeiten der Personalsuche von Unternehmen, z.B. Nutzung von Blind- oder
Spontanbewerbungen, Kontakte mit Geschaftspartnern, Suche Gber Personalberater,
Meldung bei RAV, Ausschreibung in Fach- und Branchenzeitschriften oder in einem
Karrierenetzwerk im Internet. Die geringe Zahl von 20% fur den verdeckten Arbeitsmarkt
bedeutet somit nicht, dass die restlichen 80% der Stellen auf Jobportalen ausgeschrieben
werden. Eine Publikation auf der firmeninternen Homepage genugt bereits, um nicht dem

verdeckten Stellenmarkt zugerechnet zu werden.

Unter den drei Aspekten zu ,Wissen und Kompetenzen® stechen die generellen Fahigkeiten
mit den héchsten Werten heraus. Die generellen Fahigkeiten sind aus Sicht der Autorin sehr
vielfaltig. Alle Personen erwahnen eine generelle Fahigkeit aus jedem Bereich (personlich,
sozial und fachlich). Einzige Ausnahme: eine Person erwahnte keine soziale Fahigkeit. Alle
befragten Personen verfligen Uber gute oder sehr gute Deutsch- und Englischkenntnisse.
Diese Sprachkenntnisse kdnnen als Voraussetzung betrachtet werden, um im qualifizierten
Bereich zu arbeiten bzw. eine Voraussetzung sein, damit die berufsrelevanten Fahigkeiten
und Wissen (Aspekt A von ,Wissen und Kompetenzen®) eingesetzt werden kdnnen. Im
Weiteren scheint es nicht auf eine besondere generelle Fahigkeit darauf anzukommen, damit
eine berufliche Integration gelingt, sondern eher darauf, dass sie vorhanden sind und den

betroffenen Personen bewusst sind.
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Die eingangs dieser Arbeit vorgestellten Studien von Spadarotto et al. (2014), dem UNHCR
(2014) und dem SRK (2012) betonen alle die Wichtigkeit der Sprache und der
Berufskenntnisse. Fir Letzteres sind Anerkennungen von Qualifikationen und praktische
Kenntnisse ausschlaggebend. In der vorliegenden Untersuchung kann festgestellt werden,
dass alle interviewten Personen uber Ausbildungen auf tertiarer Stufe verfugen. Vier Mal
erfolgte eine Anerkennungsempfehlung von Swissuniversities und ein Mal eine
Requalifikation auf Sekundarstufe Il. Zudem verfigen alle Personen Uber gute bis sehr gute
Deuschkenntnisse. Drei Personen haben Prifungen auf dem Niveau B2 absolviert, d.h. sie
verstehen komplexe und abstrakte Themen und kénnen sich fliessend verstandigen. Die
anderen beiden Personen befinden sich auf dem Niveau C1, d.h. sie verstehen zusatzlich
implizite Bedeutungen und kénnen ausfuhrlich Gber komplexe Themen diskutieren
(Gemeinsamer Europaischer Referenzrahmen fir Sprachen, o. J.). Trotzdem erreichten die
interviewten Personen fiir die Ressource ,Wissen und Kompetenzen® lediglich mittlere
Werte. Von hohen Werten trennte sie vor allem die fehlende Berufserfahrung in der Schweiz.

Um diese Lucke zu fullen, absolvierten alle interviewten Personen ein oder mehrere Praktika.

5.1.2 Motivation

Aspekt A: Emotionale Wichtigkeit der Arbeit

~Ich habe schon zwei Kinder und dann ist es gut, dass wir ein Vorbild fiir
diese Kinder sind und die sehen, dass die Eltern aufstehen, zum Arbeit
gehen und so was, dann lernen sie, dass es auch etwas wertvoll ist, ja und
dann fiihle ich mich als Teil von Society, Gesellschaft, ja, dass ich was
auch mache, ja und dass ich auch mich entwickeln kann und weiter
kommen kann, deshalb ist das auch wichtig.*”

Dana R. (Interview, 11.06.2020, Z. 396-409)

Auf die Frage, warum sie arbeiten wollen, nennen alle funf Gesprachspartner und
-partnerinnen mind. drei Grinde dafir und sie erwahnen in diesem Zusammenhang mind.
ein Geflhl. Damit wird die emotionale Wichtigkeit der Arbeit flir alle Personen als hoch
eingestuft. Vier Personen nennen Selbstandigkeit und Geld verdienen bzw. finanzielle
Unabhangigkeit als Grunde. Drei Personen erkennen einen Sinn, wenn sie umsetzen
konnen, was sie studiert haben. Ebenfalls drei Personen beziehen die Familie mit ein: Davon
erwahnt eine Person, dass sie sich durch die Arbeit als gutes Vorbild fir ihre Kinder sieht,

eine andere kann durch die Arbeit die Familie im Heimatland unterstiitzen und die dritte
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Person berichtet, dass es ihrer Mutter viel bedeutet zu sehen, dass die Tochter selbstandig
ist. FUr zwei Personen bedeutet Arbeit, sich selber weiter entwickeln zu kdnnen. Ebenfalls
zwei Personen finden, dass sie ein normales Leben flihren mochten und das bedeutet zu
arbeiten. Es wird berichtet von Freude, Stolz, Selbstvertrauen, Selbstbewusstsein und
Respekt, von Gefiihlen wie Gliick und Sicherheit und auch davon, sich als Teil der
Gesellschaft zu fihlen. Des Weiteren wird berichtet, dass Arbeit wichtig ist, um den eigenen
Horizont zu erweitern, das Gehirn aktiv zu behalten, sein soziales Netzwerk zu erweitern,
sich integrieren zu kénnen, spater eine C-Bewilligung oder den Schweizer Pass zu erhalten

und in eine gute Zukunft blicken zu kénnen.

Aspekt B: Zutrauen in die eigene Fahigkeit, seine Laufbahn selbstandig gestalten zu

konnen

L Wollen ist Kénnen. Also wenn man will, kann man das. Also ich hatte ein
Ziel und dafiir habe ich gekdmpft und habe das erreicht. [...] Also ich
glaube, wenn man ein Ziel hat, dann hat man ein Plan und wenn man
diesen Plan hat, dann weiss man, was man zu tun hat und was man will
und dann, also dann ist man motiviert.*”

Ahmed B. (Interview, 11.05.2020, Z. 78-90)

Vier Personen glaubten daran, ihr Ziel erreichen zu kdnnen und liessen sich nicht von ihrem
Vorhaben abbringen, auch dann nicht, wenn ihnen empfohlen oder nahegelegt wurde, zuerst
in einem Niedriglohnbereich Geld zu verdienen und erst spater im hochqualifizierten Bereich
eine Stelle zu suchen. Dies wurde als ,hoch” eingestuft. Die flinfte Person glaubte zwar
ebenfalls, ihr Ziel irgendwann zu erreichen, fuhlte sich jedoch durch die vielen Absagen tber
mehrere Monate hinweg demotiviert bezlglich Bewerbungsprozess, was eine mittlere

Einstufung ergibt.

Aspekt C: Klarheit und Selbstbestimmtheit bezuiglich der eigenen Laufbahnziele

Lweil ich noch viel also noch viele Pléne habe, |[...]
mein Ziel wére, als Qualitdtsmanager zu arbeiten”
Sipan F. (Interview, 09.06.2020, Z. 950-953)

Die Aussagen von vier Personen wurden als hoch eingestuft. Sie waren sich im Klaren

dariber, in welchem Bereich sie arbeiten wollten und berichten auch von einem Ziel in der
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Zukunft, z.B. welche Tatigkeit sie spater austiben méchten oder welche Position sie
anstreben. Eine Person wusste, auf welchen Bereich sie fokussiert. Sie betonte ihre
Zufriedenheit, weitere Ziele verschiebt sie auf spater. Damit wurden ihre Aussagen als mittel

eingestuft.

Die Aussagen der interviewten Personen zeugen von einem hohen Bewusstsein Uber den
eigenen Willen, eine Stelle in einem Bereich zu finden, der ihren Qualifikationen bzw. ihrer
Berufserfahrung entspricht. Alle drei Aspekte der Motivation werden fur fast alle Personen
als hoch eingestuft. Dadurch kann diese Ressource als besonders wichtig betrachtet

werden.

Die Autorin fragt sich, was passiert, wenn Uber langere Zeit trotzdem keine Arbeit gefunden
wird? Dann wird das ,Wertvolle* nicht erreicht, man wird nicht selbstandig, man fihlt sich
nicht als Teil der Gesellschaft. Wird der Glaube an die Ziele zerstort? Alle Personen erlebten
auch Zeiten der Unsicherheit. Auf die Frage, was sie dann gemacht hatten, antworten die

Interviewten z.B. folgendermassen:

»,da habe ich mich mehr aufs Studium (Requalifikation) konzentriert, da
habe ich gedacht, ja, wenn ich das fertig habe, dann vielleicht wiirde ich
bessere Mdglichkeiten haben*

Dana R. (Interview, 11.06.2020, Z. 5637-540)

wie du deine Gedanken kontrollieren kannst, weil was du denkst,
entscheidet, was du machst; was du machst, entscheidet, was deine
Gewohnheiten, Habits, sind und deine Gewohnheiten definieren, was deine
Zukunft ist und dann musst du immer von Gedanken anfangen”

Sipan F. (Interview, 09.06.2020, 1017-1024)

Alle finf Personen berichten von ihrer Denkweise in Zeiten der Unsicherheit. Dabei wird

auch davon gesprochen, Familie und Freunde verloren zu haben und in ein fremdes Land
geflichtet zu sein. Eine Person erklart, dass sie nach 20 Jahren erfllltem Arbeitsleben von
einem Tag auf den andern alles verlassen hat. Seither denkt sie fir den heutigen Tag. Bei
allen funf Gesprachspartnern und -partnerinnen fallt ein Streben nach positiven Gedanken

auf.
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Die emotionale Wichtigkeit der Arbeit wird in keiner der eingangs vorgestellten Studien
betont. In der vorliegenden Untersuchung wird diese jedoch von allen interviewten Personen
stark wahrgenommen. Auch beziiglich den beiden anderen motivationalen Aspekten
(Zutrauen in die eigene Fahigkeit, seine Laufbahn selbstandig gestalten zu kdnnen sowie der
Klarheit und Selbstbestimmtheit bezuglich der eigenen Laufbahnziele) besteht Uneinigkeit.
Wahrend Spadarotto et al. (2014) die Bereitschaft, eine andere oder eine statusarmere
Arbeit anzunehmen als Schlisselfaktoren fir eine Arbeitsmarktintegration erkennen, ist in
der vorliegenden Untersuchung das Gegenteil der Fall: Es wird ein starker der Glaube an die
eigenen Ziele, ein starker Fokus auf diese Ziele und ein ausgepragter Wille, diese zu
erreichen, festgestellt. Dies entspricht den Erkenntnissen des UNHCR (2014) bezuglich
Personen, die im gut qualifizierten Bereich eine Stelle gefunden hatten: Hier waren ein
beharrliches Verfolgen von den eigenen Zukunftsplanen, Widerstandskraft und
Durchhaltevermdgen festgestellt worden. Dabei wird betont, dass gleichzeitig auch
Anpassungsfahigkeit und Flexibilitdt ermittelt worden waren. Darauf wird in der Diskussion
der ,Aktivitaten“ naher eingegangen. Das SRK (2012) berichtet in seiner Studie von der
aktiven, problemzentrierten sowie der kognitiv, emotionszentrierten Bewaltigungsstrateqie.
Uber Erstere wird ebenfalls in der Diskussion der ,Aktivitaten“ berichtet. Die kognitiv,
emotionszentrierte Bewaltigungsstrategie kann gemass SRK (2012) darin bestehen, dass
eine Person neue Gegebenheiten akzeptiert oder eben nicht akzeptiert. In der vorliegenden
Untersuchung wird die Strategie des ,Nicht-Akzeptierens” festgestellt: Keine der interviewten

Personen war bereit, ihnre Hoffnung auf eine Tatigkeit im qualifizierten Bereich aufzugeben.

5.1.3 Umfeld

Aspekt A: Unterstiitzung durch Institutionen oder Amter

,€8 Ist so, man hat die Augen, man sieht den Weg, aber man kennt den
Weg nicht, es muss jemand sein, den dir den Weg zeigt oder [...] und dann
hat mir MosaiQ geholfen, sie waren einfach fiir mich die jemand, also
Jjemand, der mir diesen Weg gezeigt hat.”

Ahmed B. (Interview, 11.05.2020, Z. 922-928)

Die Unterstiitzung durch Institutionen oder Amter wurde fiir drei der interviewten Personen
als hoch und flir zwei Personen als mittel eingestuft. Die hohe Einstufung beruht darauf,
dass die Personen von mind. zwei Institutionen oder Amtern Unterstiitzung erhalten haben.

Handelte es sich nur um eine Institution oder ein Amt, wurde die Hilfe als mittel eingestuft.
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Die unterstiitzenden Institutionen oder Amter waren namentlich:
= HEKS (Projekt MosaiQ), funf Nennungen
= Wohngemeinde (Sozialdienst), zwei Nennungen

» Caritas, eine Nennung

Dass HEKS (Projekt MosaiQ) von allen Personen erwahnt wurde, ist nicht erstaunlich, da
alle funf interviewten Personen von der Autorin Uber HEKS fiur die Gesprache angefragt
worden waren. Alle hatten durch die Hilfe der Mitarbeiterinnen von HEKS zu

Praktikumsstellen bzw. Arbeitsstellen gefunden.

Von den beiden Personen, die von ihrer Wohngemeinde unterstitzt wurden, erwahnte die
eine Person die Finanzierung der Requalifikation, die Vermittlung von zwei Praktikumsstellen
und den Tipp, sich bei HEKS MosaiQ zu melden. Die andere Person erhielt Unterstitzung in
der Diplomanerkennung sowie ein Referenzschreiben, welches ihr einen hohen
Integrationswillen und die schnelle Erlernung der Deutschen Sprache bestatigte. So wird z.B.
berichtet:

Lauch er [Leiter des Sozialdienstes] hat uns in keinem Thema gesagft, das
gehért meiner Arbeit nicht, manchmal hat er uns auch geholfen in Sachen,
die nicht von seiner Arbeit sind, aber wir haben gefragt, er hat geantwortet.“
Faten A. (Interview, 27.05.2020, Z. 1402-1405)

Was die Wohngemeinde betrifft, wird auch von entgegengesetzten Erfahrungen berichtet:
Eine Person bedauert, dass es sie viel Zeit und Kraft gekostet habe, Informationen von
einem personlichen Kontakt Uber den Nachsten zusammen zu suchen. Anstatt von der
Gemeinde Tipps zu erhalten, wo sie sich melden kdnnte oder was sie machen kénnte, war
sie jeweils nur gefragt worden, ob sie eine Arbeit gefunden habe. Wenn sie dies jeweils
verneinen musste, habe sie sich wie ein kleines Kind geflhlt. Eine andere Person beklagt,
dass die zustandige Person vom Sozialamt keine Kenntnisse Uber das absolvierte Studium
bzw. den erlernten Beruf gehabt habe und keine Unterstitzung zur beruflichen Integration

entsprechend dem Ausbildungsniveau geboten habe.

Vier der funf Interviewpartner und -partnerinnen erwahnten eine regional tatige
Arbeitsintegrationsstelle. Das Ausmass der Unterstitzung wurde zwei Mal mit ,ein bisschen®
und ein Mal mit ,wirklich nicht so viel“ erwahnt. Positiv betrachtet wurde teils die

Unterstitzung fir Deutschkurse, jedoch wenig fir die Stellensuche. Und eine Person
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konstatiert, dass sie von dieser Stelle gar keine Unterstitzung erhalten habe, da der
zustandigen Beratungsperson die Qualifikationen und der Beruf nicht bekannt waren. Die
Autorin vermutet, dass die zum Teil sehr spezialisierten universitaren Ausbildungen flr die
dortigen Beratungspersonen nur schwer fassbar sind. Dies kénnte damit zusammenhangen,
dass sie eher selten Personen beraten, welche eine Ausbildung auf Tertidrstufe absolviert
haben. Ein anderer méglicher Grund ist, dass das vorrangige Ziel die finanzielle
Unabhangigkeit vom Sozialamt ist, ohne z.B. darauf zu achten, ob eine Anstellung im
Niedriglohnsektor oder im angestammten Bereich erfolgt bzw. kurz- oder langfristig sein wird.
Auf die offene Frage, welches Ziel als prioritar zu betrachten sei, haben Spadarotto et al.
(2014) hingewiesen (vgl. Kap. 2.2.1).

Aspekt B: Unterstiitzung durch Personen ausserhalb der Familie

Lich habe Bekannte und Freunde aus der Schweiz, und sie haben mir so
immer geholfen, sie sind flir mich immer da, wenn ich irgendwie das
brauche oder wenn ich etwas nicht weiss, wie es hier funktioniert oder wie
ich damit vorgehe und dann frage ich sie und sie helfen mir.”

Ahmed B. (Interview, 11.05.2020, Z. 499-502)

Drei Personen erzahlen von mind. drei Personen oder Personengruppen ausserhalb ihrer
Familie, von denen sie in mind. in zwei verschiedenen Bereichen (z.B. Deutsch, Tipps,
Verstandnis) unterstitzt wurden, was als hoch eingestuft wird. Zwei Personen berichten von
Unterstitzung durch mind. eine Person oder Personengruppe in einem Bereich, womit eine
mittlere Einstufung erfolgt. Alle Personen berichten von Kollegen und/oder Freunden. Davon
haben vier Personen Uber diese Kontakte zu HEKS MosaiQ gefunden. Ebenfalls vier
Personen berichten, dass sie sich durch Freunde und Kollegen im Erlernen der deutschen
Sprache unterstutzt fuhlten. Als weitere Personen wurden erwahnt: Kollegen aus dem
Heimatland, Nachbarn, Familien, Frauen aus einem Kirchenverein, Sprachtandems. Die
erfahrene Unterstltzung bestand u.a. im Erfahren von Verstandnis, Erlangen von
Kenntnissen Uber die schweizerische Kultur, in der Wohnungs- und Arbeitssuche, in
Alltagshilfen wie Briefe verstehen, aber auch Tipps wurden erhalten, z.B. wer oder was ihnen
weiterhelfen kénnte (Adresse eines Professors, Link zur Internetseite fur die

Diplomanerkennung, Informationen Uber nitzliche Weiterbildungsangebote).

Die Unterstitzung durch Personen ausserhalb der Familie erfolgt vor allem durch Kollegen,

Freunde und Nachbarn. Dabei geht es insbesondere um die Anwendung der deutschen
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Sprache und um das Verstandnis der schweizerischen Kultur. Besonders nitzlich erwiesen
sich Tipps, die zu HEKS MosaiQ, weiteren Kontaktpersonen oder der Diplomanerkennung
fuhrten. Aber auch einfach jemanden zum Reden zu treffen, Verstandnis zu erfahren und

Hilfe bei alltaglichen Angelegenheiten zu erhalten wurden als wertvoll erlebt.

Aspekt C: Unterstiitzung durch Personen innerhalb der Familie

,also Familie, die fehlt mir leider”
Ahmed B. (Interview, 11.05.2020, Z. 344)

Keine der befragten Personen berichtet von mind. zwei Personen innerhalb ihrer Familie, die
sie in mind. zwei Bereichen unterstutzt hatte. Somit erfolgte keine der Einstufungen in
,hoch*.

Zwei Personen berichten von mind. einer Person, welche in mind. einem Bereich
Unterstltzung geboten hatte, was als ,mittel* eingestuft wurde. Diese beiden Personen
waren mit ihrer Familie in die Schweiz gefllichtet. Flr sie beruhte die Unterstitzung vor allem
im Verstandnis des Partners. Die anderen drei Personen waren alleine als Fllchtling in die
Schweiz gekommen. Da sie keine innerfamilidre Unterstiitzung hatten, erfolgte eine

Einstufung in ,niedrig®.

Zusammenfassend kann festgestellt werden, dass es den interviewten Personen, wenn sie
alleine als Fllchtling in die Schweiz eingereist sind, an familiarer Unterstitzung mangelt.
Sind sie als Familie geflliichtet und Unterstitzung ist vorhanden, dann handelt es sich um
Versténdnis. Eine Kompensation durch Personen ausserhalb der Familie oder durch Amter
und Institutionen gelingt nur teilweise. Hier ist zu erwahnen, dass jene beiden Personen,
welche das innerfamiliare Verstandnis erhalten hatten, zu jenen drei Personen gehéren,
welche von Amtern und Institutionen eine hohe Unterstiitzung erhalten hatten. Von den drei
Personen, die keine familiare Unterstiitzung erfuhren, hat nur eine Person eine hohe
Unterstiitzung durch Institutionen und Amter erfahren und bei inr handelt es sich um
diejenige Person, welche die mangelnde Unterstitzung durch die Gemeinde beklagt. Sie
musste sich Uber ausserfamilidare Kontakte den Zugang zu den anderen hilfreichen
Institutionen (Caritas und HEKS MosaiQ) mit viel Kraft- und Zeitaufwand erschaffen. Das
bedeutet, dass ausgerechnet jene Personen, welche keine familidre Unterstlitzung erhalten

konnten, auch am wenigsten Unterstiutzung durch die Gemeinden erhalten hatten. Sie waren
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somit in noch héherem Ausmass auf Unterstiitzung von Personen ausserhalb der Familie,

wie Kollegen, Freunden, Hilfswerken oder anderen Organisationen angewiesen.

Sowohl Spadarotto et al. (2014) wie auch das UNHCR (2014) und das SRK (2012) weisen
auf die grosse Bedeutung der sozialen Beziehungen hin, insbesondere Familie, Kinder,
Vereinsmitgliedschaften, Kontakte zu Schweizern und Schweizerinnen, Personen in der
Fluchtlingsbetreuung und in Hilfswerken. Die vorliegende Untersuchung zeigt jedoch, dass
die Ressource ,Umfeld” die einzige der vier Karriere-Ressourcen nach Haenggli et al. (2019)
ist, welche flr keine einzige der befragten Personen in hohem Ausmass zur Verfigung
stand. Dies erklart die Autorin damit, dass in der vorliegenden Untersuchung ein sehr hohes
Ausmass in einem Aspekt (z.B. in der ausserfamiliaren Unterstiitzung) ein niedriges oder
mittleres Ausmass in den anderen Aspekten (z.B. in der Unterstitzung innerhalb der Familie

oder durch Amter) nicht zu kompensieren vermochte.

5.1.4 Aktivitaten

Aspekt A: Aufbau, Pflege und Nutzung sozialer Kontakte betreffend Laufbahn

,Dann habe ich so vor der Haupt[ver]sammlung [eines Berufsvereins] zwei
Tage angerufen und gefragt, ob ich dort sein darf, dann hat die Présidentin
gesagt: ,Aber wenn sie kein Mitglied sind, dlirfen sie nicht’, ich habe
gesagt: ,Ich werde Mitglied sein‘.“

Faten A. (Interview, 27.05.2020, Z. 669-673)

Drei Personen berichten, dass sie engagiert soziale Kontakte betreffend ihrer Laufbahn
aufgebaut, gepflegt und genutzt hatten. Das bedeutet, sie haben von Aktivitaten mit mind.
zwei Kontakten und von mind. drei Tatigkeiten (z.B. fragen, probieren, teilnehmen, nutzen)
berichtet. Zusatzlich war auch ein grosses Engagement, z.B. anhand von Beschreibungen
mit Worten wie z.B. ,immer” oder ,viel“, erkennbar, was als hoch eingestuft wurde. Bei
diesen drei Personen fallt auf, dass sie sehr viel fragen und sich bemuhen, Leute kennen zu
lernen. Sie berichten von verschiedenen Ideen: Eine Person war zu Beginn vor allem online
sehr aktiv und lernte Leute Uber Facebook und andere Netzwerke kennen. Auf diesem Weg
wurde eine Praktikumsstelle gefunden. Ebenfalls berichten diese Personen z.B. von der
Teilnahme an einem Workshop mit Berufsleuten, an Besichtigungen (welche von einem
Berufsverein organisiert wurden) oder sie trafen sich mit Leuten, die in Freiwilligenarbeit

Fllichtlinge unterstitzen. Zwei Personen berichteten von Aktivitaten mit mind. einem Kontakt,
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was eine mittlere Einstufung ergab. Diese zwei Personen nutzten insbesondere den Kontakt

zu den Mitarbeiterinnen von HEKS MosaiQ.

Aspekt B: Suche nach Informationen (Stellensuche und Laufbahnplanung)

~-man muss nicht so schnell aufgeben, immer wieder versuchen weiter, also
sich weiter bewerben, neue Leute kennen lernen, einfach im Internet
suchen, ob Organisation gibt, die die Fliichtlinge unterstiitzen oder so*
Sipan F. (Interview, 09.06.2020, Z. 277-279)

Drei Personen haben selber sowohl Stellen wie auch den Kontakt zu einer Beratungsstelle
gesucht. Zusatzlich ist ein grosses Engagement, z.B. anhand von Beschreibungen mit
Worten wie z.B. ,immer* oder ,viel“, erkennbar. Somit erfolgte eine Einstufung in ,hoch®. Die
anderen beiden Personen haben selber Stellen und/oder den Kontakt zu einer

Beratungsstelle gesucht, damit war die Einstufung ,mittel“.

Aspekt C: Lernbereitschaft (fachlich, sprachlich, kulturell)

Fachlich:

L,auch wenn ich einen Job fiir, also ohne Lohn finde, wiirde ich trotzdem
machen, Hauptsache, dass ich mal lerne, wie die Schweizer und wie ja, wie
es funktioniert auf Schweizer Markt, wie alles funktioniert, wie sie arbeiten,
nach welchen Methoden, nach, also wie wird alles zusammen gebaut, wie
wird alles, wie werden die Produkte hergestellt, welche Anforderungen
muss man achten, welche Normen, welche Standards”
Sipan F. (Interview, 09.06.2020, Z. 664-674)
Sprachlich:

sch habe gesagt, ich will gerne etwas freiwillig zu machen ohne Geld,

einfach zu lernen und meine Sprache zu verbessern und das war super
Mimo M. (Interview, 12.05.2020, Z. 147-148)
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Kulturell:

sich habe Uber Bewegung fiir Frauen in ganz der Schweiz etwas kennen
gelernt, so dass ich wie Ausbildung auch Weiterbildung gemacht dort, sehr
sehr gut, weil ich lebe jetzt in der Schweiz und ich, man braucht die
Umgebung kennen lernen, nicht einfach leben, weil diese Land irgendwie
gehért zu mir jetzt, ich will wissen, was passiert in vergangen 100 Jahr*
Mimo M. (Interview, 12.05.2020, Z. 234-242)

Alle finf befragten Personen berichten von einer hohen Lernbereitschaft. Das bedeutet, sie
lernen gerne bzw. freiwillig und zwar sowohl im fachlichen, sprachlichen und kulturellen
Bereich. Es wurde von vielen verschiedenen Ideen und Aktivitdten berichtet: Im fachlichen
Bereich z.B. an Gastvorlesungen gehen, um Fachbegriffe im eigenen Fachgebiet zu hdren
oder selber Computerprogramme erlernen. Um die deutsche Sprache zu lernen wurden
Blcher auf Deutsch gelesen, die friher in der Muttersprache gelesen worden waren; Filme
auf Deutsch geschaut, die man von friiher bereits kannte; es wurden Sprachtandems
gebildet (zwei Personen mit unterschiedlicher Muttersprache lernen voneinander); Kurse fur
Fluchtlinge besucht, bevor offizielle Kurse mdglich waren. Im kulturellen Bereich wurde z.B.
im Turnverein, an einem Familientreff oder einer Frauengemeinschaft mitgemacht, an
Treffen mit Frauen aus einem Kirchenverein gegangen, an einer Lebensmittelausgabestelle

mitgeholfen oder ein Jugendraum besucht.

Die Lernbereitschaft kann auch Uber diese drei Bereiche hinausgehen:

~man lernt nie aus. Wenn man auch mit irgendetwas kein Erfolg hat, dann
lernt man von dem etwas”
Ahmed B. (Interview, 11.05.2020, Z. 604-605)

Insgesamt bestand bei drei Personen ein hohes Ausmass an Aktivitdten und bei zwei
Personen ist sie mittel. Auffallend ist die hohe Lernbereitschaft (fachlich, sprachlich, kulturell)
bei allen Personen. In der Studie von Spadarotto et al. (2014) wird nicht auf Aktivitaten
eingegangen. Das UNHCR (2014) hingegen erwahnt das beharrliche Verfolgen von den
eigenen Zukunftsplanen. Hierfur ist es einerseits ndtig durchzuhalten, andererseits aber
auch, sich anzupassen. Die Autorin vermutet, dass die fachliche Lernbereitschaft dem
Durchhaltewillen dient und die kulturelle Lernbereitschaft der Anpassung forderlich ist. Die

sprachliche Lernbereitschaft kann sowohl dem fachlichen wie dem kulturellen Bereich

S. 45



dienen. In der Studie des SRK (2012) wird von zwei Bewaltigungsstrategien berichtet: der
aktiven, problemzentrierten Strategie und der kognitiven, emotionszentrierten Strategie. Bei
der aktiven, problemzentrierten Strategie geht es, wie der Name vermuten lasst, um
Aktivitaten, d.h. durch konkrete Handlungen wird eine Situation verbessert, z.B. werden
Bewerbungen verschickt oder die deutsche Sprache verbessert. Die hohe fachliche
Lernbereitschaft zeugt nach Meinung der Autorin von der aktiven, problemzentrierten
Bewaltigungsstrategie. Die kulturelle Lernbereitschaft deutet auf die kognitive,
emotionszentrierte Bewaltigungsstrategie: In diesem Fall wird eine neue Gegebenheit
akzeptiert, und zwar das neue kulturelle Umfeld. Die sprachliche Lernbereitschaft dient
beidem: Fachkenntnisse werden erweitert und die neue Kultur kann durch die Sprache

besser kennen gelernt werden.

5.2 Weitere Karriere-Ressource: Bewusstsein uiber die eigene Personlichkeit

LAISo ganz einfach wiirde ich sagen und ganz direkt: weil ich sehr stur bin.*”
Sipan F. (Interview, 09.06.2020, Z. 260)

Alle Gesprachspartner und -partnerinnen erwahnten in den Gesprachen
Personlichkeitseigenschaften, und zwar ohne explizit danach gefragt worden zu sein. Es
wurde von sehr vielfaltigen Eigenschaften berichtet: Offenheit wurde drei Mal und
Optimismus wurde zwei Mal erwahnt, ansonsten handelt es sich um einzelne Nennungen,
wie z.B. Neugierde, Pflichtbewusstsein, Genauigkeit, Hartnackigkeit, Teamfahigkeit, Aktivitat,
Bescheidenheit, Freund-sein, Ruhig-bleiben, Stark-sein. Jede interviewte Person nannte
zwischen zwei und neun Eigenschaften. Es wurden Eigenschaften aus allen flnf
Personlichkeitsdimensionen nach Costa und McCrae (1992, zitiert nach Maltby, Day &
Macaskill, 2011) erwahnt, wobei jede Person Eigenschaften aus mind. zwei Dimensionen
nannte. Es kann keine besonders starke Auspragung einer Dimension festgestellt werden.
Nach Auffassung der Autorin kann daraus kein Rickschluss gezogen werden, dass eine
bestimmte Art von Eigenschaften als besonders vorteilhaft fir die berufliche Integration
gelten kénnte. Somit scheint nicht ausschlaggebend zu sein, ob jemand Uber eine bestimmte
Persdnlichkeitseigenschaft verfligt oder nicht. Allerdings kénnte es nach Auffassung der

Autorin darauf ankommen, sich den Eigenschaften seiner Persdnlichkeit bewusst zu sein.

Haenggli et al. (2019) hatten bei der Entwicklung ihres Karriere-Ressourcen Modells die
Persdnlichkeitseigenschaften explizit ausgeschlossen. Ihnen war es wichtig, Faktoren in ihr

Modell zu integrieren, die entwickelbar sind. Personlichkeitseigenschaften werden jedoch als
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relativ zeit- und situationsstabil betrachtet (Maltby et al., 2011). Der Autorin geht es nicht
darum, die Personlichkeitseigenschaften an sich entwickeln zu wollen, sondern das
Bewusstsein Uber eben diese Eigenschaften. Dieses kann zu einem Gefihl von

Selbstsicherheit fihren und dies kann durchaus als eine Ressource gelten.

5.3 Karriere-Ressourcen aus Sicht der befragten Personen

Alle Personen wurden gefragt, worauf sie selber ihre erfolgreiche berufliche Integration
zurlckfuhren. Die Autorin hat die Antworten in die vier Karriere-Ressourcen nach Haenggli et
al. (2019) eingeteilt:

Wissen und Kompetenzen

Alle finf Personen nannten mind. zwei entsprechende Beispiele. Vier Personen erklarten die
Sprache (Deutsch) und ebenfalls vier Personen die Berufserfahrung (Praktikum) als wichtige
Ressource. Drei Personen nannten die Berufsqualifikation (Studiumabschluss,
Diplomanerkennung, Requalifikation) und ebenfalls drei Personen die Integration in die

Schweiz (Kenntnisse der Kultur). Zwei Nennungen betrafen Freiwilligenarbeit.

Motivation
Beispiele fur diese Ressource wurden von drei Personen genannt, z.B. erklart Faten A.:
,zuerst will ich wirklich arbeiten” (Interview, 27.05.2020, Z. 315).

Umfeld
Vier Personen nannten Kontakte bzw. Unterstutzung, wie z.B. Ahmed B., der sagte: ,jemand,
der mir diesen Weg gezeigt hat” (Interview, 11.05.2020, Z. 927-928).

Aktiviaten

Zwei Personen erwahnten Aktivitaten wie z.B. ,probieren®, ,etwas machen®.

Weitere Karriere-Ressource: Bewusstsein liber die eigene Personlichkeit

Eine Person erwahnte eine Personlichkeitseigenschaft, namlich seine ,Sturheit”.

Es kann festgehalten werden, dass eine Person als Grunde fir die erfolgreiche berufliche
Integration alle vier Ressourcen nach Haenggli et al. (2019) sowie eine seiner
Personlichkeitseigenschaften erwahnte. Zwei Personen sprachen von drei der vier

Ressourcen nach Haenggli et al. (2019): ,Wissen und Kompetenzen®, ,Motivation® sowie
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,Umfeld“. Zwei Personen nannten zwei der vier Ressourcen: Beide erwahnten ,Wissen und
Kompetenzen®, als zweite Ressource sprach eine Person vom ,Umfeld®, die andere Person

von ,Aktivitaten®.

Die befragten Personen fokussieren bei den Grinden fir ihre erfolgreiche berufliche
Integration stark auf die Ressource ,Wissen und Kompetenzen®. Diese Ressource wurde als
einzige von allen Personen genannt und dies erst noch von jeder Person mehrfach. Im
Vordergrund stehen dabei vor allem die Qualifikationen, Arbeitserfahrung und
Sprachkenntnisse in Deutsch. An zweiter Stelle folgt mit vier Personen die Ressource
,Umfeld“. Noch von drei Personen wurde ,Motivation“ und nur von zwei Personen wurden
LAktivitaten“ erwahnt. Diese Erkenntnis steht im Gegensatz zu den Resultaten, welche die
Autorin aufgrund ihrer Analyse gewonnen hatte. Darin werden die Ressourcen ,Wissen und
Kompetenzen® und ,Umfeld® nur als ,mittel eingestuft. Der Grund hierfir liegt aus Sicht der
Autorin vor allem darin, dass bei Beginn der Stellensuche die Erfahrungen aus den Praktika
noch nicht vorhanden waren, wahrend die befragten Personen diese Praktika bereits zu den
Grinden fir die erfolgreiche berufliche Integration zahlten. Das ,Umfeld” erhielt in der
Analyse keine hohen Werte, da die zum Teil fehlende innerfamilidre Unterstitzung die
Beurteilung beeinflusste. Die befragten Personen hingegen gewichteten die Unterstlitzung
sehr hoch, da fur sie die Begleitung durch die Mitarbeiterinnen von HEKS entscheidend
gewesen war, wie z.B. Faten A. sagt: ,ohne MosaiQ wirde ich das nicht schaffen” (Interview,
27.05.2020, Z. 396). Auf der anderen Seite war in der Analyse der Autorin die ,Motivation®
besonders stark ausgepragt, gefolgt von den ,Aktivitaten“. Die Autorin folgert daraus, dass
den interviewten Personen vorhandene Ressourcen zu wenig bewusst sind (,Motivation“ und
LAktivitaten®).

5.4 Wiinsche der interviewten Personen

Die Interviewpartner und -partnerinnen wurden in den Gesprachen gefragt, was sie sich fur
ihre berufliche Integration gewtinscht hatten. Die Antworten fielen sehr unterschiedlich aus.
Erwahnt wurden: Kirzere Asylverfahren und weniger Blrokratie; die Méglichkeit, zusatzlich
zum Diplom der Ausbildung die Liste der besuchten Facher in die Schweiz zu bringen
(notwendig fur eine Anerkennungsempfehlung des Diploms in der Schweiz); bessere
Fachsprache- und Computerkenntnisse; eine Ausbildung in der Schweiz; Chancen, sich
beweisen zu kdnnen; besserer Informationsfluss von amtlichen Stellen, z.B. Gber
Kontaktmaoglichkeiten, Praktikumsstellen, Freiwilligenarbeit, Vorgehen bei der Stellensuche.

Ebenfalls zur Sprache kam ein Vorschlag fir einen mdglichen Gesetzesartikel, der besagt:
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Anstelle von Sozialhilfe beziehen sollen Flichtlinge die Méglichkeit erhalten, bei einem
Unternehmen ein Praktikum zu absolvieren. Die Unternehmen sollen verpflichtet sein, einen

Flichtling aufzunehmen und ihn in die schweizerische Arbeitswelt einzuflihren.

Die soziale Verantwortung von Unternehmen wird auch von Wettstein (2012) thematisiert. Er
beschaftigt sich mit der gesellschaftlichen Integration von Zugewanderten. Konkret pladiert
er daflr, dass Unternehmungen ihre soziale Verantwortung tibernehmen indem sie z.B.
spezifische Praktika- und Lehrstellen anbieten, sich klar zur Nicht-Diskriminierung bekennen,
interkulturelle Kompetenz fordern, Diversitat als Gewinn erkennen und férdern, Weiterbildung
ermaoglichen und dass sie sich fir verbindliche Standards beziglich Integration von
Zugewanderten einsetzen. Gegen die Idee der sozialen Unternehmensverantwortung wird
gemass Wettstein (2012) haufig das Argument der Wirtschaftsfreiheit vorgebracht. Diesem
entgegnet er, dass Verantwortung nicht eine Einschrankung, sondern eine notwendige

Voraussetzung von Wirtschaftsfreiheit sei.

Wiinsche nach einer Anderung von Rahmenbedingungen gehen aus Sicht der Autorin tGber
die Mdglichkeiten von Beratungspersonen hinaus. Allerdings kann das Verstandnis fur die
Winsche der betroffenen Personen flir eine gute Beziehung zwischen der Beratungsperson

und den Gesprachsteilnehmern und -teilnehmerinnen férderlich sein.

5.5 Nutzen der Erkenntnisse der vorliegenden Arbeit fiir Beratungspersonen

Die interviewten anerkannten gut qualifizierten Fllichtlinge, denen die erfolgreiche berufliche
Integration gelungen war, verfugten alle in einem mittleren bis hohen Ausmass Uber
Ressourcen in allen Bereichen nach Haenggli et al. (2019). Daraus folgert die Autorin
einerseits, dass in Beratungen auf alle diese Ressourcen gleichermassen eingegangen
werden soll. Bereits ausgepragte Ressourcen kdnnen genutzt und weniger stark vorhandene
Ressourcen kdnnen geweckt werden oder kaum erkennbare Ressourcen kénnen aufgebaut
werden. Andererseits wird auch erkannt, dass nicht alle Ressourcen auf einem hohen
Niveau erflllt sein mussen, damit die berufliche Integration erfolgreich verlauft. Mit dieser
Erkenntnis kdnnen Beratungspersonen einem mdglichen hohen Druck entgegentreten und

sich Schritt fur Schritt der Starkung und Nutzung von Ressourcen widmen.

Da in der vorliegenden Untersuchung das Bewusstsein von Personlichkeitsmerkmalen als
mdgliche Ressource erkannt wurde, was im Modell von Haenggli et al. (2019) und dem

darauf basierenden Fragebogen von (Cresogo, o. J.) nicht mehr thematisiert wird, schlagt die
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Autorin vor, dass sich Beratungspersonen in Gesprachen mit Flichtlingen auf das Modell
von (Hirschi, 2012) als Orientierungsrahmen zurtick besinnen. In seinem Modell gehen die
psychologischen Ressourcen und die Identitatsressourcen Uber die motivationalen Aspekte
von Haenggli et al. (2019) hinaus (vgl. Kap. 2.3.2). Wie Hirschi (2012) darlegt, interagieren
die verschiedenen Ressourcen. Durch die Forderung von einer Ressource kann sich eine
Aufwartsspirale ergeben, d.h. auch das Ausmass von anderen Ressourcen kann sich
dadurch erhéhen. Fur Beratungen mit gut qualifizierten Flichtlingen bedeutet dies, dass z.B.
nicht nur besprochen wird, wie z.B. fehlende Berufserfahrung erlangt oder mangelnde
Sprachkenntnisse verbessert werden konnen oder wie das soziale Netzwerk erweitert
werden kann. Damit soll nicht die Wichtigkeit dieser Themen geschmalert werden, sondern
es geht darum, dass auch die anderen Ressourcen in den Beratungen bewusst zur Sprache
kommen. Das Bewusstsein, dass das Sprechen z.B. lber die Motivation auch der
Entwicklung der noch fehlenden Kompetenzen dient, kann fur Beratungspersonen insofern

von Nutzen sein, dass sie dadurch Zuversicht ausstrahlen.

Die Erkenntnis der hohen generellen Fahigkeiten sowohl im persdnlichen, sozialen und
fachlichen Bereich kann flr zukiinftige Beratungen bedeuten, dass den betroffenen
Personen Zeit und Raum gegeben wird, in welchem sie sich ihrer eigenen generellen
Fahigkeiten bewusst werden. Ein mdglicher Einsatz der jeweiligen Fahigkeiten kann
diskutiert werden. Die interviewten Personen verfugten Uber eine hohe Motivation, waren
sich dieser Ressource jedoch zum Teil wenig bewusst. Diese Ressource kann von
Beratungspersonen geweckt werden. So kann Uber die Wichtigkeit von Arbeit gesprochen
werden, Uber das Zutrauen, seine Laufbahn selbstandig zu gestalten und Uber die Klarheit
und Selbstbestimmtheit der Laufbahnziele. Die Autorin geht davon aus, dass das
Thematisieren von motivationalen Aspekten die positive Spirale férdert, d.h. die anderen
Ressourcen kénnen dadurch gestarkt werden vgl. Hirschi (2012). In Zeiten von
Ruckschlagen, Zweifeln und sinkender Motivation besteht die Chance, dass diese anderen
Ressourcen genug stark aufgebaut worden sind, um eine mogliche sinkende Motivation

(bzw. die psychologischen und Identitatsressourcen) aufzufangen und zu stutzen.
Die interviewten Personen sprachen auch von Unsicherheiten:
Lviele Tage habe ich gedacht, vielleicht klappt nicht, ich habe kein Arbeit,

[...] was soll ich machen?*
Mimo M. (Interview, 12.05.2020, Z. 1348-1350)
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Die Erkenntnis, dass auch die Erfolgreichen schwierige Zeiten kennen, kann den
Beratungspersonen dienen. Denn so kénnen sie vermitteln: Gefluhle der Unsicherheit sind
normal, auch die Personen, denen die berufliche Integration gelungen ist, haben dies erlebt.
Alle erfolgreichen Personen fanden Denkweisen, die fur sie von Nutzen waren. Die
Beratungspersonen kénnen mit den betroffenen Personen deren Denkweisen besprechen,
z.B. kann thematisiert werden, welche Denkweisen in der Vergangenheit hilfreich waren,
oder welche Denkweise in Zukunft moglich sein konnte. Gegentber negativen Gedanken
kann Verstandnis bekundet werden und zielfihrende Gedanken kdnnen bestarkt werden.
Wenn die Personen in den Beratungsgesprachen das Zusammenspiel der Ressourcen
kennen lernen und sich ihrer Ressourcen bewusster werden, konnten sie diese Erkenntnisse

in ihre Gedankenwelt einfliessen lassen.

In der vorliegenden Untersuchung zeigte sich, dass z.T. keine innerfamilidre Unterstutzung
moglich ist und dass Unterstutzung von den Gemeinden (Sozialamtern) in unterschiedlichem
Ausmass stattfindet. Je nachdem sind die betroffenen Personen umso mehr auf Kollegen,
Freunde oder Beratungsstellen angewiesen. Flr Beratungspersonen kann dies bedeuten,
dass sie eine zentrale Stellung innehaben und dass die Qualitat ihrer Arbeit fir die
Beratenen grosse Auswirkungen haben kann. Dies bedeutet auch eine grosse
Verantwortung fur die Beratungspersonen. Den Beratenen geht es um mehr als Arbeit und
Geld-Verdienen, zentral fur sie ist auch ihre Identitat. Die hohe Lernbereitschaft, die in den
Interviews festgestellt wurde, kann in der Beratungspraxis sehr gut als Ausgangspunkt fur
Gesprache benutzt werden. Dabei kdnnen Interessen gefunden werden, bei welchen die
Personen gerne aktiv sind. Ausserdem kann etwas thematisiert werden, was den Personen
in der Beratung ein gutes Gefuhl gibt. Damit kann, wie bei der ,Motivation®, die positive
Spirale geférdert werden. Dasselbe konnte fur die neu aufgefundene Ressource

.Bewusstsein Uber die eigene Personlichkeit” gelten.

5.6 Reflexion und weiterfithrende Gedanken

Aufgrund der Tatsache, dass die Autorin ein Praktikum bei HEKS im Projekt MosaiQ
absolviert hat, konnten Uber die Leiterin dieses Projekts mdgliche Interviewpartner und
-partnerinnen angefragt werden. Die Autorin erachtet die Ricklaufquote als hoch: Von
sieben angefragten Personen haben sechs Personen zugesagt. Funf Gesprache wurden
ausgewertet. Die Autorin beabsichtigte, die Personen zu einem grossen Teil frei sprechen zu
lassen, damit die Interviewten mdglichst offen berichten und sich nicht zu

erwartungskonformen Antworten gedrangt fuhlten. Zum Teil fiel es der Autorin wahrend der
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Gesprache nicht leicht, sich an den Leitfaden zu halten, da andere interessante Themen zum
Vorschein kamen. Es musste entschieden werden, ob diesen Raum gelassen wird oder strikt
zum Leitfaden zurlckgekehrt wird. Die Autorin entschied sich fur Ersteres, was zum Teil zu
deutlich langeren Gesprachen fihrte als geplant. Die Stimmung an den Gesprachen nahm
die Autorin als entspannt und inspirierend wahr. Beim Erstellen des Kategoriensystems
entschied sich die Autorin, nicht nur die vier Ressourcen, sondern fur jede Ressource drei
Aspekte zu beurteilen. Die Schwierigkeit bestand darin, fur jeden dieser zwolf Aspekte
Kriterien zu definieren, wann konkret eine Einstufung in ,niedrig®, ,mittel oder ,hoch*
stattfinden soll. Das Material erachtet die Autorin als sehr ergiebig und es konnten leicht
Ankerbeispiele fur die Kodierungen gefunden werden. Dies erleichterte die anschliessende
Auswertung. Die Autorin macht darauf aufmerksam, dass es sich um eine qualitative
Forschungsarbeit mit nur finf ausgewerteten Interviews handelt. Demzufolge durfen die
Ergebnisse nicht verallgemeinert werden. Trotz der geringen Anzahl von interviewten
Personen koénnen die Ergebnisse aus Sicht der Autorin fur zukinftige Beratungen von
Nutzen sein: In zukunftigen Gesprachen kann ein starkerer Fokus auf motivationale Aspekte
gelegt werden und es kann zusammen mit den Betroffenen besprochen werden, ob sie dies
hilfreich finden. Interessant fande die Autorin eine Forschungsarbeit mit einer grésseren
Anzahl von Teilnehmern und Teilnehmerinnen. Auf diesem Weg kdnnte festgestellt werden,
ob sich die vorliegenden Ergebnisse bewahren oder nicht. Flr eine grosser angelegte
Forschungsarbeit empfiehlt die Autorin, dass die Kriterien fiir die Einstufungen verfeinert und
evtl. von mehreren Personen diskutiert und gemeinsam definiert wirden. Ebenfalls
spannend ware es, dieselbe Untersuchung wie die Vorliegende mit gut qualifizierten
anerkannten Flichtlingen durchzufiihren, denen die berufliche Integration nicht
wunschgemass gelungen ist. Ein Vergleich der beiden Arbeiten kdnnte Auskunft dartiiber

geben, ob sich Unterschiede in den verfiigbaren Ressourcen erkennen lassen oder nicht.

5.7 Fazit

Die vorliegende Untersuchung zeigt auf, dass alle der befragten gut qualifizierten
anerkannten Flichtlinge Gber alle wichtigen Faktoren von Laufbahnerfolg verfiigten. Dabei
handelt es sich um die Ressourcen ,Wissen und Kompetenzen®, ,Umfeld“ und ,Motivation®
wie auch um ,Aktivitdten® im Umgang mit diesen Ressourcen (Haenggli et al., 2019).
Insbesondere weisen die befragten Personen hohe generelle Fahigkeiten, starke Motivation
und ausgepragte Lernbereitschaft aus. Im Gegensatz dazu hatten die Studien von
Spadarotto et al. (2014), dem UNHCR (2014) und dem SRK (2012) stark auf Qualifikationen,

Berufserfahrung, Sprachkenntnisse und auf soziale Kontakte fokussiert. Auch die
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interviewten Personen selber schatzen diese Ressourcen fir ihren Erfolg als besonders
hilfreich ein (Anerkennungsempfehlung von Swissuniversities (bzw. Requalifikation),
Praktika, Sprachdiplome). Menschen auf der Flucht verlieren haufig eben diese Ressourcen:
Ihre Ausbildung und Berufserfahrung wird entwertet und ihre sozialen Netzwerke mussten
sie zurlick lassen (UNHCR, 2014). Was ihnen bleibt, sind ihre Motivation und die
Moaglichkeit, aktiv ihre Situation zu verbessern. Als weitere mdgliche Ressource wurde in der
vorliegenden Untersuchung das ,Bewusstsein tber die eigene Personlichkeit identifiziert.
Die Autorin schlagt vor, dass in zuklnftigen Beratungen die gut qualifizierten anerkannten
Fluchtlinge auf ihre vorhandenen, jedoch weniger bewussten Ressourcen sensibilisiert
werden. So kénnten generelle Fahigkeiten und personliche Eigenschaften vertieft
besprochen werden. Eine weitere Mdglichkeit besteht darin, gemeinsam Wege zu suchen,
wie die fachliche, sprachliche und kulturelle Lernbereitschaft genutzt werden kann.
Betreffend der motivationalen Ressource kénnen Beratungspersonen thematisieren, warum
Arbeit als wichtig erachtet wird, welche beruflichen und auch ausserberuflichen Ziele die
Beratenen anstreben und wie stark der Glaube oder die Zuversicht ausgepragt ist, sein Ziel
zu erreichen. Wie Hirschi (2012) erlautert, befinden sich Ressourcen in einem dynamischen
Prozess: Eine gegenseitige Verstarkung findet statt. Somit dient die Férderung der
Wahrnehmung von generellen Fahigkeiten, Motivation und Lernbereitschaft ebenfalls der

Erhéhung der anderen Ressourcen.
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Anhang: Interview-Leitfaden

Einleitung

- Bedanken fir das Gesprach

- Erklaren, dass ich bei HEKS in St. Gallen ein Praktikum absolviert habe und eine
Ausbildung zur Berufs-, Studien- und Laufbahnberaterin mache. Fir die Schule schreibe
ich eine Masterarbeit.

- Erldutern: Ich schreibe Uber die berufliche Integration von gut qualifizierten anerkannten
Fluchtlingen. Ich méchte herausfinden, was hilfreich war wahrend der Stellensuche. Ich
werde im Ganzen mit 4-6 Personen ein solches Gesprach fiihren. Und ich hoffe, dass ich
so herausfinde, was wichtig ist, wenn wir Fllchtlinge beraten.

- Das Gesprach wird mit meinem I-Phone aufgenommen und anschliessend transkribiert.
Alle Auskunfte werden anonymisiert. Formular erklaren und unterschreiben lassen.

- Zuerst (Teil 1) stelle ich dir einige allgemeine Fragen zu deiner Person, Uber deine
Ausbildung, deinem Berufswunsch in der Schweiz und wo du jetzt arbeitest.

- Danach (Teil 2) werde ich Fragen stellen wie es war, als Du auf Stellensuche warst.

1. Teil:

- Welches ist dein Heimatland?

- Welche Ausbildung hast du im Heimatland absolviert? Bzw. Beruf?

- Wie lange hat die Ausbildung im Heimatland gedauert?

- Uber welche Berufserfahrung hattest du verfiigt, bevor du in die Schweiz kamst?

- Wie lange hatte die Flucht gedauert (ungefahr) und das Asylverfahren (ungefahr)?
- Welchen Status hast du dann bekommen?

- Was war dein Berufswunsch in der Schweiz?

- Wie lange dauerte die Stellensuche?

- Was und wo arbeitest du jetzt? (Beruf, Position, Firma)

- Seit wann arbeitest du an dieser Stelle?

- Entspricht deine jetzige Arbeit deinem Ausbildungsniveau?

- Bist du zufrieden mit Ihrer jetzigen Arbeitsstelle? Inwiefern?

- Darf ich dein Alter wissen?



2. Teil

- Was findest du, warum hast du es geschafft, diese Stelle zu finden? Was war wichtig, was

war hilfreich?

- Wenn jemand eine Stelle sucht im gleichen Beruf wie du arbeitest, was muss man dann
kénnen (bzw. wissen)?
- Konntest (bzw. wusstest) du das damals, als du eine Stelle suchtest?

- Was genau konntest du (bzw. wusstest du)?

- Brauchte es zusatzlich noch Weiterbildungen, um die Stelle zu bekommen?

- Wer hat diese finanziert?

- Gibt es andere Sachen, die du gut kannst — Sachen, die man flr viele verschiedene Berufe

gebrauchen kénnte?

- Wie war der Stellenmarkt damals?
- Hatte es viele oder wenige offene Stellen?

- War dir das bewusst als du mit der Stellensuche begonnen hattest?

- Wusstest du, welche Mdglichkeiten du hier hast mit deiner Ausbildung/deinem Beruf? Was
hast gemacht, um es heraus zu finden?

- Wusstest du, was du machen musst, um eine Stelle zu finden? Was hast du gemacht, um
Informationen zu bekommen? Wie bist du auf diese Idee gekommen?

- Wo hast du Informationen tber freie Stellen gefunden?

- Wusstest du, was du alles machen musst, um dich zu bewerben? Wie hast du das
herausgefunden?

- Hast du deine Diplome in der Schweiz anerkennen lassen? Hast du es selber gemacht?
War das schwierig? Wie hast du herausgefunden, was du machen musst?

- Was ist der Unterschied, wie man eine Stelle sucht hier in der Schweiz und im Heimatland.

Welche neuen Sachen musstest du konnen?

- Warum willst du arbeiten?
- Wie wichtig ist Arbeit fur dich? Damals — auf der Stellensuche?
- Was ist sonst noch wichtig fur dich im Leben?

- Wie wichtig ist Arbeit fur dich im Vergleich mit all diesen anderen Sachen?



- Wusstest du damals, dass du sehr viel selber machen musst, um eine Stelle zu finden?

- Hast du daran geglaubt, dass du das schaffen werden? Und wenn es schwierig wird?

- Hast du dich manchmal unsicher gefuhlt? Was hast du dann gemacht? Was ist dann
wichtig fur dich?

- Glaubst du Sie, dass es immer einen Weg gibt, sein Ziel zu erreichen? (im Beruf)

- Als du auf der Suche nach einer Arbeit warst: Was war dein berufliches Ziel? Was wolltest
du beruflich erreichen?

- Hattest du eine Idee, was fir eine Tatigkeit du z.B. in 3, 5 oder 10 Jahren machen willst

bzw. was fur eine Position du dann haben méchtest? Wie war deine Vorstellung?

- Hat dir jemand geholfen in deiner beruflichen Entwicklung? Wer? Und sonst noch? Wie
geholfen?

- Wer war fUr dich wichtig in jener Zeit? Auch andere Personen — nicht nur flr den Beruf.
Warum waren diese Personen wichtig?

- Hast du schon an einem anderen Ort gearbeitet, als du auf der Suche nach einer Stelle im
gut qualifizierten Bereich waren?

- Wenn ja: Fragen zum Arbeitgeber:
- Hattest bei diesem Arbeitgeber Karriere-Moglichkeiten?
- Hat er dich unterstutzt auf deiner Stellensuche?
- Konntest du dort dein Wissen und deine Kompetenzen einsetzen?

- Was hast du gemacht, um Leute kennen zu lernen, die dir helfen?

- Was haben diese Personen/Institutionen gemacht, um dich zu unterstiitzen. Was genau
war hilfreich? Warum hat das geholfen? Gab es auch Sachen, die nicht geholfen haben?
Was hast dann gemacht?

- Was hast du gemacht, um in Kontakt zu bleiben mit Menschen, die dich unterstitzen?

- Lernst du gerne neue Sachen fir deinen Beruf?
- Wenn ja: Was hast du Neues gelernt seit deinem Studium/Stelle im Heimatland?
- Wie erlebst du die Sprache?
- Deutsch lernen, wie viele Kurse, welches Niveau (wahrend Stellensuche)
- Was hast du gemacht, um Deutsch zu lernen? Und was noch?
- Hast du dich in der deutschen Sprache sicher geflihlt, als du auf Stellensuche warst?
- Nutzten dir deine Ihre Muttersprache oder andere Sprachkenntnisse fir deine Stelle?
- Wie hast du kulturellen Unterschiede zwischen deinem Heimatland und der Schweiz erlebt?
- Nutzt es dir etwas fur deine Stelle, dass du verschiedene Kulturen kennst?
- Was hast du gemacht, um die Kultur in der Schweiz und die Unterschiede zwischen

deiner Kultur und der Kultur in der Schweiz zu verstehen?



- Gibt es etwas, was du dir damals (also wahrend der Stellensuche) gewilinscht hattest,
damit die Stellensuche besser geht? Was ware dann besser gegangen? Warum?

- und was hast du dann gemacht, als du das nicht hattest?

- Kommt dir noch etwas in den Sinn, was hilfreich war, dass du es geschafft hast, diese
Stelle zu finden? Etwas, was auch noch wichtig war?

- Was findest du, war besonders wichtig, um deine Stelle zu finden?

Vertiefungsfragen

- kannst du mir das noch genauer erklaren?
- wie meinst du das genau?
- kommt dir noch etwas in den Sinn?

- was hast du dann gemacht?

Ausklang

- Ich habe jetzt viele Informationen von dir bekommen. Vielen herzlichen Dank flr deine
Mithilfe!

- Méchtest du noch etwas sagen?

- Dann sind wir am Ende des Gesprachs angekommen.

- Anbieten, dass die Interviewpartner die fertige Masterarbeit lesen durfen.



