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DIE STUDIE IN KURZE

THE BOSTON CONSULTING GROUP zieht in einer Studie zur Integration

gefliichteter Menschen eine positive Zwischenbilanz. Die Studie basiert auf

einer Befragung von rund 300 Unternehmen des NETZWERK Unternehmen
integrieren Fliichtlinge. Diese wurde um 13 Interviews und Firmenbesuche
sowie vielfaltige Projekterfahrungen und weitere Aktivititen von The Boston
Consulting Group, unter anderem die Initiative JOBLINGE!?, erganzt.

Die wichtigsten Ergebnisse:

Berufliche Integration ist in allen Branchen und in Unternehmen unter-
schiedlichster GroBe maoglich: Rund drei Viertel der 300 befragten Firmen
beschiftigen Gefliichtete, insgesamt rund 2.500 Personen.

Der Einstieg in den Arbeitsmarkt ist wichtig: Der erste Schritt zur beruf-
lichen Integration ist meist eine qualifizierende Beschiftigung. (Die 300

Umfrageteilnehmer bieten insgesamt ~ 1.500 Praktika, ~ 330 Einstiegsquali-

fizierungen, ~ 270 Ausbildungsplitze sowie ~ 330 Festanstellungen an.)

Die befragten Unternehmen werden 2017 ihr Engagement bei qualifizieren-
den Mallnahmen fortsetzen oder sogar ausbauen. (~ 70 Prozent der Betriebe
planen, mehr oder gleich viele Praktika anzubieten, ~ 50 Prozent beabsichtigen,
mehr oder gleich viele Einstiegsqualifizierungen zu vergeben, und ungefdhr ~ 60
Prozent, mehr oder gleich viele Ausbildungsplitze mit Gefliichteten zu besetzen.)

Bei der Beschiftigung von Gefliichteten gibt es keine uniiberwindbaren
Hindernisse. (Je ~ 90 Prozent der teilnehmenden Unternehmen sehen weder den
Zugang zu Gefliichteten noch kulturelle Unterschiede als grofse Schwierigkeit an.)
Die positive Sicht auf die Herausforderungen ist dabei umso starker, je mehr
Erfahrungen die Unternehmen bereits gemacht haben.

Die gro8ten Herausforderungen bleiben die Beherrschung der deutschen
Sprache, komplizierte Verfahren sowie die Unsicherheit beziiglich einer
moglichen Abschiebung. (Jeweils ~ 40 Prozent der Umfrageteilnehmer schétzen
diese Herausforderungen als sehr schwierig ein.)
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e Investitionen in die Beschiftigung von Gefliichteten lohnen sich vorzugs-
weise bei Mangelberufen2, und dann meist in weniger als einem Jahr:
Zusatzliche Kosten von rund 7.500 € (die zusitzlichen ~ 40 Prozent der
Ausbildungskosten im ersten Lehrjahr entsprechen) fallen insbesondere fiir
Betreuung, Qualifizierung und Sprachunterricht an. Kosten entstehen vor
allem aufgrund des Zeiteinsatzes von Mitarbeitern.

e Neben Ertragen, die Gefliichtete flir das Unternehmen erwirtschaften, erhoht
staatliche Forderung — beispielsweise der Eingliederungszuschuss der Bundes-
agentur fir Arbeit — die Wirtschaftlichkeit dieser Investitionen zusatzlich.

Die Vermittlung von Gefliichteten in Arbeit ist ein wesentlicher Erfolgsfaktor fiir
eine gelingende Integration. Trotz der positiven Zwischenbilanz wurden je drei
Handlungsfelder fiir Unternehmen und staatliche Akteure identifiziert, um die
Integration in den Arbeitsmarkt zu vereinfachen.

Handlungsfelder fiir Unternehmen:
Potenziale nutzbar machen

1. Die Validierung von Qualifikationen der Gefliichteten, beispielsweise mittels
Praxistests und Probearbeiten, ist eine maRgebliche Voraussetzung, um
Kompetenzen zu erfassen und vorhandene Potenziale nutzbar zu machen.

2. Die systematische Heranfiihrung von Gefliichteten an die deutsche Arbeits-
welt durch Praktika und Einstiegsqualifizierungen, aber auch durch aktive
Patenprogramme, ist ein unabdingbares Erfordernis, um erfolgreich Briicken
in den Arbeitsmarkt zu bauen.

3. Die Vermittlung berufsspezifischer Sprache — zusitzlich zu den Angeboten
staatlicher oder privater Anbieter — sowie die Erweiterung von bestehenden
Kenntnissen ,on the job“ sind notwendig, um Sprachbarrieren zu senken.

Handlungsfelder fur staatliche Akteure:
Rahmenbedingungen verbessern

1. Die Schaffung von Transparenz tiber die rechtlichen Rahmenbedingungen
und die Beseitigung von Unsicherheiten durch den Abbau von Ausnahmen
beziehungsweise durch klare Beschreibung der Geltungsbereiche von Aus-
nahmen sind entscheidend, damit Unternehmen verlasslich planen kénnen.

2. Die objektive Erfassung der Qualifikationen gefliichteter Menschen, insbe-
sondere auch von nicht-formalen Kompetenzen, ist notwendig, um eine
zielgenaue Vermittlung zu ermoglichen. Um Gefliichtete des Weiteren
punktuell und basierend auf ihren Vorkenntnissen weiterzuentwickeln,
bedarf es ihrer Teilqualifizierung und Weiterbildung.

3. Der Ausbau der allgemeinen und nicht zuletzt auch der berufsspezifischen
Sprachférderung ist eine wichtige Voraussetzung fiir eine nachhaltige Inte-
gration und die Moglichkeit zum Aufstieg. Bestehende staatliche Angebote
miissen daher besser bekannt gemacht und durch zuséatzliche berufsbeglei-
tende Angebote erganzt werden.

ANMERKUNGEN

1. Eine gemeinsame Initiative von The Boston Consulting Group und der Eberhard von Kuenheim

Stiftung der BMW AG.

2. Berufe, fiir die die Besetzung offener Stellen mit auslindischen Bewerberinnen oder Bewerbern
arbeitsmarkt- und integrationspolitisch verantwortbar ist (Bundesagentur fiir Arbeit, September 2016).

THE BOSTON CONSULTING GROUP ‘ 5



AUSGANGSLAGE ERFASSEN

ZUWANDERUNG BEDEUTET FUR DEUTSCHLAND
HERAUSFORDERUNG UND CHANCE ZUGLEICH

IE ZAHL DER MENSCHEN, die in der

Bundesrepublik Deutschland Zuflucht
suchen, ist in den vergangenen zwei Jahren
enorm gestiegen. Mehr als 1,2 Millionen
Asylantriage verzeichnete das Bundesamt fiir
Migration und Fliichtlinge (BAMF) in dieser
Zeit — davon etwa 1,1 Millionen Erstantrige
(rund 440.000 in 2015 und 720.000 in 2016).
Diese enorme Zuwanderung stellt Politik,
Zivilgesellschaft und Wirtschaft vor groRe
Herausforderungen. Indes beinhaltet die
Situation aber auch Chancen fiir ein Land, in
dem der demografische Wandel, aber auch
der zunehmende Mangel an fachlich qualifi-
zierten Beschaftigten immer drangendere

Die Integration der Gefliichteten ist die Grund-
voraussetzung, um das Potenzial, das in der
Zuwanderung liegt, erschlieBen zu konnen.
Der Zugang zum Arbeitsmarkt ist dabei ein
wesentlicher Faktor, um den Gefliichteten
gesellschaftliche Teilhabe zu ermoglichen.

Der Eintritt in die Arbeitswelt ist fiir Gefliich-
tete nicht nur unter wirtschaftlichen Aspek-
ten ein ganz wesentlicher Schritt hin zur Ein-
gliederung in die deutsche Gesellschaft. Die
Beschiftigung ermoglicht ihnen zugleich sozi-
ale Kontakte, fordert den Spracherwerb und
bringt ihnen deutsche Gepflogenheiten und
Kultur naher.

Zukunftsthemen sind.

ABBILDUNG 1 | Zahlen zu Asyl in Deutschland

Asylbewerber nach Alter
Zeitraum Jan — Dez 2016

Andere (10 %)

Hauptherkunftslander
Zeitraum Jan — Dez 2016

Sonstige (16 %)

Asylbewerber nach Geschlecht
Zeitraum Jan — Dez 2016

. Syrien o
Russische Féd. (1%) ) . ]
* Nigeria (%) ~ (37 %) ‘ oo YL Mannlich
Mg Gesamt: 30-34 Gesamt: (30 %) ) Gesamt: 66 %
)
Albanien (25) [~ 720.000 o) ~720.000 ~720.000 0
Eritrea (3 %) Asylbewerber Asylbewerber Asylbewerber
Iran (4 %) (Erstantrage) S (Erstantrage) (Erstantrage)
25-29 16-17
Irak (13 %) k ' (14 %) (6%)
Afg(hlznﬂw/:; gt Abschiebungsverbot 1(82; ni‘; Keine formelle
Formelle 1 (3 %) Schulbildung Hochschule
Emsch(%dsl/ur;gen \, i (10 %) 17 %)
Schutzquoten Anerkennung, & Hochste besuchte
Zeitraum : A als Flachtling &~ gunascnute S0 Befracune: Bildungseinrichtung
Subsidiarer Gesamt: v o gung: LS
Jan — Dez 2016 "¢ ~ 695.000 (37 %) D) ~200.000 der volljahrigen Asylerst-
(22%) entschiedene Asylbewerber antragsteller aus allen

(Erstantrage)

@%  Herkunftslandern im
Gymnasium ersten Ha[bjahr 2016

'

Antrage

Ablehnung des Asylantrags (25 %)

Mittelschule (30 %)

Quelle: Bundeszentrale fiir politische Bildung: Zahlen zu Asyl in Deutschland, Januar 2017; BAMF-Kurzanalyse Ausgabe 04/2016: Sozialstruktur,
Qualifikationsniveau und Berufstatigkeit, Oktober 2016 (Daten durch Selbstauskunft auf freiwilliger Basis erhoben)

*GemaR BAMF erfolgen formelle Entscheidungen ohne nahere inhaltliche Priifung des Asylvorbringens (z. B. Ablehnung des Antrags a

Durchfiihrung eines weiteren Asylverfahrens oder Einstellung des Verfahrens wegen Antragsriicknahme durch sylbewerber).
< -
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ARBEITSMARKTINTEGRATION
IST MOGLICH

UMFRAGE BEI MITGLIEDSUNTERNEHMEN DES NETZWERK
UNTERNEHMEN INTEGRIEREN FLUCHTLINGE

M MARZ 2016 NAHM das NETZWERK

Unternehmen integrieren Fliichtlinge (NUIF),
eine Initiative des Deutschen Industrie- und
Handelskammertages (DIHK), gefordert durch
das Bundesministerium fiir Wirtschaft und
Energie, seine Arbeit auf. Das Netzwerk bietet
Unternehmen, die sich fiir Gefliichtete enga-
gieren oder engagieren wollen, Informationen
und ermoglicht Erfahrungsaustausch und Ko-
operationen zwischen den beteiligten Unter-
nehmen. Anfang 2017 waren bundesweit mehr
als 1.000 Firmen aller GréBen im Netzwerk
registriert; 300 haben an der Onlinebefragung
teilgenommen. Unternehmen wie diese, die
im Netzwerk verbunden sind, sind in Sachen
betrieblicher Integration fiihrend, weil sie sich
intensiver als andere mit der Beschaftigung
von Gefliichteten befassen und dadurch auch
uber die entsprechenden Erfahrungen ver-
fligen. Rickschliisse auf die Gesamtheit der
Unternehmen in Deutschland sind daher
nicht ohne Weiteres moglich.

An der Studie haben Unternehmen aus allen
Bundesldandern teilgenommen; der Schwer-
punkt liegt in Nordrhein-Westfalen, Bayern,
Baden-Wiirttemberg, Hessen, Berlin und
Niedersachsen. Am stirksten ist die Industrie
(produzierendes Gewerbe) vertreten, gefolgt
von Handel, Handwerk und Dienstleistungen.
Insgesamt ist ein sehr breites Branchenspektrum
reprasentiert. Auch die Betriebsgroen sind
heterogen und reichen von kleinen und mitt-
leren Unternehmen bis hin zu GroBkonzernen.

Berufliche Integration kann
tiberall funktionieren

Die NUiF-Unternehmen zeigen, dass berufli-
che Integration in Unternehmen aller Bran-
chen und unterschiedlichster GréBen maoglich
ist. Etwa drei Viertel der befragten Unterneh-
men haben in Summe knapp 2.500 Stellen
fir gefliichtete Manner und Frauen geschaf-
fen.! Diese 2.500 Stellen verteilen sich auf
ganz unterschiedliche Branchen. Da jeweils
ein Unternehmen in den Branchen Industrie
sowie Verkehr/Lagerei/Logistik groRes En-
gagement aufzeigt, stehen diese beiden mit
iiber 900 beziehungsweise iiber 400 beschaf-
tigten Gefliichteten an erster und zweiter
Stelle. Abbildung 2 verdeutlicht dieses Bild.
Diesen Branchen folgen die Zweige Handel,
Energiewirtschaft, Dienstleistungen, Gesund-
heit/soziale Dienste, Handwerk, Gastgewerbe
und Bau.

Auch bei Betrachtung nach Unternehmens-
grole in Abbildung 2 zeigen die antwortenden
Unternehmen, dass berufliche Integration
nicht von der Anzahl der Mitarbeiter abhangt.
Auch wenn die etwa 70 Unternehmen mit
mehr als 500 Mitarbeitern mit rund 1.700 Ge-
fliichteten den Lowenanteil beschiftigen, ist
die relative Leistung kleiner Unternehmen
aullerst beachtlich. 60 Unternehmen mit je-
weils weniger als 50 Mitarbeitern beschaftigen
in Summe fast 200 Gefliichtete. Somit entfal-
len auf ein Unternehmen dieser GroRe durch-
schnittlich mehr als drei Gefliichtete.
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ABBILDUNG 2 | Anzahl der Beschaftigungsstellen fiir Gefliichtete nach Branche,

UnternehmensgroRe und Art der Anstellung

Branche
Gefliichtete
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I 208
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Branchen
UnternehmensgroRe
Gefllichtete 1.704
257
113
75 . ]
_ — ]
1=9 10 -49 50— 499 500 und mehr* Sonstige
Anzahl Mitarbeiter
Art der Anstellung
Gefliichtete
1.560
332 271 285
- - 5
Fachkraftstelle Fuhrungsposition

Hilfsarbeitertatigkeit

Praktikum/andere  Einstiegsqualifizierung  Ausbildungsplatz
vorbereitende (EQ)
MaRnahmen
AN J
Y Y
Festanstellung
Z 331 = X249

Ausbildung/Praktikum/Vorbereitung

22163

I Praktikum/andere vorbereitende MaRnahmen

Einstiegsqualifizierung (EQ)

I Ausbildungsplatz
Hilfsarbeitertatigkeit

Anmerkung: n = 300; Mehrfachnennungen sind mdglich.

Quelle: NUiF-Mitgliederbefragung

1500 der insgesamt 608 Praktikumsplatze sowie 100 der insgesamt 175 Einstiegsqualifizierungen werden von nur einem
Unternehmen angeboten. 2235 der insgesamt 253 Praktikumsplatze sowie 102 der insgesamt 110 Hilfsarbeitertatigkeits-
stellen werden von nur einem Unternehmen angeboten. 3108 der insgesamt 140 Praktikumsplatze werden von nur einem

Unternehmen angeboten (inkl. Kfz-Reparatur). 4~ 850 der Praktikumsplatze werden von insgesamt drei Unternehmen

gestellt. 100 der insgesamt 230 Einstiegsqualifizierungen werden von nur einem Unternehmen gestellt.
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Der erste Schritt ist Qualifizierung

Die befragten Unternehmen zeigen klar, dass
der erste Schritt der beruflichen Integration
in fast allen Fillen eine qualifizierende Be-
schaftigung ist. Abbildung 2 veranschaulicht,
dass die erste Beschaftigung haufig ein Prak-
tikum (1.560), eine Einstiegsqualifizierung?
(332) oder ein Ausbildungsplatz (271) ist. Oft
folgt die Ausbildung auch als zweiter Schritt
auf ein erfolgreich absolviertes Praktikum
oder eine Einstiegsqualifizierung.

Festanstellungen spielen bei der Integration
von Gefliichteten in den deutschen Arbeits-
markt im Vergleich zu qualifizierenden MaR-
nahmen derzeit noch eine geringere Rolle.
Zwar stellt rund ein Drittel der befragten
Netzwerkunternehmen Gefliichtete fest an,
die insgesamt 331 Stellen machen aber nur
rund 13 Prozent aller von den Umfrageteil-
nehmern gemeldeten Beschiftigungsverhalt-
nisse aus. In der Mehrzahl finden Gefliichtete
Anstellung als ungelernte Hilfsarbeiter — nur
wenige werden von den Unternehmen als
Fachkrifte eingesetzt. Fliihrungspositionen
bilden mit 6 Stellen die Ausnahme.

Abbildung 3 zeigt, dass auch 2017 qualifi-
zierende MaRBnahmen im Vordergrund stehen
werden. Wahrend die meisten Unternehmen
in Bezug auf Festanstellungen noch keine
genauen Plane haben, wollen 39 Prozent der
Unternehmen mehr und 32 Prozent gleich
viele Praktika, 29 Prozent mehr und 23 Pro-
zent gleich viele Einstiegsqualifizierungen an-
bieten. 30 Prozent der Unternehmen planen,
mehr und weitere rund 30 Prozent, dieselbe
Anzahl Ausbildungsplitze an Gefliichtete zu

vergeben. Nur zwischen 5 und 7 Prozent der
Unternehmen wollen weniger qualifizierende
Beschiftigungen anbieten. Dies zeigt auch,
dass die Unternehmen 2016 positive Erfah-
rungen mit der Qualifizierung von Gefliich-
teten gemacht haben.

Keine uniiberwindbaren
Hindernisse ersichtlich

Die befragten Unternehmen sehen keine un-
uberwindbaren Herausforderungen bei der
Beschiftigung von Gefliichteten, wie Abbil-
dung 4 veranschaulicht.

Fiir knapp 90 Prozent der Unternehmen stel-
len weder der Zugang zu Gefliichteten noch
die kulturellen Unterschiede eine groRke
Schwierigkeit dar. Fast keines der Unterneh-
men schitzt den Zugang zu Gefliichteten oder
kulturelle Unterschiede als uniiberwindbar
ein - lediglich 0 beziehungsweise 2 Prozent.
Der Zugang zu Gefliichteten ist nach Angaben
der befragten Betriebe zwar kein groRes Hin-
dernis, aber mit viel Aufwand verbunden. Da
viele Unternehmen bereits seit Langem Arbeit-
nehmer aus unterschiedlichen Kulturen und
Landern beschéftigen, verfligen sie tiber ent-
sprechende Erfahrungen: Kulturelle Unter-
schiede innerhalb der Belegschaft sind also
ein eher geringes Problem.

Zumindest fiir die angebotenen qualifizieren-
den Stellen reichen den meisten Unterneh-
men die Vorkenntnisse der Gefliichteten aus.
Etwa die Hélfte der Unternehmen sehen in
dem mangelnden Vorwissen zwar eine
Schwierigkeit, schdtzen diese aber als 16sbar
ein. 24 Prozent sehen hierin eine kleine Her-

ABBILDUNG 3 | Planung der Besetzung von Positionen in 2017 im Vergleich zum

Stand 2016

Praktikum/andere 2017
Einstiegsqualifizierung 2017
Ausbildungsplatz 2017
Hilfsarbeitertatigkeit 2017
Fachkraftstelle 2017

Flhrungsposition 2017 18 20

B Mehr

Antworten in %

32 6 23

29 7 34

59

61

Gleich Weniger Kann ich noch nicht sagen

Anmerkung: Angaben in Prozent; n = 263; Mehrfachnennungen méglich.

Quelle: NUiF-Mitgliederbefragung
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ausforderung oder tiberhaupt kein Problem.
Mangelndes Vorwissen als uniiberwindbare
Hiirde sehen nur 3 Prozent der antwortenden
Unternehmen.

Unternehmen, die Gefllichtete integrieren
wollen, bewaltigen auch Herausforderungen,
die iiber den tiblichen Aufwand bei einer Neu-
einstellung hinausgehen. Dabei schitzen die-
se Unternehmen drei Herausforderungen als
besonders groR ein.

Trotz der Integrationskurse, die mit dem Ziel-
Sprachniveau B13 abschlieen, ist die Sprach-
barriere das groRte Hindernis: 40 Prozent der
Unternehmen schitzen diese als sehr schwie-
rig — 3 Prozent sogar als uniiberwindbar - ein.
Dies liegt daran, dass das wahrgenommene
Sprachvermogen hiufig nicht dem angestreb-
ten Niveau B1 entspricht.

,2Komplizierte Verfahren“ und ,JUnsicherheit
beziiglich einer moglichen Abschiebung® sind
auch nach den Asylpaketen und dem Integra-
tionsgesetz signifikante Herausforderungen.
Anderungen wie beispielsweise die ,,3+2-Re-
gelung“ sowie der Verzicht auf Vorrangpri-
fung® zeigen noch nicht die gewtinschte Wir-
kung: Etwa 40 Prozent schitzen komplizierte
Verfahren und Unsicherheit beziiglich einer
Abschiebung noch heute als sehr hinderlich
ein — einige davon (2 beziehungsweise 4 Pro-
zent) sogar als uniiberwindlich. Unternehmen
in Bayern schatzen diese Herausforderungen
im Vergleich zum Bundesdurchschnitt als
noch deutlich schwieriger ein. Dies liegt groR-
tenteils an den dort bestehenden Ausnahme-
regelungen. So findet beispielsweise in elf
Bezirken der Bundesagentur fiir Arbeit in
Bayern die Vorrangpriifung nach wie vor statt.
In Baden-Wiirttemberg und Hessen nehmen

ABBILDUNG 4 | Herausforderungen bei der Integration von Gefliichteten

Herausforderungen

Sprachprobleme
Komplizierte Verfahren und Vorschriften
zu Aufenthaltsstatus, Arbeitsmarktzugang etc.

Unsicherheit bei der Personalplanung wegen
drohender Abschiebung

Mangelnde Vorkenntnisse; Ausbildung F 25
Zugang zu Gefliichteten (12
Kulturelle Unterschiede E 9

I Nicht zu Gberwinden Sehr schwierig

Schwierig, aber machbar

Antworten in %
40 43

38 38 15

88 27 23

42 26
47 34

Kleine Herausforderung [l Kein Problem

Anmerkung: Angaben in Prozent. n = 248; Mehrfachnennungen méglich.

Quelle: NUiF-Mitgliederbefragung

ABBILDUNG 5 | Vergleich, ob das Unternehmen schon Gefliichtete beschaftigt hat

oder noch nicht
Herausforderungen

Sprachprobleme

Komplizierte Verfahren und Vorschriften
zu Aufenthaltsstatus, Arbeitsmarktzugang etc.

Unsicherheit bei der Personalplanung wegen
drohender Abschiebung

Mangelnde Vorkenntnisse; Ausbildung

Zugang zu Gefllchteten
Kulturelle Unterschiede . 7

I Nicht zu (iberwinden Sehr schwierig

Gefliichtete beschaftigt

49

Schwierig, aber machbar

Noch keine Gefliichteten

Antworten in % e Antworten in %

£ 12 R 45 1

39 17 4 49 35 9]

30 24 44 18 18 @
49 20 33 47 1l

»
u B s 4 35

Kleine Herausforderung [l Kein Problem

Anmerkung: Angaben in Prozent. n = 248; Mehrfachnennungen méglich.

Quelle: NUiF-Mitgliederbefragung
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Unternehmen diese Herausforderungen als
weniger schwerwiegend wahr. Hier wird auf
Ausnahmen verzichtet.

Bei der Beurteilung der einzelnen Herausfor-
derungen unterscheiden sich die Antworten
nach Unternehmensgrofe: Kleinere Betriebe
bewerten beispielsweise Sprachprobleme und
kulturelle Unterschiede als weniger hinder-
lich als groBe Unternehmen. Die Fallbeispiele
schildern, dass in einer Arbeitsumgebung, die
von personlichem und familidrem Umgang
gepragt ist, Integration schneller und besser
gelingt. Zusitzlich ist fiir das bendétigte Sprach-
niveau die Branche maRgeblich. So konnen
Berufe im Handel sprachintensiver sein als
vergleichsweise im Handwerk.

Integrationserfahrung senkt
Hemmschwelle

Unternehmen, die bereits Gefliichtete be-
schiftigen, schitzen Hindernisse geringer ein
als solche, die bisher noch nicht mit der be-
trieblichen Integration befasst sind. Dies ver-
anschaulicht Abbildung 5. Einzige Ausnahme
ist die Sprachbarriere, die auch die erfahrenen
Unternehmen als schwerwiegend einschitzen.
Grundsatzlich aber lasst sich folgern: Je mehr
aktive Erfahrungen mit betrieblicher Integra-
tion, desto weniger Hemmschwellen und
Angste davor. Diese positiven Erfahrungen
stehen auch im Einklang mit der Bereitschaft
der praxiserfahrenen Betriebe, kiinftig ihr En-

gagement weiter zu erh6hen und noch mehr
Gefliichteten Praktika oder Ausbildungen zu
ermoglichen.

Informelle Kanile dominieren

Betrachtet man die Wege der Kontaktaufnah-
me in Abbildung 6, wird ersichtlich, dass Un-
ternehmen, die Gefliichtete einstellen, hiufig
informelle Kandle und Netzwerke wihlen,
um Gefliichtete zu rekrutieren. Als Vermittler
fungieren meistens nicht institutionalisierte
Organisationen wie beispielsweise Hilfsorga-
nisationen, Vereine und Trager der Fliicht-
lingshilfe (44 Prozent). Beispiele fiir diese
Organisationen sind oft lokale Helferkreise.
Aber auch ehrenamtliche Helfer (45 Prozent)
in den ortlichen Fliichtlingsheimen stellen oft
Kontakt zu potenziellen Bewerbern her.

Die Jobcenter der Bundesagentur fiir Arbeit
(BA) kénnen nur bei anerkannten Gefliichte-
ten mit Aufenthaltstitel die Vermittlung in Ar-
beit aufnehmen. Viele Verfahren sind derzeit
noch immer nicht abgeschlossen. Doch auch
die zielgerichtete Vermittlung von Gefliichte-
ten mit positivem Asylbescheid schreitet auf-
grund laufender Integrationskurse und noch
nicht erfasster Kompetenzen und Qualifika-
tionen langsam voran. Entsprechend gering ist
mit 36 Prozent im Umkehrschluss auch die
Zahl der Unternehmen, die als Weg der Kon-
taktaufnahme zu Gefliichteten die BA und die
Jobcenter nennen.

ABBILDUNG 6 | Wege der Kontaktaufnahme zu Gefliichteten

Antworten in %

Ansprache durch Ehrenamtliche
Hilfsorganisationen/private Initiativen

Bundesagentur fiir Arbeit/Jobcenter

Direktkontakte zu Fliichtlings-
unterkiinften und Schulen

Initiativbewerbung der Gefliichteten

Programme von Kammern
und Verbanden (z. B. IHK-Fllchtlingskoordinator)

Sonstiges
Kommunale Angebote
Staatliche Initiativen (Willkommenslotsen)

Onlineangebote

45 %
44 %
36 %
31%
30 %
29 %
15 %
12 %

12 %

11 %

Bisher noch kein Kontakt 6%

Anmerkung: n = 247; Mehrfachnennungen méglich.
Quelle: NUiF-Mitgliederbefragung
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Im weiteren Teil der Umfrage wird klar, dass
auch der klassische Prozess der Bewerberaus-
wahl — Bewerbung, gegebenenfalls Assessment-
Center, Interviews — von Unternehmen, die
Gefllichtete integrieren wollen, in der Regel
modifiziert wird: Neben den klassischen Be-
werbungsgesprachen nutzen sie vor allem
Praxistests als zusitzliches Auswahlkriterium.
Uber 50 Prozent der antwortenden Unter-
nehmen lassen Interessenten unter Aufsicht
einen oder mehrere Tage zur Probe arbeiten.
So konnen sie sich einen ersten Eindruck tiber
Qualifikation, Motivation und auch Sprach-
kenntnisse der Gefliichteten verschaffen. Dies
tun sie insbesondere vor dem Hintergrund,
dass in Deutschland anerkannte Berufs- und
Bildungsabschliisse der Gefliichteten oftmals
nicht vorliegen.

Dieses Vorgehen scheint sich zu bewahren.
60 Prozent der Unternehmen, die bereits
Gefliichtete im Betrieb beschaftigen und dies
in Zukunft ausweiten wollen, geben an, auch
klinftig Praxistests anwenden zu wollen.

Zudem zeigt sich, dass Unternehmen, die be-
reits seit Langerem Gefliichtete beschaftigen,
wahrscheinlich aufgrund ihrer Erfahrungen
starker als andere bestehende Angebote, bei-
spielsweise von Kammern und Verbianden,
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nutzen. Und sie profitieren bei der Suche
nach neuen Bewerbern auch von der Mund-
propaganda: Thr Engagement spricht sich bei
Gefliichteten und Helfern schnell herum. Ent-
sprechend erhalten integrationsfreudige Be-
triebe auch vermehrt Initiativbewerbungen
von Gefliichteten.

ANMERKUNGEN

1. Im Folgenden wird aus Griinden der sprachlichen
Vereinfachung nur die méannliche Form verwendet.
2.Junge Menschen werden im Rahmen einer Einstiegs-
qualifizierung an eine Ausbildung im Betrieb herange-
fiihrt. Zusatzlich ermdglicht die Einstiegsqualifizierung
Betrieben einen (Wieder-)Einstieg in die betriebliche
Ausbildung, falls sie noch nicht oder langere Zeit nicht
mehr ausgebildet haben (Bundesagentur fiir Arbeit,
August 2016).

3. Sprachniveaustufe nach dem Gemeinsamen
Europiischen Referenzrahmen fiir Sprachen (GER).

B1 entspricht ,fortgeschrittener Sprachverwendung®
4. Gefliichtete, die eine Ausbildung absolvieren, werden
fiir deren Gesamtdauer geduldet. Bleiben sie nach der
Ausbildung im Betrieb, verlangert sich ihr Aufenthalts-
recht um weitere zwei Jahre (Integrationsgesetz der
Bundesregierung, August 2016).

5. In der Vorrangpriifung wird kontrolliert, ob bevor-
rechtigte Bewerber — Deutsche, EU-Blirger oder sonstige
bevorrechtigte auslandische Arbeitnehmer - fiir die
freie Stelle zur Verfiigung stehen (Bundesamt fiir
Migration und Fliichtlinge, Januar 2017).



INVESTITIONEN

/AHLEN SICH AUS

ZUSATZLICHE KOSTEN RECHNEN SICH BE| MITARBEITER-
KNAPPHEIT BEREITS NACH SECHS BIS ZWOLF MONATEN

IE INTEGRATION VON GEFLUCHTETEN in

den deutschen Arbeitsmarkt erfordert
eine Anfangsinvestition. Die Erfahrungen der
interviewten Unternehmen zeigen, dass Kosten
vor allem in vier verschiedenen Bereichen
anfallen: Suche und Auswahl, Sprachkurse,
zusatzliche Qualifizierung und fortlaufende
Betreuung. Diese Kosten fallen meist im ersten
Jahr an. Danach berichten die Unternehmen
davon, dass sich der zusatzliche Aufwand oft
auf ein Minimum reduziert.

Suche und Auswahl passender
Kandidaten

Wie das vorherige Kapitel thematisiert hat,
finden Gefliichtete oftmals liber personliche
Netzwerke den Weg in Unternehmen. Hiu-
figster Weg ist derzeit der Kontakt iiber ehren-
amtlich Engagierte und deren Netzwerke in
der Fliichtlingshilfe. Die Gefliichteten sowie
ihre jeweiligen Qualifikationen sind den Hel-
fern in der Regel sehr gut bekannt — genauso
wie die Arbeitgeber in der Region. Die Ehren-
amtlichen bringen beide zusammen.

Wenn Gefliichtete tiber staatliche Behérden
den Weg ins Unternehmen finden, sind die
Erfahrungen der Unternehmen sehr unter-
schiedlich. Zum Teil funktioniert die Voraus-
wahl der Behorden sehr gut. Oftmals aber
schildern Unternehmen, dass die Behorden
noch keine oder nur unpassende Kandidaten
nennen konnen. Grund hierfir ist, dass Ge-
fliichtete hiufig noch nicht registriert und

auch ihre Qualifikationen und Neigungen bei
den Agenturen fiir Arbeit und den Jobcentern
bisher nur unzureichend erfasst werden
konnten.! Dies fiihrt dazu, dass Unternehmen
eine Vielzahl von Gefliichteten personlich
kennenlernen miissen, um deren Kompeten-
zen selbst in Erfahrung zu bringen. Gerade
bei Unternehmen, die eine groRere Anzahl
von Gefliichteten anstellen konnen und wol-
len, ist die Suche nach Kandidaten oft ein
groBer Aufwandstreiber. Erfahrungen der
Unternehmen haben gezeigt, dass intensives
Netzwerken und Gesprache mit zahlreichen
Kandidaten sowie die Ermittlung ihrer Quali-
fikationen und Neigungen oftmals zu einem
zusatzlichen Zeitaufwand im Vergleich zum
Regelfall in H6he von etwa 15 Stunden pro
Gefliichteten fiihren. Bei einem angenomme-
nen Personalkostensatz von 50 € entspricht
dies einem Betrag von 750 €.

Unterstiitzung beim berufs-
bezogenen Spracherwerb

Sprachkurse stellen meist den groten Investi-
tionsbedarf dar. Gefliichtete besitzen nach
Abschluss des Integrationskurses in der Regel
Sprachkenntnisse auf dem Niveau B1 (zumin-
dest jedoch A2). Bis Mitte 2016 haben laut
Bundesamt fiir Migration und Fliichtlinge
(BAMF) 315.000 der Neuzuwanderer nach
2005 diesen Kurs absolviert. Fiir den Arbeits-
alltag ist dieses Niveau trotzdem oftmals nicht
ausreichend, da vor allem berufsspezifische
Sprachkenntnisse fehlen. Unternehmen unter-
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stiitzen den Spracherwerb gefliichteter Be-
schaftigter in der Regel auf drei unterschied-
liche Arten: Als Erstes kdnnen sie externe An-
bieter damit beauftragen, Sprachkurse fiir ihr
Unternehmen durchzufiihren. Die zweite Mog-
lichkeit ist der Einsatz eigener Mitarbeiter.
Vor allem GroRunternehmen mit eigenen
Akademien und Erfahrung im Einsatz von
auslandischen Arbeitnehmern kénnen hier-
bei auf bestehende Strukturen zuriickgreifen.
Dritte Moglichkeit ist die Nutzung eines vom
BAMF geforderten Sprachkurses. Das BAMF
hat sein Programm flir berufsbezogene
Sprachférderung seit Mitte 2016 deutlich er-
weitert. Die Schulungen bauen unmittelbar
auf dem Integrationskurs auf und werden
entweder vom Gefliichteten selbst oder vom
Unternehmen bezahlt.

Abhéangig von der Option, die ein Unterneh-
men nutzt, sind die Kosten unterschiedlich.
Ausgehend von etwa sechs Unterrichtsstun-
den pro Woche entstehen Unternehmen
durch den Einsatz externer Anbieter je nach
GruppengroRe pro Teilnehmer Kosten in
Héhe von etwa 1.500 € im Jahr. Ubernimmt
das Unternehmen die Kosten der BAMF-Kurse,
fallen Ausgaben in Hohe von etwa 600 € an.
Setzt man eigene Mitarbeiter ein und erfolgt
der Unterricht wahrend der Arbeitszeit, fiihrt
dies bei monetarer Bewertung des Zeitein-
satzes zu den hochsten Kosten — bei einem
Personalkostensatz von 50 € pro Stunde, 300
Stunden Unterricht im Jahr und einer Grup-
pengrofe von sechs Personen ergeben sich
pro Gefliichteten Kosten in Hohe von 2.500 €.

Qualifizierung als Schlisselfaktor

Neben der Investition in Sprachvermittlung
missen Unternehmen oft auch zusitzliche
Zeit in die Qualifizierung von Gefliichteten
investieren. Der Umfang der zusatzlichen
MaRnahmen ist dabei sehr unterschiedlich
und abhangig von Branche und Unterneh-
mensgrofe. Unternehmen schitzen den Mehr-
bedarf bei Gefliichteten im Vergleich zum
sonst liblichen Aufwand oftmals auf etwa

30 Prozent. Orientiert man sich an den durch-
schnittlichen Bruttokosten fiir Ausbilder in
Hohe von tiber 4.000 € (Kosten fiir die Zeit,
die das ausbildende Personal mit den Auszu-
bildenden verbringt), ergeben sich Mehr-
kosten in Hohe von etwa 1.200 € jahrlich.?
Hinzu kommen haufig weitere Kosten fir
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Unterstiitzung in der Berufsschule. Unterneh-
men schatzen diese oft halb so hoch ein wie
die der zusatzlichen Qualifizierung im Unter-
nehmen. Dies wiirde Kosten in H6he von
etwa 600 € pro Jahr entsprechen.

Betreuung im Alltag erleichtert
das ,Ankommen*“

Zusatzliche Betreuung durch Paten ist oftmals
ein wesentlicher Erfolgsfaktor fir die beruf-
liche Integration von Gefliichteten. Auch
wenn die interviewten Unternehmen von
einer aulkergewoOhnlichen Hilfsbereitschaft
ihrer Mitarbeiter berichten, setzen sie doch
des Ofteren auch auf strukturierte Patenpro-
gramme. Dies ist meist keine Sonderlosung
fir Gefliichtete. Auch Praktikanten und Aus-
zubildenden wird oftmals ein Pate zur Seite
gestellt, jedoch ist die Unterstiitzung von Ge-
fliichteten meist deutlich intensiver. Je nach
Intensitit sind dies eineinhalb Stunden pro
Woche mehr als sonst tiblich.

Erfolgt die Betreuung wahrend der Arbeits-
zeit und nimmt man erneut einen Personal-
kostensatz von 50 € an, entstehen dem Unter-
nehmen hierdurch Kosten von etwa 3.500 €
jahrlich.

Anfangsinvestitionen von rund
7.500 € im ersten Jahr notwendig

Addiert man die Kosten fiir die zusatzliche
Unterstiitzung, entstehen durchschnittliche
Gesamtkosten in Hohe von etwa 7.500 € im
ersten Jahr.3 Je nach Gestaltung der Unterstiit-
zung kommen hierzu noch die Personalkosten
fiir den Gefliichteten wihrend der Qualifizie-
rungsmalnahmen - beispielsweise durch den
Sprachunterricht. Ebenfalls stark beeinflusst
werden die Kosten durch die Gestaltung der
Unterstlitzung durch Kollegen: Erfolgt zum
Beispiel die Betreuung durch Paten auler-
halb der Arbeitszeit, konnen die Kosten auch
bei einem Bruchteil der zuvor genannten,
beispielsweise unter 1.000 €, liegen.

Setzt man diese zusatzlichen durchschnitt-
lichen Kosten beispielsweise ins Verhaltnis zu
den durchschnittlichen Ausbildungskosten in
Hohe von etwa 18.000 € im ersten Lehrjahr,*
zeigt sich, dass die 7.500 € knapp 40 Prozent
der Kosten entsprechen. Wie die Ausbildungs-
kosten selbst, hingen auch die zusatzlichen
Kosten fiir die Beschaftigung von Gefliich-



ABBILDUNG 7 | Wirtschaftliche Betrachtung der Integration im ersten Jahr

] O
P &' zusitzliche
Mehrwert* Forderungen Kosten im
L= ersten Jahr
Mehrwert bei der Erwirtschaftete Ertrage Staatliche Unterstiitzungs- Erforderliche Anfangs-
Beschiftigung eines der Gefliichteten im moglichkeiten fiir die investition fiir die Integration
Gefliichteten Unternehmen berufliche Eingliederung? im Unternehmen
Sobald Gefliichtete im Der Staat unterstiitzt die berufliche Neben den reguldren Lohn-
; ; Eingliederung Gefliichteter u. a. kosten fallen zusétzlich Mehr-
Mehrwert L{nternehmen emsat;berelt mit folgenden Hebeln: kosten bei der Integration
sind, erwirtschaften sie o Gefliichteter v. a. in den folgen-
=] X X * Eingliederungszuschuss (EGZ) T P ) AT
Ertrige = | durchihre produktiven * Ausbildungsbegleitende Hilfen (abH) | == .es E ﬁdi -
g Tatigkeiten Ertrage fiir das « Assistierte Ausbildung (AsA) AT AR
. B B A * Berufsbezogener
o Programm Weiterbildung Gering: h b
N Unternehmen qualifizierter und Beschaftigter in Spracherwer|
Forderungen KMU (WeGebAU) * Qualifizierung
_ * BAMF-Programme zur berufs- © e
bezogenen Sprachférderung? Die genaue Zusammensetzung
Zusiatzliche Kosten der Kosten findet sich in
Abbildung 8 wieder.
Beispielunternehmen
Firmensitz: Baden-Wirttemberg Kundenkreis: Weltweites Netzwerk
Industrie: Unternehmensbezogene Dienstleistungen Mitarbeiteranzahl: <100

im handwerklichen Bereich

Gefliichtete im Unternehmen: 2

Die zusatzlichen Kosten fiir Geleistete Arbeitsstunden Eingliederungszuschuss (EGZ) Suche und Auswahl -750 €
Gefliichtete amortisieren 1.600 h/jahr .
sich bereits innerhalb des Bruttojahres- 32.000€ Berufsbezogener 1500 €
ersten Jahres Auslastung x 70 % verdienst - Spracherwerb -
= | Gewinn + . .
pro Arbeitsstunde x 10 € EGZ x bis zu 50 % Qualifizierung -1.800 €
Betreuung -3.500 €
Zusatzliche Kosten
+11.200 € +16.000 € - 7.550 €

Quelle: Die zugrunde gelegten Betrage fiir Ertrage und Férderungen dieser wirtschaftlichen Betrachtung stammen aus einem anonymisierten
Beispiel eines mittelstandischen Unternehmens. Fiir die Kosten wurde der Durchschnitt aller untersuchten Unternehmen verwendet
*Mehrwert vor tiblichen Rekruitierungs- und Einarbeitungskosten. 2Informationen hierzu und zu weiteren Angeboten finden Sie unter www.nuif.
de/Foerderung. 3Das Angebot besteht aus dem ESF-BAMF-Programm sowie der Verordnung lber die berufsbezogene Deutschsprachférderung
(DeuFoV). “Unter unternehmensbezogenen Dienstleistungen versteht man Dienstleistungen, die nicht von Privatpersonen, sondern nur von
Unternehmen in Anspruch genommen werden.
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Zusatzliche Kosten Begriindung der Mehrkosten fiir das erste Jahr Berechnungslogik @ Gesamtkosten

« Lebenslaufe der Gefliichteten sind oftmals nicht vergleichbar Zeitaufwand
mit deutschen Standards (Zertifikate fehlen, Qualifikationen (15 Stunden)
missen validiert werden etc.) % — —750 €
« Gefliichtete werden haufig iiber persénliche Netzwerke ange- -
stellt, da Recruiting tiber Stellenausschreibungen und angenommener
Arbeitsagentur/Jobcenter noch nicht funktionieren Personalkostensatz? (50 €)
* Trotz Absolvierung des Integrationskurses ist das Sprach-
gm?eungiauﬁg nicht ausreichend und weitere Unterstiitzung Y e e _
s Sprachkurse? — -1.500 €
» Berufsspezifische Sprachkenntnisse erlernen Gefliichtete
besser ,,on the job“im Unternehmen
« Die Ausbilder miissen Tatigkeiten oftmals vorzeigen, anstatt Zeitaufwand
sie nur zu erklaren (36 Stunden)
x —_ -1.800 €
¢ Um Priifungen der Berufsschule zu bestehen, benétigen angenommener
Gefliichtete haufig Nachhilfe Personalkostensatz? (50 €)
* Gerade in der Anfangszeit benétigen Gefliichtete oftmals é%tsaﬁmdagr%
Unterstiitzung bej Alltagsthemen wie beispielsweise - — ~3.500 €
Behordengange, Ubersetzungen oder Wohnungssuche - )
angenommener
Personalkostensatz?! (50 €)
-7.550 €

Quelle: Erfahrungswerte NUiF-Mitgliederbefragung
1Betreuung der Gefliichteten erfolgt wahrend der reguldren Arbeitszeit. 2Staatliche Angebote zur Sprachunterstiitzung sind Unternehmen oftmals
nicht bekannt, daher werden Sprachkurse derzeit haufig liber externe Anbieter organisiert.
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EINGLIEDERUNGSZUSCHUSS (EG2)

Die Bundesagentur fur Arbeit unterstutzt die
berufliche Eingliederung von Menschen, die am
Arbeitsmarkt schwerer zu vermitteln sind. Dazu
zahlen auch Gefluchtete. Voraussetzungen: Die
Grunde fur die mangelnde Vermittelbarkeit mussen
in der Person des kinftigen Arbeitnehmers liegen,
und die Forderung ist fur die berufliche Einglie-
derung notwendig. Ein klassischer Anwendungsfall
sind fehlende Fachkenntnisse, die im Rahmen einer
langeren Einarbeitungsphase erst erworben werden
mussen.

Forderh6he: Bis zu 50 Prozent des regelmaiig
gezahlten Arbeitsentgelts sowie 20 Prozent des
pauschalierten Arbeitgeberanteils am Gesamt-
sozialversicherungsbeitrag.

Forderdauer: Maximal zwolf Monate als monat-
licher Zuschuss.

Forderantrag: Ist rechtzeitig vor dem geplanten
Beginn des Arbeitsverhaltnisses bei den ortlichen
Agenturen fur Arbeit oder den Jobcentern zu
stellen.

Zu beachten: Ein Rechtsanspruch auf einen EGZ
besteht nicht. Bei der Gewahrung handelt es sich
grundsatzlich um eine Ermessensentscheidung.
Der Arbeitgeber kann den Antrag fur Geflichtete
mit Aufenthaltserlaubnis unmittelbar, fir Geduldete
und Asylbewerber nach Ablauf der Drei-Monats-
Frist stellen.

Weitere Informationen:
Beim ortlichen Arbeitgeberservice oder Uber die
kostenfreie Servicerufnummer 0800 4555520.

Quelle: Bundesagentur fiur Arbeit, Juli 2016; Deutscher Industrie- und Handelskammertag, Februar 2017

WEITERE FORDERMOGLICHKEITEN

Ausbildungsbegleitende Hilfen (abH): Diese
bieten jungen Geflichteten in Einstiegsqualifi-
zierung (EQ) oder betrieblicher Berufsausbildung
Unterstltzung. Einzelfallforderungen werden in
enger Absprache mit der zustandigen Agentur fur
Arbeit oder dem Jobcenter erbracht und vollstandig
von diesen getragen. Die Unterstutzung reicht
dabei von sozialpadagogischer Begleitung bis hin
zum Abbau von Bildungs- und Sprachdefiziten.

Assistierte Ausbildung (AsA): Bei einer assis-
tierten Ausbildung werden junge Gefllchtete und
Unternehmen vor und wahrend einer betrieblichen
Berufsausbildung unterstitzt. Sie umfasst individu-
elle Unterstltzungsleistungen fur die Gefllichteten
und Hilfestellungen fur die Unternehmen. Die
Kosten hierfur tragt die Agentur fur Arbeit bezie-
hungsweise das zustandige Jobcenter.

Weiterbildung Geringqualifizierter und Be-
schaftigter in KMU (WeGebAU): Das Programm
WeGebAU der Bundesagentur fur Arbeit unterstutzt
kleine und mittlere Unternehmen, die ungelernten
Beschaftigten die Moglichkeit geben wollen, sich
wahrend der Arbeitszeit weiter zu qualifizieren. Zur
Forderung gehoren unter anderem ein Arbeitsent-
geltzuschuss und die (Teil-)Erstattung von Lehr-
gangskosten.

Quelle: NETZWERK Unternehmen integrieren Fliichtlinge, Januar 2017; Bundesagentur fiir Arbeit, November 2017
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teten vom Berufsfeld ab. So belaufen sich die
durchschnittlichen Ausbildungskosten fiir ei-
nen Bicker auf etwa 12.500 €.° Ausgehend
von den 40 Prozent liegen die zusdtzlichen
Kosten fiir die Beschaftigung Gefliichteter in
diesem Berufshild bei etwa 5.000 €.

Kosten amortisieren sich tiber
Ertrage und Forderungen

Dass sich diese Investitionen insbesondere
dort lohnen, wo Mitarbeiter knapp sind, be-
legt beispielhaft das Unternehmen Kremer
Machine Systems (Spezialist fiir Industrie-
montage), fiir das der Fachkriftemangel ein
bedeutendes Wachstumshindernis ist. Das
Unternehmen investiert pro Gefliichteten in-
klusive monetar bewerteter Arbeitszeit etwa
6.200 €, vor allem in Sprachkurse und Qualifi-
zierungsmalnahmen. Diese Investitionen
amortisieren sich bereits innerhalb eines
halben Jahres, zum Teil sogar frither. Auch
andere Unternehmen mit Fachkraftemangel
wie beispielsweise WIWOX (Spezialist fir in-
novative Verfahren zur professionellen Werk-
zeug- und Teilereinigung) schildern, dass sich
Investitionen innerhalb des ersten Beschafti-
gungsjahres bezahlt machen.

Dass diese beiden Unternehmen keine Ein-
zelfalle sind, zeigt der Blick auf die Knapp-
heit von Mitarbeitern vor allem im Mittel-
stand. Die Ergebnisse der DIHK-Konjunktur-
umfrage bei den Industrie- und Handels-
kammern zum Jahresbeginn 2017 sind ein-
deutig: Der Fachkriaftemangel wird seit 2016

als groRtes Risiko bei der wirtschaftlichen
Entwicklung der Unternehmen angesehen.®
Weitere Studien zeigen, dass es etwa 80 Pro-
zent der Mittelstdndler in Deutschland
schwerfallt, ausreichend qualifizierte Mitar-
beiter zu finden - etwa jeder zweite Mittel-
standler beklagt, dass er Auftrige nicht an-
nehmen kann, weil ihm geeignete Fachkrafte
fehlen. Studien beziffern, dass dem Mittel-
stand hierdurch jedes Jahr knapp 50 Milliar-
den € Umsatz entgehen.”

Neben Ertrigen, die Gefliichtete fiir das Un-
ternehmen erwirtschaften, unterstiitzt auch
die Bundesagentur fiir Arbeit die berufliche
Eingliederung von Gefliichteten auf vielfalti-
ge Weise — beispielsweise wenn fehlende
Fachkenntnisse im Rahmen einer langeren
Einarbeitungsphase erst erworben werden
miissen.

ANMERKUNGEN

1. Kompetenztests zur standardisierten Erfassung
beruflicher Vorerfahrung befinden sich derzeit in der
Entwicklungsphase. Das Projekt wird von der Bundes-
agentur fiir Arbeit gemeinsam mit der Bertelsmann Stif-
tung durchgefiihrt (Bertelsmann Stiftung, Februar 2017).
2., 4. Bundesinstitut fiir Berufsbildung: Kosten und Nut-
zen der betrieblichen Ausbildung 2012, Dezember 2015.
3. Sprachkurse durch externe Anbieter einberechnet.

5. Bundesinstitut fiir Berufsbildung: BIBB-Erhebung

zu Kosten und Nutzen der betrieblichen Ausbildung
2012/13 — Betriebliche Ausbildungskosten nach Ausbil-
dungsberufen, Dezember 2015.

6. Deutscher Industrie- und Handelskammertag:
Exportschub trotz politischer Risiken. Ergebnisse der
DIHK-Konjunkturumfrage bei den Industrie- und Han-
delskammern, Januar 2017.

7. EY: Mittelstandsbarometer, Januar 2017.
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SCHNELL AMORTISIERT

Kremer Machine Systems investiert gezielt in Gefluchtete

und profitiert davon gleich mehrfach

HKREMER

" MACHINE SYSTEMS

F UR KREMER MACHINE SYSTEMS aus dem
nordrhein-westfalischen Gescher ist der
Fachkriaftemangel ein echtes Wachstumshin-
dernis. Fehlendes Personal hat dazu gefiihrt,
dass der Spezialist fiir Industriemontagen
bereits mehrfach Auftrage ablehnen musste.
Geschaftsfiihrer Tilman Mues verwendet
inzwischen einen GrofRteil seiner Arbeitszeit
auf die Mitarbeitersuche.

Eine Losung sieht das Unternehmen in der
Beschiftigung Gefliichteter mit entsprechen-
der Berufserfahrung in Montage und Bau.
Einstellungsvoraussetzungen sind neben er-
sten Erfahrungen in handwerklichen Berufen
ein Aufenthaltstitel und die Bereitschaft,
auch im Ausland zu arbeiten. Die Gefliichte-
ten erhalten dieselben Vertragskonditionen
wie neu eingestellte Mitarbeiter ohne Flucht-
hintergrund. Sie arbeiten von Anfang an bei
internationalen Projekten mit. Derzeit sind
drei Fachkraftstellen mit Gefliichteten besetzt
— das entspricht 10 Prozent der Belegschaft.

Fir die Eingliederung in das Unternehmen fal-
len natirlich Mehrkosten an. Rechnet sich das?

KOSTEN
1. Suche und Auswahl

Vorgehensweise: Die Suche nach geeigneten
Gefliichteten lauft iiber die aktive Kontakt-
aufnahme zu Fliichtlingsunterkiinften
beziehungsweise liber spezifische Inter-
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netseiten wie workeer.de, eine Online-
jobplattform fiir Gefliichtete. Insofern ist
der Aufwand kostenneutral.

Mehrkosten: geringfiigig

. Sprachkurse

Vorgehensweise: Englische Sprachkenntnisse
sind bei Kremer ein Auswahlkriterium,;
Deutschkenntnisse und Fremdsprachen-
kenntnisse wie insbesondere Arabisch
sind erwiinscht. Das Unternehmen bietet
den Gefliichteten die Teilnahme an einem
Deutsch-Sprachkurs an. Dieser findet an
zwei Abenden in der Woche mit jeweils
zwei Unterrichtseinheiten statt. Insgesamt
werden 80 Einheiten angeboten.

Mehrkosten: Der Sprachkurs mit
80 Stunden kostet 1.000 €.

. Qualifizierung

Vorgehensweise: Das Unternehmen schatzt
den Zeitraum, bis die Gefliichteten voll-
standig angelernt sind, auf etwa zwei
Jahre. Davon ist ein Viertel Lernzeit, unge-
fahr 1.000 Stunden. 20 Prozent dieser Zeit,
also 200 Stunden, verbringen sie direkt
mit dem Meister, der in dieser Zeit nur
rund ein Drittel seiner Arbeitsleistung
direkt fiir das Kundengeschift aufwenden
kann.



ERTRAGE

Gleichzeitig erwirtschaftet der Gefliichtete
aber auch ziigig Einkiinfte fiir die Firma. Fiir
den Einsatz beim Kunden rechnet das Unter-
nehmen einen gewinnbringenden Stunden-
satz ab. Und dies von Anfang an, da die
Gefliichteten in der Regel sofort in den
AulReneinsatz gehen.

Hinzu kommt der Eingliederungszuschuss
zum Arbeitsentgelt. Kremer Machine Systems
hat fiir jeden Gefliichteten in den ersten
sechs Monaten des Arbeitsverhiltnisses rund
die Halfte der Lohnkosten als Zuschuss von
der Bundesagentur fiir Arbeit erhalten, das
sind in Summe 8.400 €. Dieser Zuschuss
alleine tbersteigt bereits die Mehrkosten.

Quélle: Kremer Machine'Systems GmbH

FAZIT

Den Mehrkosten von etwa 6.200 € stehen zu-
Mehrkosten: Bewertet man die anderen satzliche Einnahmen sowie der Eingliederungs-
zwei Drittel Arbeitszeit des Meisters, die zuschuss gegentiber, sodass sich die Beschifti-
er mit der Betreuung des Gefliichteten gung von Gefliichteten fiir Kremer bereits
verbringt — 135 Stunden — mit jeweils nach etwa sechs Monaten lohnt. Zusatzlich
30 € Stundenlohn, ergibt dies in Summe ermoglichen die Gefliichteten dem Unter-
rund 4.000 €. nehmen Wachstum, das bislang durch den

Personalmangel ausgebremst wurde.
4. Betreuung

Vorgehensweise: In den ersten beiden
Jahren erhalten die Geflichteten von der
Firma Beratung und Unterstiitzung, unter
anderem bei der Wohnungssuche und bei
Steuerangelegenheiten. Der Aufwand liegt
bei durchschnittlich 40 Arbeitsstunden
pro gefliichteten Mitarbeiter.

Mehrkosten: Bei einem Stundensatz von
30 € ergibt sich eine Summe von 1.200 €.
Zusammengerechnet fallen Mehrkosten
von etwa 6.200 € pro Gefliichteten an.
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GEFLUCHTETE ALS FACHKRAFTE

Ber WIWOX GmbH Surface Systems zahlt sich die Integration
Gefluchteter bereits nach kurzer Zeit aus

SURFACE SYSTEMS

INE VIELFALT VON NATIONALITATEN ist

bei der WIWOX GmbH Surface Systems
aus dem rheinischen Erkrath Alltag. 19 der
45 Mitarbeiter stammen aus dem Ausland,
aus 13 verschiedenen Lindern. Der Spezialist
fiir innovative Verfahren zur professionellen
Werkzeug- und Teilereinigung sucht fast
stindig neue Mitarbeiter. Die formellen Wege
uber die staatlichen Behorden funktionieren
dabei nicht. Geschaftsfiihrer Axel Hallens-
leben nutzte die Kontakte des Erkrather
Vereins ,flireinander®. Mit Erfolg: Aktuell
sind drei Gefliichtete als Fachkrafte bezie-
hungsweise Hilfsarbeiter angestellt, ein
weiterer ist als Praktikant tatig.

Auf formale Qualifikationen kommt es bei
WIWOX nicht an — entscheidend sind hand-
werkliche Fahigkeiten, Interesse und Motiva-
tion. Alle Kandidaten absolvieren zunichst
ein Praktikum tiber zwei bis drei Monate. Ist
die Beurteilung nach dieser Zeit positiv, folgt
die Festanstellung — in der Regel zuerst als
Hilfsarbeiter mit sukzessiver Heranfiihrung
an Facharbeitertitigkeiten, bis das Facharbei-
terniveau erreicht ist. Die Integration dieser
neuen Mitarbeiter in die Firma erfordert
einen Mehraufwand, der sich im Einzelnen
wie folgt quantifizieren lasst:

20 | INTEGRATIONSKRAFT ARBEIT

KOSTEN
1. Suche und Auswahl

Vorgehensweise: Die Kontaktaufnahme mit
dem Verein und die Auswahl der Gefliich-
teten verursachen bei WIWOX verhiltnis-
maRig geringe Kosten.

Mehrkosten: Das Unternehmen beziffert
die zusatzliche Arbeitszeit mit zwei bis
drei Stunden pro Gefliichteten. Mit dem
durchschnittlichen Bruttoverdienst von
25 € pro Stunde fiir interne Mitarbeiter
multipliziert, ergeben sich Kosten von
rund 75 €.

2. Sprachkurse

Vorgehensweise: Die Gefllichteten besuchen
neben ihrer Arbeitszeit ehrenamtlich
organisierte Sprachkurse und greifen auch
gerne auf kostenloses Onlinematerial
zurtick. Zudem vermitteln auch die
WIWOX-Mitarbeiter wihrend der gemein-
samen Arbeit ihren neuen Kollegen in der
Einarbeitungszeit berufsspezifisches
Vokabular.

Mehrkosten: keine



3. Qualifizierung

Vorgehensweise: Die Qualifizierung eines
Gefliichteten dauert laut Werksleiter etwa
1,5 Jahre. Im ersten Jahr muss dieser rund
drei Stunden pro Woche direkt mit dem
neuen Mitarbeiter verbringen, im letzten
Halbjahr reduziert sich dieser Aufwand
auf etwa zwei Stunden pro Woche.

Mehrkosten: Hochgerechnet ergibt sich ein
Zeitaufwand von etwa 200 Stunden. Setzt
man hierfiir einen Stundensatz von etwa
25 € an, entstehen somit Kosten in Hohe
von 5.000 €.

4. Betreuung

Vorgehensweise: Im Alltag benotigen die
Gefliichteten anfangs Hilfe bei Themen
wie Wohnungssuche, Behordengiangen
oder der Ubersetzung von Briefen. Auch
hier springen die Kollegen von WIWOX
ein. Hallensleben kalkuliert dafiir

20 Arbeitsstunden pro Gefliichteten.

Mehrkosten: Bei einem Stundensatz von
25 € ergibt sich eine Summe von 500 €.

Zusammengerechnet fallen Mehrkosten in
Ho6he von rund 5.600 € pro Gefliichteten an.

FAZIT

Aufgrund der geringeren Qualifikation sind
die Lohne der Gefliichteten zu Beginn ihrer
Tatigkeit geringer. Meist erfolgt die Anglei-
chung an das durchschnittliche Facharbeiter-
gehalt nach 1,5 Jahren. Neben den Einspa-
rungen beim Lohn erhdlt WIWOX Surface
Systems auch einen Eingliederungszuschuss.
Hierdurch zahlen sich die Einstellung und
Qualifizierung von Gefliichteten fiir das
Unternehmen bereits am Ende des ersten
Jahres aus. Gleichzeitig er6ffnet die tiber-
durchschnittliche Motivation dieser neuen
Mitarbeiter zusatzliche Chancen: Aktuell
versucht WIWOX, tiber die Gefliichteten
neue Geschaftsbeziehungen in deren
Herkunftslander zu kntipfen.
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POTENZIALE NUTZBAR
MACHEN

FRFOLGSFAKTOREN FUR UNTERNEHMEN BEI DER
BERUFLICHEN INTEGRATION VON GEFLUCHTETEN

NTERNEHMEN, DIE GEFLUCHTETE
U BESCHAFTIGEN, leisten gesellschaftlich
wertvolle Integrationsarbeit und kénnen
gleichzeitig dem Fachkriaftemangel entgegen-
wirken. Um aus Bewerbern aber dauerhafte
Mitarbeiter zu machen, miissen Firmen die
Startphase aktiv steuern und gestalten.
Erfahrungen der besuchten Unternehmen
zeigen, dass es flr die berufliche Integration
wesentliche Erfolgsfaktoren gibt. Um einen
gelungenen beruflichen Einstieg zu gewahr-
leisten, muss die Briicke in die Arbeitswelt
vorerst auf drei wesentlichen Pfeilern auf-
gebaut werden: Bestehende Fahigkeiten und
Qualifikationen miissen durch Probearbeit im
Unternehmen validiert werden. Im nachsten
Schritt konnen die Gefliichteten im Rahmen
von Praktika und Hospitanzen an den deut-
schen Arbeitsalltag herangefiihrt und ausge-
bildet werden. Um dabei Sprachbarrieren aus
dem Weg zu raumen, ist es wichtig, die deut-
sche Sprache — und vor allem berufsbezogene
Fachtermini — direkt ,,on the job“ zu vermit-
teln.

1. Berufliche Qualifikationen
validieren

Gefliichtete verfiligen in der Regel nicht tiber
aussagekraftige, vergleichbare oder gar in
Deutschland anerkannte Qualifikationsnach-
weise.

Zahlreiche Unternehmen bieten daher ein- bis
zweiwochige Probearbeit an, innerhalb derer
Eignungen und Vorkenntnisse validiert wer-
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den sollen. Die ersten Tage sollten dazu ge-
nutzt werden, den Gefliichteten die Ablaufe
im Unternehmen naherzubringen. Das Beob-
achten von Arbeitsabldufen steht in dieser
Zeit im Vordergrund. Die Kandidaten konnen
in dieser Phase auch signalisieren, ob sie ein-
zelne Tatigkeiten oder ganze Arbeitsablaufe
bereits kennen. Die Startphase dient auch
dazu, die Kandidaten mit den notwendigen
Sicherheitsvorkehrungen im Betrieb bekannt
zu machen.

Die darauffolgenden Tage sollten dazu ge-
nutzt werden, um die konkreten Kenntnisse,
Erfahrungen und Begabungen der Gefliichte-
ten direkt im Arbeitsalltag zu testen. Im pra-
xisnahen ,Probieren” konnen die Unterneh-
men so — selbst ohne offizielle Zeugnisse und
Zertifikate — Vorerfahrungen und Neigungen
der Bewerber validieren.

Gleichzeitig konnen sich die Unternehmen in
dieser Zeit ein Bild davon machen, ob das
Deutschniveau der Kandidaten bereits fiir die
Austlibung des Berufs ausreicht. Sie konnen
moglichen Nachholbedarf friihzeitig ermit-
teln und passgenaue Unterstiitzung organisie-
ren. Zudem bieten die Praxiswochen neben
dem gegenseitigen Kennenlernen eine gute
Gelegenheit, die Gefliichteten an den deut-
schen Arbeitsalltag heranzufiihren. Eine enge
Abstimmung zwischen Behdérden und Unter-
nehmen erleichtert in dieser Zeit den Zugang
zu sowie die Auswahl von passenden Kandi-
daten enorm; die Vorteile fiir Behorden sind



FORDERUNG UND ANGEBOTE OFFENTLICHER STELLEN

Unternehmen, die Geflichteten Einblick in
den Betrieb bieten, konnen hierflr offent-
liche Fordergelder abrufen. Dies ist Uber
folgende Projekte moglich:

e Uber die Einstiegsqualifizierung (EQ)
der Bundesagentur fur Arbeit erhalten
Unternehmen fir maximal zwolf Monate
einen Zuschuss zur Vergltung von EQ.
Sie gilt grundsatzlich fur alle geflichte-
ten Menschen.

e Mit MaBnahmen bei einem Arbeitgeber
(MAG) im Rahmen der Malsnahmen zur
Aktivierung und beruflichen Eingliede-
rung werden Praktika und Hospitanzen
bis zu einer Maximaldauer von sechs
Wochen gefordert. Die zustandige

Agentur fur Arbeit beziehungsweise das
Jobcenter Ubernehmen die Kosten fur
die Anfahrt sowie im Rahmen der
Maknahme bewilligte Sprach- oder
Fachkurse.

e Die Perspektive fur Flichtlinge (PerF)
ist ein speziell fur Gefllchtete entwi-
ckeltes dreimonatiges Programm zur
Feststellung beruflicher Kompetenzen
sowie zur Vermittlung von Sprachkennt-
nissen. Auch hier konnen die Vermitt-
lungsfachkrafte in den Agenturen fur
Arbeit beziehungsweise die Integrations-
fachkrafte in den Jobcentern entschei-
den, ob die Teilnahme an einer entspre-
chenden MaRnahme gefordert werden
kann.

Quelle: NETZWERK Unternehmen integrieren Fluchtlinge; Bundesagentur fur Arbeit, Marz 2016

ebenso eindeutig: Vom Unternehmen erfasste
Kompetenzen konnen auch fiir spatere Ver-
mittlungen an die BehOorden weitergegeben
werden. Am Beispiel der Friedhelm Loh
Group aus dem hessischen Haiger, die mit
11.500 Mitarbeitern Losungen fiir integrierte
Wertschopfungsketten im Steuerungs- und
Schaltanlagenbau entwickelt und produziert,
hat sich gezeigt, wie erfolgreiche Praxistests
strukturiert werden kénnen und wie die
Zusammenarbeit mit Behorden gestaltet
werden kann.

2. Mit dem deutschen Arbeits-
alltag vertraut machen und
ausbilden

Sind die Qualifikationen validiert und gege-
benenfalls die passenden Kandidaten ausge-
sucht, kann der nichste Schritt der Eingliede-
rung in die Arbeitswelt des Unternehmens
folgen. Praktika oder Hospitanzen sind hier-
bei ein wirksames Instrument, um Gefliichte-
ten die Gepflogenheiten und Regeln des deut-
schen Arbeitsalltags zu vermitteln und gleich-
zeitig die sprachlichen Fahigkeiten zu férdern.
Bei Gefluchteten, die bereits Vorerfahrung
haben, kann im Anschluss direkt die Teil-

beziehungsweise Nachqualifizierung erfolgen.

Mit dieser MaBnahme wird eine zielgerichte-

te Vorbereitung auf die Berufsausbildung
oder auch die Voraussetzung fiir die Festan-
stellung in bestimmten Bereichen geschaffen.

Paten spielen eine entscheidende Rolle, um
Gefliichtete beim Einstieg ins Unternehmen
zu begleiten. Sie unterstiitzen oftmals bei All-
tagsthemen wie etwa bei Behordengangen,
Ubersetzungen wichtiger Dokumente oder
der Wohnungssuche. Zusatzlich konnen sie
einen wesentlichen Beitrag zur Integration
der Gefliichteten in die Unternehmenskultur
leisten. Paten konnen ihren ,Schiitzlingen®
Alltagsdeutsch, deutsche Gepflogenheiten
am Arbeitsplatz sowie die jeweilige Unter-
nehmenskultur ndherbringen.

Natiirlich sind Hospitanzen immer auch ein
erster Schritt in Richtung dauerhafte Beschaf-
tigung. Unternehmen und potenzielle Arbeit-
nehmer lernen sich kennen, und oftmals re-
sultiert daraus eine Weiterbeschaftigung be-
ziehungsweise Weitervermittlung an andere
Unternehmen.
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Gefllichtete, die bereits in ihrem Heimatland
eine Universitit besucht haben (17 Prozent
der Gefliichteten mit positivem Asylbescheid
im Alter zwischen 18 und 65 Jahren'), werden
oft direkt im Anschluss eine Festanstellung
finden. Fir einen Grofteil der 64 Prozent der
Gefllichteten, die in ihrem Heimatland einer
bezahlten Tatigkeit nachgegangen sind,? wird
die Ausbildung jedoch ein wichtiger Zwischen-
schritt sein. Die Beispiele Charité und Daimler
zeigen, wie die deutsche Arbeitswelt Gefliich-
teten erfolgreich ndhergebracht werden kann.
Das Beispiel thyssenkrupp verdeutlicht, dass
Praktika mit einer Ausbildung Hand in Hand
gehen kénnen, und die Fallstudie von Betz-
Chrom, wie durch Vielfalt und Integration
dem Fachkriaftemangel entgegengewirkt wer-
den kann. Die Fallstudie des Berufsbildungs-
zentrums der Remscheider Metall- und Elek-
troindustrie GmbH (BZI) zeigt, wie Unterneh-
men sich zusammenschliefen, um Gefliichte-
ten eine Briicke in den deutschen Arbeits-
markt zu bauen. Das BZI Remscheid ist eine
vom Arbeitgeber-Verband von Remscheid
und Umgebung eV. mitfinanzierte und mitge-
fiihrte Einrichtung, die die 6rtlichen Unter-
nehmen bei der Personalausbildung unter-
stlitzt. Der Maschinenhersteller HORSCH
wiederum setzt in einem ganzheitlichen Inte-
grationskonzept bei der Ausbildung auf ein
Gemeinschaftsprojekt.

3. Berufsspezifische Sprache
,on the job* vermitteln

Unternehmen sehen in der Sprachbarriere
die groBte Herausforderung. Neben externen
staatlichen MaRnahmen gibt es auch inter-
nen Handlungsbedarf durch die Unterneh-
men. Denn in staatlichen Integrationskursen
lernen Gefliichtete in der Regel ein Grund-
niveau der Sprache, es fehlt aber meist be-
rufsspezifisches Vokabular.
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Unternehmen miissen deshalb hdufig mit zu-
satzlichen Kursen — in Kooperation mit staat-
lichen oder privaten Anbietern oder durch
eigene Mitarbeiter — berufsspezifische Spra-
che vermitteln und bestehende Kenntnisse
erweitern. Dies muss ,,on the job“ erfolgen,
nicht nur ausschlieBlich im Klassenraum.
Auch hier spielen (Sprach-)Paten eine grofe
Rolle. Das unternehmenseigene Sprachpro-
gramm der AOK ist in dieser Studie ein Fall-
beispiel fiir Sprachvermittlung in Unternehmen.
Des Weiteren wird anhand der HypoVereins-
bank gezeigt, wie Sprachférderung funktio-
nieren kann, wenn die Mitarbeiter ehrenamt-
lich fiir eine Gruppe Gefliichteter der gemein-
nitzigen Initiative JOBLINGE den Unterricht
ibernehmen.

Abbildung 9 gibt einen Uberblick, welche Er-
fahrungen die besuchten Unternehmen und
Vereine in den hier beschriebenen Handlungs-
feldern gemacht haben und welche Manah-
menempfehlungen sich daraus ableiten las-
sen.

In den folgenden Kapiteln werden die ver-
schiedenen Programme und Initiativen der
Unternehmen und Vereine eingehend
beschrieben.

ANMERKUNGEN

1. BCG-Analyse basierend auf BAMF-Daten: Aktuelle
Zahlen zu Asyl, Dezember 2016; BAMF-Kurzanalyse
Ausgabe 04/2016: Sozialstruktur, Qualifikationsniveau
und Berufstatigkeit, Oktober 2016 (Daten durch
Selbstauskunft auf freiwilliger Basis erhoben).

2. BAMF-Kurzanalyse Ausgabe 04/2016: Sozialstruktur,
Qualifikationsniveau und Berufstatigkeit, Oktober 2016
(Daten durch Selbstauskunft auf freiwilliger Basis
erhoben).



ABBILDUNG 9 | MaRBnahmen der besuchten Unternehmen im Uberblick

MaBnahmenempfehlungen Fallstudienbeispiele

% Berufliche « Praxistests und Probearbeiten ermoglichen die Kompe- FRIEDHELM
(=8 Qualifikationen tenzeinschatzung und -validierung bei fehlenden oder
gn validieren Kompetenzfeststellung nicht bekannten Qualifikationen von Gefllichteten GROUP
c durch Praxistests und In ein. bi wischizer Probearbeit ki theliche Arbeit:
5 Probearbeit « In ein- bis zweiwdchiger Probearbeit kdnnen tagliche Arbeits-
E ablaufe, konkrete fachbereichsspezifische Tatigkeiten und ’ BZI
c n Sicherheitsvorkehrungen direkt ,,on the job* vermittelt werden
©
I ; . .

Mit dem « Zugang zu Gefliichteten, Kandidatenauswahl und Einstel-

deutschen lungsprozesse werden durch enge Abstimmung zwischen  HORSCH

Arbeitsalltag Kooperation mit Behdrden und Unternehmen erleichtert

vertraut Behoérden

machen und
ausbilden

qualifizierende
Beschaftigungen

Teil-/Nach-
qualifizierung

Patenprogramme

Berufsspezi-

fische Sprache

»on the job“ Interne

vermitteln berufsbezogene
Sprachférderung
Kooperation
mit externen
Sprachanbietern

Berufseinstieg durch

Weitervermittlung an
andere Unternehmen

Erfasste Kompetenzen und Qualifikationen kénnen nicht HRIEDUEEH
nur anderen Unternehmen, sondern auch Behérden zur LOH
Weitervermittlung transparent gemacht werden EROUD

Mehrmonatige Praktika und/oder Kurzhospitanzen sind DAIMLER
der erste vorbereitende Schritt, um den Ubergang in eine
Berufsausbildung zu erméglichen “

Qualifizierende Beschaftigungen erleichtern die Berufs-
orientierung und den Eintritt in den deutschen Arbeits- @
markt, der als Direkteinstellung oft schwierig ist

thyssenkrupp
Weiterbildung in Teilmodulen ermdglicht eine zielge-
richtete Vorbereitung auf die Berufsausbildung fiir Ge- CHARITE
fliichtete ohne oder mit geringer Berufserfahrung

Nachqualifizierung von Gefliichteten mit Vorerfahrungen
schafft Voraussetzungen fiir den Direkteinstieg in bestimm- ’ BZI
te Bereiche wie bspw. Mangelberufe oder Medizin

Patenmodelle mit Mitarbeitern, bspw. 1 — 2 Stunden/
Woche, unterstutzen Gefliichtete beim Einstieg ins A.K
Unternehmen und helfen dabei, Netzwerke aufzubauen Die Gesundheiskasse.

Paten helfen als Ansprechpartner bei Alltagsthemen wie FRIEDHELM
Wohnungssuche oder Umgang mit Behérden und bringen
Unternehmensalltag und deutsche Gepflogenheiten naher GROUP

Abgeschlossene Praktika oder Ausbildungen kénnen als
Sprungbrett zur Weitervermittlung an andere Unterneh- DAIMLER
men oder Partnerbetriebe dienen

Weiterempfehlungen und regionale Vernetzung zwischen
den Betrieben erleichtern den Zugang und die Einstellung ’ BZI
von Gefllichteten

Die Kombination aus Sprachférderung, etwa 4 — 6 Stunden/
Woche, und praktischer Arbeit bewirkt schnelle Sprach- DAIMLER

verbesserung bei Gefliichteten HypoVereinsbank
emerof ¥ UniCredit

Berufsspezifische Fachtermini lassen sich am besten direkt

»an der Werkbank® praktizieren und verankern | JOBLINICE |

Kleine Unternehmen ohne entsprechende interne
Kapazitaten kdnnen mithilfe regionaler Kooperationen HORSCH
gezielte Sprachforderung selbst organisieren

Virtuelle Sprachkurse, bspw. durch Videokonferenzen,
erleichtern die Sprachvermittlung an Gefliichtete fiir
kleinere Standorte oder in landlichen Gebieten thyssenkrupp
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SCHNELLER EINSTIEG

AN DER WERKBANK

Friedhelm Loh Group: Uber Praxistests fur Ausbildung
quabfizieren

FRIEDHELM

LLOH

GROUFP

AS INTERNATIONAL TATIGE UNTERNEHMEN

mit Hauptsitz im hessischen Haiger ent-
wickelt und produziert mit seinen 11.500 Mit-
arbeitern Losungen fiir integrierte Wertschop-
fungsketten im Steuerungs- und Schaltanlagen-
bau und bietet IT-Infrastruktur vom einzelnen
Container bis zum Rechenzentrum. Als Pionier-
unternehmen kiimmerte sich die Friedhelm
Loh Group bereits im Sommer 2015 um die
Integration Gefliichteter in den Arbeitsmarkt.
Die Unternehmensgruppe entwickelte ein
besonderes Programm zur Qualifizierung der
Geflichteten fiir eine Ausbildung.

Bereits in der ersten Jahreshalfte 2015 fragte
die Friedhelm Loh Group aktiv beim Lahn-
Dill-Kreis nach potenziellen Kandidaten fiir
ein Praktikum mit anschlieBender Berufsaus-
bildung. Die Kreisverwaltung benannte ge-
meinsam mit weiteren zustindigen Behorden
20 Gefliichtete. Nach einem ersten Auswahl-
termin zur Abklarung der Deutschkenntnisse
der potenziellen Teilnehmer konnte der Land-
kreis der Friedhelm Loh Group 14 Personen als
geeignete Kandidaten fiir ein Praktikum nennen.

Die erste Herausforderung fiir die Ausbilder:
Die Gefliichteten hatten keinerlei aussage-
kraftige Nachweise tiber ihre schulische und
berufliche Ausbildung und Qualifikationen.
Die Friedhelm Loh Group entschied sich
daher fiir eine pragmatische Losung und lud
die 14 Kandidaten zu einer Probearbeitswoche
fiir ein Praktikum ein. Am ersten Tag der Pro-
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bewoche bekamen alle 14 Praktikanten eine
gemeinsame Einfithrung ins Unternehmen
und konnten erste Fragen stellen. Somit lern-
ten sich die Praktikanten auch untereinander
kennen und konnten erste Kontakte kniipfen.
Nach der gemeinsamen Auftaktveranstaltung
ging es dann fiir jeden Praktikanten in die je-
weilige Fachabteilung. Sie bekamen in der
Ausbildungswerkstatt kleine Projektaufgaben
und wurden dabei von den Ausbildern ge-
schult und betreut. Wichtig war, dass die
Praktikanten in derselben Abteilung blieben,
um nicht zu vielen Veranderungen ausgesetzt
zu sein und um einen bestdndigen Eindruck
von der Arbeit wihrend der Woche zu gewin-
nen. Im tiglichen Praxisumgang und in Ge-
sprachen konnte das Unternehmen wichtige
Informationen zu Qualifikationen, Sprach-
kenntnissen und zur generellen Eignung und
Neigung der Praktikanten fiir eine Beschafti-
gung in der Industrie sammeln.

Als Ergebnis der Einstufungswoche zeigte
sich, dass vier der Gefliichteten ihre Sprach-
kenntnisse noch weiter verbessern mussten
und daher noch nicht fiir ein Praktikum in-
frage kamen. Zwei Teilnehmerinnen stellten
wahrend der Probewoche fest, dass sie sich
eher fiir eine Tatigkeit im sozialen Bereich
interessierten. Sie orientieren sich jetzt in
Richtung Altenpflege, in der sie sehr gute
Chancen auf Weitervermittlung haben.



8 der 14 eingestuften Gefliichteten konnten
somit ein dreimonatiges Praktikum bei Rittal,
der groRten Tochtergesellschaft der Friedhelm
Loh Group, beginnen. Neben dem Erlernen
der Grundfertigkeiten in der Metallverarbei-
tung und Elektrotechnik wurden sie an einem
Vormittag pro Woche von einer Lehrerin der
unternehmenseigenen Loh Academy unter-
stiitzt. Der berufs- und betriebsbezogene
Deutschkurs half den Teilnehmern dabei,
Arbeitsbeschreibungen, Sicherheitsanwei-
sungen oder Betriebsanleitungen von Maschi-
nen zu verstehen. Um ihre betriebliche, aber
auch gesellschaftliche Integration optimal zu
unterstiitzen, beriet ein Sozialarbeiter des
Kreises sie zudem bei beruflichen und pri-
vaten Anliegen. Die Praktikanten erhielten
aulerdem Unterstiitzung von Azubi-Paten
aus dem zweiten und dritten Lehrjahr, die
mit ihnen zusammenarbeiteten und sie auf
Augenhohe bei der Bewaltigung des Arbeits-
alltags begleiteten. Nach Feierabend ging es
mit den Azubi-Kollegen auf den Fullballplatz,
denn auch Sport hilft bei der Integration.

Erfreuliche Bilanz: Nach drei Monaten im
Praktikum konnte Rittal allen Teilnehmern
die Ausbildungsreife schriftlich bescheinigen.
Zwei von ihnen absolvieren jetzt eine Ausbil-
dung bei Rittal, ein Praktikant konnte vom
Landkreis als Azubi an einen anderen Betrieb
vermittelt werden. Zwei weitere Praktikanten
setzten sich das Ziel, den deutschen Haupt-
schulabschluss zu machen, um noch bessere
Chancen auf dem Arbeitsmarkt zu haben. Ein
Teilnehmer entschied sich aus finanziellen
Griinden fiir eine Hilfsarbeitertatigkeit in ei-
nem anderen Unternehmen. Ein Praktikant
zog zu einem Familienmitglied in ein anderes

Bundesland und ein weiterer ist 1angerfristig
erkrankt und daher nicht arbeitsfahig.

Die beiden zusitzlichen Azubis bei Rittal lernen
ihren Beruf nach einer Vier-Stufen-Methodik:
Anstelle des in technischen Ausbildungen
herkommlichen Lernprozesses ,,Erklaren und
Uben“ werden hier die Stufen ,Erkliren —
Vormachen - Nachmachen - Uben“ prak-
tiziert. Und das mit Erfolg: Wie Ausbildungs-
leiter Matthias Hecker bestatigt, brauchen die
beiden Gefliichteten zuweilen zwar etwas
linger, um Ubungen zu verstehen und auszu-
fiihren, das jedoch machen sie mit einem
enormen Ehrgeiz wett.

Dartiber hinaus ist bei den theoretischen
Aufgaben in der Berufsschule Unterstiitzung
durch Paten gefragt. Einer der Azubis erhalt
daher Unterricht von einer Patin, die ihm
beim Erlernen der Grundlagen in Elektro-
technik und Maschinenbau, aber auch der
deutschen Sprache unterstiitzt.

,Wir sind mit dem Erfolg der beiden Inte-
grationsprojekte zufrieden: Zukiinftig soll im
Unternehmen die Quote der Gefliichteten un-
ter den gewerblich-technischen Auszubilden-
den bei 10 Prozent liegen.”

Dr. Friedhelm Loh, Inhaber und Vorstands-
vorsitzender, Friedhelm Loh Group

»Ich wiinsche mir, dass ich ein gutes Leben
aufbauen kann. Und wenn ich noch besser
Deutsch spreche, mochte ich weiterlernen
und Mechatroniker werden.”

Khaibar Fatehzada, Auszubildender bei der Fried-
helm Loh Group, 2013 aus Afghanistan gefliichtet

THE BOSTON CONSULTING GROUP ‘ 27



BRUCKE IN DEN ARBEITSMARKT

Daimler bietet fur Gefluchtete sogenannte Bruckenpraktika
mit Praxiseinsatz und Sprachkurs an

DAIMLER

DAIMLER ENGAGIERT SICH SEIT Langem
und auf vielfaltige Weise in der Gefliich-
tetenhilfe und unterstiitzt die berufliche und
soziale Integration von Gefliichteten in
Deutschland. Die Integration von Gefliichte-
ten in den deutschen Arbeitsmarkt allein auf
Basis ihrer bisherigen Qualifikationen ist kein
einfaches Unterfangen. Es geht darum, ein
Verstandnis des deutschen Arbeitsalltags zu
vermitteln und die Kenntnisse der deutschen
Sprache zu verbessern. Mit dem Briicken-
praktikum erreicht Daimler diese Ziele und
ebnet Gefliichteten erfolgreich den Weg in
den deutschen Arbeitsmarkt. Das mindestens
14-wochige Briickenpraktikum verkniipft
praktische Arbeit und Einblicke in den deut-
schen Arbeitsalltag mit intensiven Sprach-
kursen. Ziel ist es, erfolgreiche Teilnehmer an
andere Unternehmen und Zeitarbeitsfirmen
oder in eine Berufsausbildung — gegebenen-
falls auch bei Daimler — weiterzuvermitteln.

Daimler kooperiert beim Briickenpraktikum
seit Sommer 2015 mit der Agentur fiir Arbeit
und dem Jobcenter an den jeweiligen Stand-
orten. Als weltweit tatiger Automobilherstel-
ler konnte das Unternehmen nicht nur seine
Personalexpertise, sondern auch sein Netz-
werk in das Projekt mit einbringen. Wie ist
das Briickenpraktikum nun organisiert? In
einem ersten Schritt bauen Jobcenter und Ar-
beitsagenturen den Kontakt zu Gefliichteten
auf und priifen in Vorgesprachen die von
Daimler definierten Auswahlkriterien:
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Affinitat zum Beruf, Aufenthaltstitel und ein
ausreichendes Sprachniveau.

Adham aus Syrien konnte hier punkten: Er
besuchte in seinem Heimatland Realschule
und Gymnasium. Dabei lernte er auch Eng-
lisch. Nach einer Zwischenstation im Libanon
fliichtete er nach Deutschland, wo sein Asyl-
antrag genehmigt wurde. Nach dem Vorge-
sprach mit dem ortlichen Jobcenter bewarb
sich Adham fiir das Briickenpraktikum bei
Daimler. Dort war man iiberzeugt von seinen
Qualifikationen, und Adham startete Ende
2015 im Pilotbriickenpraktikum im Mercedes-
Benz-Werk Stuttgart-Untertiirkheim.

Jeder Arbeitstag des Praktikums besteht aus
dreieinhalb Stunden Schichtarbeit und drei-
einhalb Stunden Sprachkurs. Daimler fiihrte
das Briickenpraktikum 2016 an allen deut-
schen Standorten mit bislang rund 600 Teil-
nehmern ein. Fiir 2017 sind weitere Briicken-
praktika geplant.

Adham begann seinen ersten Arbeitstag zu-
sammen mit 40 anderen Gefliichteten, darun-
ter grotenteils Syrer und Afghanen verschie-
denen Alters und mit unterschiedlichen
Vorqualifikationen: Das Spektrum reichte
vom Augenoptiker tiber Kfz-Mechaniker und
Schneider bis zum Vermessungstechniker.
Thre Schichten leisteten die Praktikanten zu-
nichst in der Logistik; nach sechs Wochen
wechselten sie in die Produktion zur Achsen-



ABBILDUNG 10 | Daimler AG: Beispielhafter Welcome Day in drei Sprachen

A BegriBung / welcoming speech / sz 8pJ¢

08:00-08: 15

07:30-07:45

- Allgemeine Informationen / general information
OIS0 45 Frage-Antwort-Runde / questions and answers

08:: : 5
Allgemeine Informationen /zale clesdge

09:15-09: il Frage-Antwort-Runde / ciclz) 5 eJisod

Spracheinschétzung / &slal¥) spddbcepdesso
09:45-11:30

105* Vertrage unterschreiben / we»odise gsdso

Schuhe auswahlen / Ll sgspl a2 5 Jlgoe!

11:30-12:30
60°

Mittagessen / «iszJi slg b

12'30_14;.09 Arbeitsplatz kennenlernen / Jpedl Slaa sde Sogsd)

Quelle: Daimler AG, Dezember 2016

fertigung. An anderen Standorten gibt es
auch kaufméannische Praktikumsplitze. Die
Vergiitung tibernimmt fiir die ersten sechs
Wochen die Arbeitsagentur, danach Daimler
selbst; den Sprachkurs tragt das Unterneh-
men komplett. Der Kontakt mit dem deut-
schen Arbeitsleben findet fiir Adham und
alle anderen schon vor Schichtbeginn um

6 Uhr statt, denn die Gefliichteten organisie-
ren ihre plinktliche Ankunft mit 6ffentlichen
Verkehrsmitteln selbst.

Die Sprachforderung — das zweite zentrale
Element des Briickenpraktikums — folgt einem
einheitlichen Konzept, das Daimler zusammen
mit der Agentur fir Arbeit entwickelt hat.
Am ersten Tag gibt es noch eine mehrspra-
chige Einfiihrung in Deutsch, Englisch und
Arabisch. Ab dem zweiten Tag gilt: nur noch
Deutsch! Wie das geht? Etwa indem gezielt
iiber Bilder kommuniziert wird. Adham sieht
im Nachgang besonders den Sprachkurs als
hilfreich an. Im Sprachkurs lernten die Teil-
nehmer zudem, ihre Lebenslaufe vorzuberei-
ten, und trainierten Bewerbungsgespriche.
Paten, die jedem Praktikanten in den Fachbe-
reichen zugeordnet waren und haufig sogar
die Muttersprache des Gefliichteten beherr-
schten, erleichterten zudem die Vermittlung
von Know-how und Sprache.

Harald Ulrich, Personalmanager im Werk
Stuttgart-Untertiirkheim und Mitgestalter des
Pilotbriickenpraktikums, betont, dass es wich-
tig sei, den Gefliichteten von Anfang an die
Bedeutung guter Sprachkenntnisse zu ver-
deutlichen: ,Ich sage den Teilnehmern, dass

Hr.

Ablauf des Welcome Day / timetable and course of events / ¢ssJeslosw Hr.

Vorstellung Hr. EL Gamali / presentation of Mr. EL Gamali / Jiezd! sole oo HF.

Spracheinschatzung / language skills evaluation
:45-11:30
GBS g Vertrage unterschreiben / signing of work contracts

105¢

Schuhe auswahlen / distribution of safety footwear

10sl2: 30 Mittagessen / lunch
12 30—14 00 Arbeitsplatz kennenlernen / See your workplace

Sprache essenziell ist, und wenn die passt, ist
eine erfolgreiche Weitervermittlung in ein an-
deres Unternehmen wahrscheinlicher.“ Das
unterschiedliche Sprachniveau der Gefliichte-
ten ist eine Herausforderung. Bei Daimler las-
sen sich Kandidaten mit unterschiedlichem
Sprachniveau an groRen Standorten, aber in
verschiedenen Gruppen auffangen. Schwie-
riger ist es bei kleineren Gruppen, wenn alle
Praktikumsteilnehmer in einem Sprachkurs
sind. Monika Schulze, Referentin fiir Perso-
nal- und Arbeitspolitik bei Daimler, betont,
dass es intern wichtig sei, auch die Beleg-
schaft regelmaRig tiber die MaBnahmen des
Unternehmens fiir Gefliichtete zu informie-
ren. Entscheidend war auch die Einbindung
des Betriebsrats von Beginn an, um sicherzu-
stellen, dass keine Benachteiligung anderer
Mitarbeitergruppen entsteht.

Zum Abschluss des Praktikums hielten alle Teil-
nehmer ein Zeugnis und ein Sprachzertifikat
in den Handen. Und Daimler kiimmerte sich
weiterhin aktiv um die berufliche Zukunft der
Teilnehmer. So konnte das Unternehmen
viele tiber eine eigens im Briickenpraktikum
initiierte Jobborse weitervermitteln: sowohl
in Zeitarbeitsfirmen als auch in andere
Betriebe zur Ausbildung. Viele werden auch
weitere Sprachkurse besuchen. 20 Praktikan-
ten ibernahm der Automobilhersteller selbst
in Ausbildung im Rahmen eines zusitzlichen
Kontingents von 50 Ausbildungsplitzen spezi-
ell fiir Gefliichtete — auch Adham, den seine
Mitauszubildenden kiirzlich sogar zu einem
ihrer Sprecher wahlten.
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INTERNATIONALISIERUNG
ALS CHANCE

Charité startet Qualifizierungsprojekt fur Arzte und Pflegekrafte

CHARITE

UNIVERSITATSMEDIZIN BERLIN

N DER MEDIZIN IST, wie in vielen anderen

Bereichen auch, ein stetiger Austausch tiber
die Grenzen hinweg wichtig. So gibt es seit
vielen Jahren in der Aus- und Weiterbildung
einen Trend zur Internationalisierung, um
dem zunehmend globalisierten Bildungs- und
Arbeitsmarkt gerecht zu werden — beste Vor-
aussetzungen fiir die berufliche Integration
von Gefliichteten.

Internationalitdt ist auch ein Markenzeichen
der Berliner Charité, der groRten Universitats-
klinik Europas. Menschen aus 89 Lindern
arbeiten und studieren dort. Seit Ende 2016
bietet die Universitatsklinik speziell fiir
Gefliichtete zwei Programme an, um Arzten
und Pflegern den Einstieg in den deutschen
Arbeitsmarkt zu erméglichen.

Das Programm fiir gefliichtete Arztinnen und
Arzte wurde gemeinsam mit der Agentur fiir
Arbeit und dem Jobcenter konzipiert. Dabei
konnte man auf zahlreiche bestehende Pro-
gramme der Charité International Academy
zuriickgreifen, die schon seit Langem aus-
lindische Arzte schult.

Ziel ist es, durch gezieltes Sprachtraining,
Coaching und Hospitationen im Kranken-
haus gefliichtete Arzte optimal auf eine Fest-
anstellung in Deutschland vorzubereiten.

Die erste Gruppe mit insgesamt acht Arzten,
die in personlichen Bewerbungsgesprachen
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ausgewahlt wurden, hat im Januar 2017 das
Programm begonnen.

Das Programm ist vierstufig aufgebaut. Zu-
nichst begleiten die Gefliichteten in ihrem
jeweiligen Fachbereich vier Wochen lang
Arzte bei der tiglichen Arbeit. Es folgt ein
sechswochiges Kommunikationstraining. Der
intensive Sprachunterricht konzentriert sich
auf berufsbezogenes Deutsch. Der Schwer-
punkt liegt hierbei auf der Verbesserung der
Kommunikation mit den Patienten. Die Teil-
nehmer liben Anamnesegesprache und die
Verstindigung mit Kollegen und Vorgesetzten
in Form von Fallvorstellungen, Diskussionen
von Differenzialdiagnosen und Gesprachen
mit dem Oberarzt. Das Sprachzielniveau liegt
bei C1 - also iber dem von Gefliichteten
normalerweise geforderten B2-Niveau.

Die Teilnehmer schlieBen diesen Teil des Pro-
gramms mit der Fachsprachpriifung Medizin
an der Arztekammer Berlin ab. Der folgende
Vorbereitungskurs zur Kenntnispriifung dau-
ert ebenfalls sechs Wochen. Bei dieser Prii-
fung miissen die auslindischen Arzte nach-
weisen, dass sie tiber das gleiche Wissen
verfiigen, das auch von inlandischen Absol-
venten medizinischer Hochschulen verlangt
wird. Neben dem priifungsrelevanten Fach-
wortschatz in den Bereichen Innere Medizin
und Chirurgie werden die wichtigsten Themen-
gebiete — beispielsweise ein Crashkurs in
Pharmakologie — fallorientiert trainiert. Da



ABBILDUNG 11 | Viermonatiges Qualifizierungsprogramm der Charité

Mentoring: Berufliches Coaching, Austausch mit Kollegen desselben Berufs, Unterstlitzung
bei Kontakten oder Bewerbungen, fachlichen Themen oder bei alltaglichen Fragen

Vorbereitung
Kenntnisstandpriifung

Hospitation Charité

Dauer: 4 Wochen Dauer: 6 Wochen, montags
bis freitags

Hospitation im ausgebildeten
Fachbereich Téaglich 6 Unterrichtseinheiten

a 45 Min., insgesamt 180 UE
Zielniveau: C1 (Medizin)
Abschluss: Fachsprach-

priifung Medizin an der Arzte-
kammer Berlin

Quelle: Charité, Januar 2017

oftmals signifikante Unterschiede zwischen
der arztlichen Ausbildung des Herkunfts-
landes der Gefliichteten und der arztlichen
Ausbildung in Deutschland bestehen, ist die
Prifung eine Voraussetzung zur Anerkennung
der Qualifikation.

AbschlieBend hospitieren die Teilnehmer ein
weiteres Mal - diesmal in einer der Partner-
kliniken der Charité. Die gefliichteten Arzte
erhalten dadurch vertiefende Einblicke in das
deutsche Krankenhauswesen und kdénnen
Netzwerke aufbauen, die moglichst in eine
Weiterbeschiftigung miinden. Die Hospitatio-
nen finden in Kliniken statt, die auch Bedarf
fiir einen entsprechenden Facharzt haben.
Alle Programmelemente werden von Mento-
ren begleitet, die Kontakte herstellen konnen
oder bei Bewerbungen und fachlichen The-
men unterstiitzen.

Gemeinsam mit dem Bundesministerium fiir
Bildung und Forschung und der Bundesagen-
tur fiir Arbeit haben die Charité und Vivantes
— Netzwerk fiir Gesundheit GmbH - des Wei-

Hospitation in
einer Partnerklinik

Dauer: 6 Wochen, montags Dauer: 4 Wochen
bis freitags
Hospitation im ausgebildeten
Taglich 6 Unterrichtseinheiten Fachbereich

a 45 Min., insgesamt 180 UE

Abschluss: Kenntnispriifung

teren ein Pilotprogramm entwickelt, um Ge-
fliichteten den Pflegeberuf naherzubringen.
Damit tragt die Charité auch der Tatsache
Rechnung, dass der Pflegebereich seit vielen
Jahren an vielen Orten unter Personalmangel
leidet.

Ziel des Programms Sprachkompetenz und
Berufsorientierung (SpraBo) ist es, den Teil-
nehmern Einblick in den Pflegeberuf zu
geben, Arbeits- und Entwicklungschancen
aufzuzeigen und sie gegebenenfalls auf eine
Ausbildung in einem Pflegeberuf vorzube-
reiten. Voraussetzung ist Sprachniveau A2
oder B1. Der Kurs dauert sechs Monate; er
beinhaltet intensiven Deutschunterricht und
bietet eine praxisnahe Berufsorientierung. So
sind betreute Schnupperpraktika im ambu-
lanten, teilstationdren und stationaren Pflege-
bereich der Charité sowie bei Vivantes und
deren Kooperationspartnern vorgesehen.
Rund 20 Frauen und Manner haben Anfang
Dezember 2016 mit dem ersten Kurs be-
gonnen.
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SICH IN DER PRAXIS FUR DIE
AUSBILDUNG BEWEISEN

Mit dem Programm we.help® bietet thyssenkrupp zusatzliche Praktika

und Ausbildungsplatze fur Gefluchtete

thyssenkrupp

D R. HEINRICH HIESINGER, VORSTANDS-
VORSITZENDER von thyssenkrupp, ist sich
sicher: ,Arbeit ist ein entscheidender Motor
fiir Integration. Deutschland hat mit dieser
Formel bereits in der Vergangenheit Millio-
nen von Menschen ganz unterschiedlicher
Herkunft erfolgreich eingegliedert.“ Aus
diesem Grund schuf der Industriekonzern

im September 2015 mit dem Programm
swe.help“ zusdtzliche Stellen fiir Gefliichtete:
230 Praktikums- und 150 regulare Ausbil-
dungsplitze sowohl im gewerblichen als auch
im kaufmannischen Bereich will das Unter-
nehmen bis Ende 2017 an unterschiedlichen
Standorten in Deutschland besetzen.

Qualitat zahlt zu den zentralen Leistungsver-
sprechen von thyssenkrupp. Dieser Anspruch
beginnt schon bei der Auswahl potenzieller
Kandidaten. Denn schlussendlich lautet die
Zielsetzung, dass alle Kandidaten qualifizierte
Tatigkeiten als vollwertige Mitarbeiter verrich-
ten konnen. Entsprechend achten die Perso-
nalverantwortlichen darauf, bereits bei der
Besetzung der Praktika die bisherigen Einstel-
lungsstandards maglichst beizubehalten. Das
heilt auch, die Gefliichteten so zu behandeln
wie alle anderen Arbeitnehmer auch. Wih-
rend des mehrwochigen Praktikums lernen
die Gefliichteten die deutschen Gepflogenhei-
ten am Arbeitsplatz, die Unternehmenskultur
der thyssenkrupp AG und die spezifischen
Berufsfelder kennen. Wie allen anderen Prak-
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tikanten auch steht den Gefliichteten ein Men-
tor zur Seite, der ihnen den Einstieg in den
Konzern erleichtern soll.

Wer sich hier bewahrt, hat gute Chancen auf
einen Ausbildungsvertrag. Nadine Specht,
Ausbilderin am Standort Essen, priift in Per-
sonalgesprachen den Werdegang und die per-
sonliche Motivation der Kandidaten. Und sie
erklart den Gefliichteten das oft unbekannte
duale Ausbildungssystem in Deutschland.

Dr. Sabrina Munsch, Projektleiterin von
Lwe.help®, formuliert drei klare Kriterien fiir
die Einstellung: Die Kandidaten miissen einen
giiltigen Aufenthaltstitel besitzen; dieser darf
auch befristet sein. Weitere Voraussetzungen
sind ein Mindestsprachniveau von B2 und der
Nachweis einer mit dem deutschen Haupt-
schulabschluss vergleichbaren Schulbildung.
,Diese Vorgaben sind die Basis, um die hohe
geplante Anzahl an Praktikums- und Ausbil-
dungsplidtzen mit Gefliichteten besetzen zu
konnen und gleichzeitig die Anforderungen
an Kandidaten nicht zu verwissern®, erklart
Dr. Munsch.

47 Gefliichtete absolvieren bereits eine duale
Ausbildung innerhalb des ,,we.help“-Pro-
gramms. Unter ihnen auch der 22-jahrige
Abdoulaye Keita. Mit 16 Jahren fliichtete er
allein aus Guinea nach Deutschland. Mit nur
geringen Sprachkenntnissen kampfte er sich
durch den Hauptschulabschluss, machte dann



Krupp

den Realschulabschluss und schlieRlich das
Fachabitur. In Andernach bei der Tochter-
gesellschaft thyssenkrupp Rasselstein beginnt
er nun eine Ausbildung zum Mechatroniker.
,Danach mochte ich meinen Meister machen
und vielleicht einmal selbst Ausbilder sein,
fiir deutsche und auslandische Lehrlinge —
das ware mein Traum.”

Die Ausbildung bringt nicht nur Tatigkeiten
im Unternehmen mit sich, sondern auch die
Priifung vor der Industrie- und Handelskam-
mer, die es zu bestehen gilt. Die grote Hiirde
ist hier wieder die Sprache. Alle Gefliichteten,
die bei thyssenkrupp eine Ausbildung absol-
vieren, erhalten daher vom Konzern 1,5 Stun-
den pro Woche zusatzliche externe Sprach-
trainings, um berufsspezifische Fachbegriffe
zu lernen. Dies geschieht entweder in Pra-
senzform oder per Videotelefonie fiir kleine-
re Standorte, die keine eigene Sprachgruppe
haben.

Die Netzwerke in ihrer Auszubildendengruppe
und ihrer Sprachgruppe helfen den Gefliich-
teten zudem, berufliche und private Frage-

stellungen zu klaren. Als dritter Bezugspunkt
dienen die Ausbilder, die tiber ihre eigentli-
che Rolle hinaus einerseits als Sprachlehrer
und andererseits oft auch als Ratgeber aktiv
sind. Sie tauschen sich in regelmaRigen Mee-
tings tiber die verschiedenen Standorte hin-
weg aus. Hier zeigte sich unter anderem, dass
es sinnvoll ist, die Praxisstationen innerhalb
einer Abteilung auf einen langeren Zeitraum
als die tiblichen drei Monate auszudehnen.
Das gibt den Gefliichteten mehr Zeit zum
L2Ankommen®.

Seit dem Start des ,we.help“-Programms setzt
thyssenkrupp bei der Rekrutierung geeigne-
ter Kandidaten fiir Praktika und Ausbildungs-
platze stark auf externe Unterstiitzung: etwa
durch ehrenamtliche Hilfsorganisationen, Bil-
dungseinrichtungen, Jobcenter sowie Unter-
nehmensnetzwerke. Fiir alle Beteiligten ist es
bis heute ein standiger Lernprozess. Trotz
spiirbar verbesserter gesetzlicher Rahmen-
bedingungen wie der ,3+2-Regelung” ist das
Finden geeigneter Kandidaten nach wie vor
die groBte Herausforderung. Die Besetzung
der verbliebenen tiber 100 Ausbildungsplitze
bewertet Dr. Sabrina Munsch dann auch
niichtern: ,,Grob die Halfte konnen wir wahr-
scheinlich tiber die etablierten Kanile beset-
zen. Die restlichen Stellen — besonders in
lindlichen Gebieten ohne OPNV-Anbindung
— werden eine Herausforderung.“ Dennoch ist
die Projektleiterin positiv gestimmt und sicher,
dass das Thema auf lange Sicht an Normali-
tat gewinnt. Denn Integration ist ein fester
Bestandteil der Firmenhistorie — arbeiten
heute doch Mitarbeiter aus 140 Nationen bei
thyssenkrupp.
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NEUE TALENTE FUR
NISCHENBERUFE

Betz-Chrom setzt seit vielen Jahren auf Vielfalt und Integration

vy

BETZ CHROM

IELFALT UND INTEGRATION GEHOREN seit

Jahrzehnten zur Unternehmenskultur der
bayerischen Betz-Chrom GmbH und sind an-
gesichts des Facharbeitermangels in Deutsch-
land ein fester Bestandteil der Firmenstrategie.

Hochwertige Verchromung und Vernickelung
von Metalloberflachen — das ist die Spezialitit
der Betz-Chrom GmbH. Das Unternehmen er-
zielt einen Jahresumsatz von circa 6 Millionen €
und produziert mit rund 70 Mitarbeitern an
den Standorten Grafelfing und Maisach in
der Nahe von Miinchen.

100 Prozent made in Germany — dafiir steht
die Marke Betz-Chrom. Um diesem Anspruch
dauerhaft gerecht zu werden, bendtigt das
Unternehmen einen Stamm von hochqualifi-
zierten Galvanik-Fachkraften. Aber es wird
immer schwieriger, geeigneten Nachwuchs zu
rekrutieren. Deutschlandweit haben im Jahr
2015 nur rund 177 Personen eine Ausbildung
als Oberflachenbeschichter abgeschlossen, in
Bayern sogar nur 33. Eine Tatigkeit, die fir
die Produktion von Betz-Chrom ebenso wie
fiir viele andere Industrieunternehmen in der
Region aber unverzichtbar ist.

Geschiftsfithrerin Miriam Betz stellt daher
schon seit vielen Jahren Migranten und Ge-
fliichtete ein. Und sie macht damit beste Er-
fahrungen. Die Betz-Chrom-Mitarbeiter kom-
men aus mehr als zehn Nationen - sie sind
unter anderem Ghanaer, Bosnier, Tiirken,
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Iraner und Iraker. Gerade in den Gefliichteten
sieht Miriam Betz groRes Potenzial fiir ihren
Betrieb, weil sie doch aus Erfahrung: Die
meisten bringen sehr viel Energie und Willen
auf, eine Ausbildung gut abzuschlieBen oder
direkt durch eine Festanstellung ins Berufs-
leben einzusteigen. Ihre starke Motivation, in
Deutschland eine Basis fiir die eigene Zu-
kunft zu schaffen, zeige sich auch und vor
allem am Arbeitsplatz.

Die bunte Gemeinschaft mit vielen Nationali-
taten bei Betz-Chrom erleichtert die schwie-
rige Suche nach Fachpersonal und Auszubil-
denden. Uber die regionalen Jobcenter, Hilfs-
organisationen, ehrenamtlichen Helfer und
natiirlich insbesondere auch iiber die eigenen
Mitarbeiter hat sich das Unternehmen im
Laufe der Jahre auBerordentlich gut vernetzt.
Betz-Chrom bekommt iiber diese informellen
Strukturen initiativ viele Anfragen und kon-
krete Bewerbungen. Trotz guten Zugangs
iiber Netzwerke bemangelt die Geschaftsfiih-
rung jedoch die komplexen Verfahren und
regelmaRigen Gesetzesinderungen, die vor
allem Mittelstindler mit kleinen Personalab-
teilungen vor groRe Herausforderungen stellen.

Der Auswahlprozess potenzieller Mitarbeiter
oder Auszubildender lauft bei Betz-Chrom
zweistufig ab: Am Anfang steht in der Regel
eine zweiwOchige Hospitanz oder ein Prakti-
kum. Dies vermittelt einen ersten Eindruck
iiber den Bewerber, seine Qualifikationen,



seine Sprachkenntnisse und seine Motivation.
AuRerdem absolvieren erfolgreiche Bewerber
einen von Betz-Chrom entwickelten Einstel-
lungstest, der besonders mathematische und
naturwissenschaftliche Fahigkeiten sowie Lo-
gik tiberpriift. Ein GroRteil wird daraufhin in
ein Ausbildungsverhaltnis oder als Fachkraft
iibernommen. Die Quoten sind bei Deutschen
und Auslandern gleich - generell wird bei

Betz-Chrom nie nach Herkunft unterschieden.

Trotzdem wird Sprache als ein Haupterfolgs-
faktor fiir gelungene Integration gesehen.
Viele Einsteiger haben ein ausreichendes
Deutschniveau, das dann ,,on the job“ durch
Kollegen um Fachvokabular erweitert wird.
Dieses Sprachniveau ist Voraussetzung flr
das Schritthalten in der Berufsschule und zur
Einhaltung der Sicherheitsvorkehrungen im
Werk.

Als Mittelstandler verfligt Betz-Chrom zwar
nicht tiber spezielle Programme zur Forde-
rung des kulturellen Verstandnisses und Mit-
einander, wie dies oftmals bei Grofunterneh-
men der Fall ist. Aber das ist auch gar nicht

Quelle: IHK Miinchen

notwendig: Enge Teamarbeit und ein famili-
ares Miteinander férdern ganz automatisch
das Verstandnis fiir die jeweils anderen Kul-
turkreise. Essgewohnheiten oder religiose
Brauche wie Feiertage werden ganz selbstver-
standlich gegenseitig respektiert.

Aktuell sind bei Betz-Chrom zwei deutsche
und zwei bosnische Auszubildende in der
Lehre. Ihr Ausbilder ist Iraner, der als Minder-
jahriger mit seiner Familie nach Deutschland
gefliichtet ist. Auch er machte eine Ausbil-
dung bei Betz-Chrom und legte spater — mit
Unterstlitzung des Betriebs — seine Meister-
prufung ab. Inzwischen ist er Abteilungsleiter
und verantwortlich fiir die Ausbildung der
»Neuen®

ANMERKUNG
1. Bundesinstitut fiir Berufsbildung: Statistikanfrage,
Dezember 2016.
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STUFENWEISE ZUM ERFOLG

Das BZI 1n Remscheid macht Gefluchtete fit fur den deutschen
Arbeitsmarkt

BZI

Berufsbildungszentrum
der Industrie

nzzentrum Technik und
ft Remscheid

EFLUCHTETE FUR EINE REGULARE duale

Berufsausbildung fit zu machen oder fiir
eine direkte Beschaftigung als Facharbeiter
zu qualifizieren — bei kleinen und mittelstan-
dischen Unternehmen tibersteigt das oft die
personellen und fachlichen Ressourcen.
Staatliche und halbstaatliche Institutionen
wie das Berufsbildungszentrum der Rem-
scheider Metall- und Elektroindustrie GmbH
(BZI) fillen diese Liicke und schaffen damit
die notwendige Basis, um Gefliichtete in die
Berufswelt zu integrieren.

Das BZI ist eine gemeinsame Einrichtung des
Arbeitgeber-Verbandes von Remscheid und
Umgebung e.V. sowie der Industrie- und Han-
delskammer Wuppertal-Solingen-Remscheid.
Seine Aufgaben sind die Berufsausbildung,
berufsbegleitende Fort- und Weiterbildung
und inzwischen auch die Integration Gefliich-
teter in den regionalen Arbeitsmarkt.

Fiir die berufliche Qualifizierung junger
Gefliichteter ohne oder mit nur sehr geringer
Berufserfahrung hat das BZI ein vierstufiges
Modell entwickelt, das schulische und prakti-
sche Anteile eng miteinander verzahnt. Die
erste Stufe besteht aus einer Probearbeits-
woche in der hauseigenen Metall- und Elektro-
werkstatt. Sie dient der ersten Orientierung.

AnschlieBend beginnt die vertiefte Berufsori-
entierung. Neben dem reguldren Schulbesuch
arbeiten die Teilnehmer einmal wochentlich
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in der Werkstatt und stellen dort innerhalb
eines Jahres ein eigenes Werkstiick her.

Als dritte Stufe folgt das Ausbildungsvorberei-
tungsjahr, um das qualitative Potenzial der
Gefliichteten weiterzuentwickeln. Neben der
Vertiefung von Fachkenntnissen hat auch die
Personlichkeitsentwicklung mithilfe von So-
zialkompetenztrainings einen groRen Stellen-
wert. Dazu dienen flankierend Kooperatio-
nen mit lokalen Anbietern von Sport- und
Freizeitangeboten, zum Beispiel dem Stadt-
sportbund.

In der letzten Stufe folgt die Vermittlung in
ein Ausbildungsverhiltnis, gekoppelt an eine
enge Begleitung der jungen Menschen im ers-
ten Ausbildungsjahr. Die praktischen Anteile
der Ausbildung finden dabei in der Werkstatt
des BZI statt, kombiniert mit einer ergianzen-
den spezifischen Theorievermittlung.

Seit dem Jahr 2016 besuchen 150 Gefliichtete
die allgemeine, 14 die vertiefte Berufsorien-
tierung und 4 das Ausbildungsvorbereitungs-
jahr. Die Chancen stehen gut: In der Vergan-
genheit lag die Integrationsquote bei

100 Prozent.

In welche Stufe des Programms die Gefliich-
teten einsteigen, entscheiden Mitarbeiter des
BZI, wie zum Beispiel Gerda Becker, gemein-
sam mit den Teilnehmern. Sie kiimmert sich
zudem um die Vermittlung von Gefliichteten
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A

Beratung zur Anerkennung auslandischer Qualifikation

,J Berufsbezogene Sprachforderung

% Qualifizierung fiir Ausbildung oder Facharbeitertatigkeiten

Junge Gefliichtete
(ohne Berufserfahrung)

e

Allgemeine Vertiefte Ausbildungs- .
Berufs- Berufs- vorbereitungs- BAﬁiﬁltieun:e
orientierung orientierung Jjahr g
 Einwdchige * Mehrfacher * Werkstatt/ * Werkstatt/
Arbeit in der Besuch der Maschinen- Maschinen-
Werkstatt der Werkstatt einsatz einsatz
Metallbund . sykzessive « Personlichkeits-  Integrative
Elektrotechnik Erstellung bildung Theorie-
eines eigenen « Freizeit- vermittlung

Produkts aktivitaten

Quelle: BZI Remscheid, Dezember 2016

an Unternehmen. Deren Motivation, Gefliich-
tete zu beschiftigen, so Gerda Becker, sei
auRerordentlich hoch und langst nicht nur
im Fachkraftemangel begriindet.

Davon profitiert auch Haroon aus Afghanis-
tan. Der junge Mann ist seit Anfang 2016 in
Deutschland und hat bereits Erfahrungen im
Bereich Elektrotechnik aus zwei Jahren Pro-
jektarbeit bei der US Army. Dort erwarb er
gute englische Sprachkenntnisse. In Deutsch-
land erarbeitete sich Haroon dann zielstrebig
in einem dreimonatigen Sprachkurs das deut-
sche Sprachniveau A1. Haroon kam zum BZI
aufgrund der Vermittlung des kommunalen
Integrationszentrums der Stadt Remscheid
und hat mit dem BZI eine Strategie zu einem
qualifizierten Berufsabschluss entwickelt. Er
wurde vorerst in das Ausbildungsvorberei-
tungsjahr eingestuft und begann im Januar
2017 ein Praktikum.

oY
Erwachsene Gefliichtete
(mit Berufserfahrung)
Kompetenz- Teil- Zertifizierte
feststellung qualifizierung Abschliisse
 Evaluierung  Individuelle « Sicherstellung
einzelner Teil- SchlieBung von der kompletten
qualifikationen Kompetenz- Berufsreife nach
eines Berufs liicken in IHK-Standards
Teilmodulen

* Teilweise durch
neue, kreative
Konzepte

Das BZI kiimmert sich auch um die Vermitt-
lung von Erwachsenen. Damit Unternehmen
ein Bild von der Leistung berufserfahrener
Gefliichteter bekommen, hat das BZI Verfah-
ren zur Kompetenzfeststellung und Weiterbil-
dung entwickelt. Die unterschiedlichen Berufs-
bilder wurden hierfiir in getrennt priifbare
Teilqualifizierungen untergliedert. Fehlen dem
Gefliichteten einzelne Kenntnisse, vermittelt
das BZI diese im Rahmen von Teilmodulen.
Ziel ist es, am Ende beispielsweise einen Fach-
arbeiterbrief Metalltechnik nach THK-Stan-
dards ausstellen zu konnen. Immer im Blick
bleibt dabei zudem die berufsbezogene
Sprachférderung.

Der Erfolg: Seit April 2016 vermittelte das
BZI 17 erwachsene Gefliichtete in die hei-
mische Industrie. 11 erhielten Praktikums-
stellen, 4 befinden sich in Einstiegsqualifizie-
rungen und 2 weitere erhielten Festanstellun-
gen. Sie sind in der Regel zwischen 30 und

50 Jahre alt und mit ihrer Familie ins Land
gekommen.
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KOOPERIEREN UND

PROFITIEREN

HORSCH setzt in eitnem ganzheitlichen Integrationskonzept
be1 der Ausbildung auf ein Gemeinschaftsprojekt

HORSCH

RBEITSLOSE SIND IM BAYERISCHEN Land-

kreis Schwandorf die groBe Ausnahme
— das Anwerben neuer Mitarbeiter wird so
zur echten Herausforderung fiir ansassige
Unternehmen. Der HORSCH Maschinen GmbH
ist es gelungen, humanitire und betriebswirt-
schaftliche Anforderungen zu synchronisieren:
Das Unternehmen bringt zehn Gefliichtete in
eine reguldre Ausbildung und stellt drei weitere
fest ein. Dazu Geschiftsleiterin Cornelia
Horsch: ,HORSCH entwickelt ein ganzheit-
liches Integrationskonzept mit enger Vernet-
zung und Verkniipfung von Betrieb, Schule
und Behorden. Aktuell beschaftigen wir schon
circa zehn Prozent nicht deutsche Mitarbeiter.
Um langfristig im Export erfolgreich zu sein,
benotigen wir Personal, das einerseits Deutsch
oder Englisch spricht, aber auch auslandische
Markte und Mentalitidten kennt.”

HORSCH ist einer der global fithrenden Her-
steller von Landtechnik. Das Unternehmen
mit Hauptsitz im bayerischen Schwandorf
beschaftigt 1.180 Mitarbeiter weltweit und
erzielte im Geschiftsjahr 2015 einen Umsatz
von rund 246 Millionen €.

Das Familienunternehmen praktiziert eine
aktive und umfassende Willkommenskultur.
Dazu gehort es auch, betriebsintern den Bo-
den fiir die IntegrationsmaBnahmen zu berei-
ten. So wurde die Stammbelegschaft in zwei
Mitarbeiterveranstaltungen iiber die Pline
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und Griinde, Gefliichtete einzustellen, infor-
miert. Die Fiihrungskrafte von HORSCH ab-
solvierten ein spezielles interkulturelles Kom-
petenztraining, damit sie kulturbedingtes
Verhalten der Gefliichteten in einen Kontext
setzen, es bewerten und konstruktiv darauf
reagieren konnen.

Von den zehn Auszubildenden wurden acht
iiber das Begegnungsprojekt ,,Crossing Life-
lines“ des Berufsschulzentrums Schwandorf
und des Instituts fiir Kooperationsmanage-
ment Regensburg vermittelt. Das Projekt
bringt junge Gefliichtete mit Gleichaltrigen
zusammen und kniipft Kontakte zu Unter-
nehmen, wobei zunachst die Begegnung an-
stelle der Vermittlung im Vordergrund steht.
Die restlichen Auszubildenden und die drei
Festangestellten kamen tiber Empfehlungen
Ehrenamtlicher. Was waren die Voraussetzun-
gen fiir den Beschaftigungsstart? HORSCH
setzt im Integrationskonzept auf eine enge
Verkntipfung mit den Behdrden und meldete
alle Gefliichteten bei der zustindigen Auslan-
derbehorde, der Agentur fiir Arbeit und dem
Jobcenter Schwandorf an. Diese klarten die
Aufenthaltstitel. Bemerkenswert: Das Unter-
nehmen entschied sich, auch geduldeten Ge-
fliichteten ohne Aufenthaltstitel eine Chance
zu geben. Alle Gefliichteten hatten vor Aus-
bildungsbeginn mehrwochige Praktika durch-
laufen. Fiir den pragmatischen Geschafts-
leiter Michael Horsch ist dieser Praxistest
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Wege in die berufliche Integration
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Beschaftigung Ausbildung = Festanstellung @
Zugang »Crossing Lifelines“ q Empfehlung Ehrenamtlicher ]3
Check Klarung Aufenthaltsstatus liber Auslinderb;hérde/Agentur fiir Arbeit/Jobcenter é
(G R Probearbeit/Praxistest O‘

einschatzung

Ausgeiibte Ausbildung ('Y Ausbildung * o N
e f Fachkraft W Fachkraft £ Ingenieur '@' Monteur k SchweiRer Q
Berufe  Lagerlogistik Metalltechnik ¥
- - - - -
Lernen im Betrieb (auch Sprache) f
Lernen Berufsschulunterricht /\

Mathematik- und berufsspez.

Sprachférderunterricht

Quelle: HORSCH, Dezember 2016

essenziell, um tiber eine Einstellung gewis-
senhaft entscheiden zu konnen.

Bei der taglichen Arbeit mit den Auszubilden-
den fiir Lagerlogistik und Metalltechnik er-
kannte Horsch bald, dass die Gefliichteten
nur mit zusatzlicher Unterstiitzung erfolg-
reich sein konnen. Dank der engen Vernet-
zung mit anderen Betrieben und den Schulen
konnte eine Kooperation fiir die Ausbildung
Geflichteter initiiert werden. Zusammen liefer-
ten die Unternehmen genug Kandidaten, um
eine Sonderberufsschulklasse auf die Beine
stellen zu konnen. Dank der Kooperation wird
die Klasse mit zusitzlichem Fokus auf Sprach-
forderung nun von der Berufsschule organi-
siert und aus reguldaren Schulfordermitteln
des Kultusministeriums Bayern finanziert.

Wie setzt sich das Berufsschulprogramm zu-
sammen? Es gibt wochentlich zwei Teile: ein
Teil nach dem reguldaren Berufsschulunter-
richt, der andere Teil am Samstag;:

1. Zwei volle Berufsschultage mit zusatzli-
chem Fach- und Sprachunterricht zur
Nachbereitung

2. Jeden Samstag zusatzlicher Mathematik-
und Sprachférderunterricht

on

Beim berufsspezifischen Teil arbeiten Sprach-
und Techniklehrer eng zusammen. Dies hilft
den Sprachlehrern, das fachspezifische Voka-
bular korrekt zu vermitteln, etwa die unter-
schiedlichen Bezeichnungen von Stahl. Im zu-
satzlichen Mathematik- und Sprachforder-
unterricht werden die Themen der Woche
aufgearbeitet, wobei Schule und Betrieb in
engem Austausch stehen.

Fiir die drei festangestellten Gefliichteten
steht das Lernen im Betrieb im Mittelpunkt
ihrer Weiterentwicklung. Ein ukrainischer
Maschinenbauingenieur eignet sich noch die
deutschen Ingenieursfachtermini an. Die Per-
sonalverantwortlichen sehen in ihm grof3es
Potenzial — besonders was sein sprachliches
Talent angeht — und fordern ihn im Zuge der
mittelfristigen Personalplanung. Ein Gefliich-
teter, der als Montagemitarbeiter tatig ist, hat
selbst schon pragmatische Losungen entwi-
ckelt, um tagliche Herausforderungen in der
Serienfertigung zu meistern. Kasper, der dritte
Festangestellte, verfiigte tiber langjahrige
Berufserfahrung als Schweiler in Syrien und
bringt somit nicht nur gute Praxiskenntnisse
und Sprachfiahigkeiten mit, sondern ist auch
vor Ort gut eingebunden.
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SPRACHFORDERUNG
AUF VIER SAULEN

Die AOK Baden-Wurttemberg integriert Deutsch 1n 1hr
Qualifizierungsprogramm

Die Gesundheitskasse.

D IE VORGESTELLTE UMFRAGE IDENTIFI-
ZIERT die Sprachbarriere als eine der
groBten Hiirden bei der Beschaftigung
Gefliichteter. So hat auch die Sprachforde-
rung einen erheblichen Stellenwert in der
Einstiegsqualifizierung (EQ) der AOK Baden-
Wiirttemberg. Das Angebot fiir die Vermitt-
lung von allgemeinem und berufsspezifischem
Deutsch ruht auf vier Saulen: staatliche Kurse,
berufsspezifische Intensivkurse, Konversations-
kurse und Patensystem.

Aktuell durchlaufen 13 Gefliichtete die EQ,
die sie auf eine AOK-Ausbildung zum/zur
Sozialversicherungsangestellten oder zum
Kaufmann/zur Kauffrau fiir Biiromanage-
ment oder Dialogmarketing vorbereitet. Alle
besitzen einen Aufenthaltstitel und ausrei-
chendes formelles Sprachniveau (B1 oder
B2). Die Gruppe besteht aus acht Mannern
und finf Frauen mit unterschiedlichen Bil-
dungsqualifikationen. EIf stammen aus Syri-
en, einer aus dem Irak und einer aus Kame-
run. Beim EQ-Start stellte sich heraus, dass
die Teilnehmer schon Alltagsdeutsch konnten
— auch durch selbstiandiges Lernen anhand
von YouTube-Tutorials. Beim berufsbezoge-
nen Deutsch gab es allerdings noch erhebli-
che Liicken.

Wie lauft nun die EQ-Sprachforderung der
AOK ab? Zunichst tiber Jobcenter und Ar-
beitsagenturen: Die Gefliichteten absolvieren
ihre Sprachkurse fiir allgemeine Deutsch-
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kenntnisse, die meistens zweimal pro Woche
in den Berufsschulen stattfinden.

Danach iibernimmt die AOK. Die zweite Sdu-
le des Programms bilden vier einwdchige In-
tensivkurse im AOK-Bildungszentrum. Den
ersten Kurs haben die Gefliichteten bereits
absolviert. In ihm vermittelte Michael Kogler,
der ehemalige Personalentwicklungsleiter
und jetzige Initiator des Programms zur
Gefliichtetenintegration, zusammen mit ei-
nem weiteren Lehrer iiber fiinf Tage a acht
Stunden fachbezogenes Deutsch.

Im ersten Kursmodul ,,Personliche Vorstellung“
verbrachten die Teilnehmer einen Tag damit,
ihr Profil auf Deutsch zu erstellen und dieses
spater vor den Lehrern via PowerPoint zu
prasentieren. Die Folien wurden danach auch
dem Vorstand und den Mitarbeitern in der
AOK zugesandt. Am zweiten Tag erarbeitete
die Gruppe die Werte der AOK und was sich
daraus fur alle Mitarbeiter ableiten lasst. Da-
bei standen Fragen im Raum wie ,Welche
Erwartungen haben die Kollegen an mich?“
oder ,Was sind meine Wiinsche an die Kolle-
gen?“ All dies half den Gefliichteten, ein Ver-
standnis fiir die deutsche Arbeitskultur und
die AOK zu entwickeln. Der Kurs endete mit
dem ersten berufsspezifischen Thema: die
soziale Absicherung in Deutschland.

Fiir Ubersetzungen nutzten die Teilnehmer
auch mobile Apps wie ,,Google Translate®,
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Elfmonatige Ausbildungsvorbereitung:

Sozialversicherungsfachangestellte/-r; Kauffrau/-mann fiir
Biromanagement; Kauffrau/-mann fiir Dialogmarketing

Konversations-

2 Berufsspezifische
kurse

1 Staatliche Kurse )
Intensivkurse

4 Patensystem

e Austausch mit
ausgewahlten Kollegen
zum Erlernen der
alltaglichen und
beruflichen
Umgangssprache

¢ RegelmaRige
Deutschkurse

e Gruppenkurse zur
Fachsprache im AOK-
o Haufigin Bildungszentrum
Berufsschulen o Beispielhafte Inhalte:
e Organisiert durch - Kandidaten-
staatliche Stellen vorstellung
(z. B. Jobcenter) — AOK-Kultur
— Fachsprache zum
Sozialsystem
o Auflockerung durch

e Erlernen lockerer,
alltaglicher
Gesprachssituationen

e Raum flr individuelle
sprachliche Frage-
stellungen

spielerische Elemente
und Erfolgsmomente

Voraussetzungen: n

Quelle: AOK, Dezember 2016

»ArabDict“, ,Langenscheidt-Worterbuch Ara-
bisch-Deutsch“ und ,,LEO“, wovon sie positiv
berichteten. Schon wahrend des ersten Inten-
sivkurses zeigte sich allerdings, dass der Lehr-
plan zu ehrgeizig war, denn der Lernfortschritt
vollzog sich langsamer als gedacht. Auch stell-
ten acht Stunden téaglicher intensiver Sprach-
unterricht eine groBe Herausforderung fiir die
Konzentration der Teilnehmer dar. Die Lo-
sung: Tempo herausnehmen und auflockern-
de Elemente wie die Ubersetzung von Lied-
texten oder das Vorlesen von Zungenbrechern
integrieren.

Trotz dieser Hilfen erkannte die AOK die Not-
wendigkeit, das Sprachprogramm durch ein
weiteres Modul zu erginzen. Denn in der In-
tensivwoche zeigte sich bei Tests, dass einige
der Teilnehmer das eigentlich vorausgesetzte
Sprachniveau B1 oder B2 noch nicht erreicht
hatten. Die Losung waren Konversationskurse
als dritte Saule der Sprachférderung. Flankie-
rend kommt bei der AOK ein Patensystem als
vierte Sdule des informellen Spracherwerbes
hinzu.

Aufenthaltstitel

Sprachniveau
mind. B1/B2

I

Erweisen sich die vier Sdulen der Sprachfor-
derung als tragfahig, werden die Teilnehmer
der EQ bis zum Herbst 2017 vor allem sprach-
lich, aber auch fachlich ausbildungsreif sein.
Denn die Gefliichteten lernen nicht nur
Deutsch, sondern helfen auch in den AOK-
Geschaftsstellen. So sind neun von ihnen in
Kundencentern aktiv und unterstiitzen ihre
Kollegen bei Erstberatungs- und Leistungs-
gesprachen. Fiir Michael Kogler eine Win-win-
Situation: fiir die Gefliichteten ein sprachli-
ches Training in der Praxis und fir die Sach-
bearbeiter eine Hilfe, indem die Gefliichteten
zum Beispiel Arabisch sprechenden AOK-
Kunden Vertragsinhalte in deren Mutter-
sprache vermitteln.

Letztlich geht es darum, motivierten Gefliich-
teten Erfolgserlebnisse zu verschaffen, um sie
fiir die Ausbildung nicht nur zu qualifizieren,
sondern auch zu begeistern. Falls sich die Ge-
fliichteten erfolgreich qualifizieren, wird die
AOK jedem von ihnen einen Ausbildungs-
platz anbieten.
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AUS DER PRAXIS FUR DIE PRAXIS

Bel der HypoVereinsbank ubernehmen Mitarbeiter die Deutschkurse
fur Gefluchtete der gemeinnutzigen Inmtiative JOBLINGE

v#HypoVereinsbank
Member of a UniCTEdit

 JOBLINGE

OZIALE VERANTWORTUNG WIRD BEI der

HypoVereinsbank (HVB) groRgeschrieben.
Teil dieses gesellschaftlichen Engagements ist
auch die Unterstiitzung von JOBLINGE, eine
gemeinsame Initiative von The Boston
Consulting Group und der Eberhard von
Kuenheim Stiftung der BMW AG, die seit 2008
sozial benachteiligte Jugendliche auf dem Weg
ins Arbeitsleben begleitet. Mit tiber 120 Men-
toren ist die HVB groRter Mentoringpartner
der Initiative und hat schon mehr als 200
Jugendliche beim Einstieg in die Arbeitswelt
unterstiitzt.

Fiir beide Seiten war die Forderung neu an-
gekommener Gefliichteter eine logische Kon-
sequenz der bisherigen Arbeit mit und fiir Ju-
gendliche. ,Mit gezielten Maknahmen wollen
wir zur nachhaltigen Integration der Gefliich-
teten beitragen. Sprache und Ausbildung sind
dabei zwei sehr bedeutende Saulen®, skizziert
Stefan Lobbert, Leiter Nachhaltigkeitsmana-
gement der HypoVereinsbank, das Selbstver-
standnis der Bank. Das sieht JOBLINGE dhn-
lich: Die gemeinniitzige Initiative startete An-
fang 2016 ein speziell auf Gefliichtete zuge-
schnittenes Programm JOBLINGE Kompass,
das als wesentlichen Bestandteil auch die
Sprachférderung beinhaltet. Die Besonder-
heit dabei: Als Lehrer kommen nicht nur aus-
gebildete Padagogen zum Einsatz, sondern
Mitarbeiter der Partnerunternehmen. Deren
Vorbereitung tibernehmen Kollegen von
JOBLINGE im Rahmen eines eintigigen
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,Train-the-Trainer-Workshops®. Daneben be-
kommen die ehrenamtlichen HVB-Mitarbei-
ter fiir die Kommunikation und Interaktion
mit den Teilnehmern eine Reihe von Hilfs-
mitteln an die Hand, so zum Beispiel einen
speziellen Leitfaden der Unterrichtsinhalte,
Zeitplane der einzelnen Module und ein Dia-
logheft. Den Kurs unterstiitzt ein hauptamt-
licher JOBLINGE-Sprachtrainer zusatzlich di-
rekt vor Ort. Diese und andere ehrenamtliche
Tatigkeiten ihrer Mitarbeiter fordert die HVB
mit bis zu zwei Tagen Sonderurlaub im Jahr.

Im Rahmen des zehnwdchigen Kurses enga-
gierten sich 15 Nachwuchsfachkrafte des
Talentprogramms der HVB als Sprachtrainer.
Ziel der Initiative ist es, einen praxisnahen
Spracherwerb zur zielgerichteten Vorberei-
tung auf den Berufsalltag sicherzustellen —
moglichst schon von Anfang an auf das Fach-
vokabular der jeweiligen Branche zugeschnit-
ten. Um auch gleich einen Einblick in die
deutsche Arbeitswirklichkeit zu vermitteln,
finden die Unterrichtseinheiten in den Rau-
men der HVB statt. Die Sprachtrainer unter-
richten ihre Lerngruppe an drei Tagen in der
Woche jeweils sechs Stunden lang und teilen
sich die beiden Einheiten am Vor- und Nach-
mittag auf. Dazwischen ist ein gemeinsames
Mittagessen angesetzt — so erleben die Ge-
fliichteten neben dem Unterricht auch den
Unternehmensalltag und die Gepflogenheiten
bei der HVB.



Sprachtrainerin Anja Volk, HypoVereinsbank,
mit 10 Teilnehmern der InitiatMOBLINGE

In den ersten vier Wochen steht vor allem
berufsallgemeiner Sprachgebrauch auf dem
Programm, so zum Beispiel das Lesen einer
Stellenausschreibung oder die Grundziige des
deutschen Schul- und Ausbildungssystems. Es
folgen drei weitere, jeweils zweiwdchige Mo-
dule zu branchenspezifischer Fachsprache.
Der Kurs bei der HVB fand von August bis
Oktober 2016 statt und wurde von zehn Ge-
fliichteten aus Syrien, Eritrea und dem Iran
besucht, alle im Alter zwischen 21 und 25
Jahren. Anja Volk, eine der ehrenamtlichen
Sprachtrainerinnen, beschreibt ihre Teilneh-
mer als sehr engagiert und aufgeweckt, die
mit vielen Fragen grofes Interesse an der
deutschen Arbeitswelt und den Abldufen in
der HVB bekundeten. Die Gruppe wies aber
auch sehr heterogene Bildungshintergriinde
und deutliche Unterschiede im vorhandenen
Deutschniveau auf. Um hier gleiche Voraus-
setzungen zu schaffen, schaltete JOBLINGE
einen vierwOchigen Basisprachkurs vor. Ziel
des zehnwoOchigen Kurses bei der HVB war
es, das Sprachniveau der Teilnehmer um
etwa eine Stufe, gemessen am Gemeinsamen
Europdischen Referenzrahmen fiir Sprachen
(GER), zu steigern.

Fiir die anfanglich ungewohnte Rolle als Pa-
dagogen begeisterten sich die HVB-Mitarbei-
ter schnell und tauschten in regelmafRigen
Terminen und tiber WhatsApp-Gruppen ihre
Erfahrungen aus. Die jeweiligen Vorgesetzten
waren ebenfalls eingebunden und schufen

die notwendigen dienstlichen Freiraume fiir
den Unterricht. Firmenintern fand das Pro-
gramm sehr viel Beachtung, und die Planun-
gen fiir einen zweiten Sprachkurs im ersten
Halbjahr 2017 laufen bereits.

Damit aber nicht genug: Neben dem Intensiv-
sprachkurs bekamen alle Gefliichteten des
JOBLINGE-Programms die Gelegenheit fiir
wochentliche Treffen mit eigenen Mentoren,
um Alltagsthemen und Verstandnisschwierig-
keiten der deutschen Lebensweise zu bespre-
chen. So betreute Monika Blaes beispielswei-
se den 21-jahrigen Ahmed aus Eritrea. Sie
versteht ihre Aufgabe ganzheitlich: ,Man muss
fordern und zugleich Vertrauen aufbauen;
man muss sich auf die Jugendlichen einstellen
und ihnen etwas Heimat bieten. Gleichzeitig
lernt man viel tiber andere Menschen und
Kulturen, aber auch tiber sich selbst!“ Das
langfristige Ziel von Sprachkurs und Mento-
renprogramm ist klar: die vollstandige Integra-
tion in den deutschen Arbeitsmarkt.

Die Kooperation mit JOBLINGE ist Teil der
HVB-Fliichtlingsinitiative und des gesell-
schaftlichen Engagements der HypoVereins-
bank. Mit ihren langjahrigen Aktivitaten in
diesem Bereich verfolgt sie das Ziel, alle Men-
schen am wirtschaftlichen und gesellschaft-
lichen Leben teilhaben zu lassen. Dafiir so-
wie flr ihre gesamten Leistungen im Bereich
Nachhaltigkeit wurde die Bank bereits mehr-
fach ausgezeichnet.
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RAHMENBEDINGUNGEN
VERBESSERN

HANDLUNGSEMPFEHLUNGEN FUR BEHORDEN UND VERBANDE

EBEN DEN HANDLUNGSFELDERN FUR

Unternehmen zeigen die Erkenntnisse
aus der Umfrage und den Unternehmens-
gesprachen auch drei Handlungsfelder fiir
staatliche Akteure auf.

1. Rechtliche Hemmnisse weiter
abbauen

Die Umfrageergebnisse und die in ausgewahl-
ten Betrieben durchgefiihrten Interviews zei-
gen, dass nach wie vor komplizierte Vorschrif-
ten und hohe Unsicherheit iiber die recht-
lichen Rahmenbedingungen die berufliche
Integration erschweren. Viele Unternehmen
- unabhingig davon, ob sie bereits Gefliichte-
te beschiftigen oder nicht — sehen hierin ein
grofes Hindernis.

Anderungen wie beispielsweise die ,,3+2-
Regelung” sowie der Verzicht auf Vorrang-
prifung des Gesetzgebers sollten im Rahmen
des neuen Integrationsgesetzes fur Erleichte-
rungen bei der Rechts- und Planungssicher-
heit sorgen. In der Praxis zeigen sie jedoch
noch nicht immer die gewiinschte Wirkung.
Dies liegt vor allem auch an den bestehenden
Ausnahmeregelungen. So findet beispielswei-
se in elf Bezirken der Bundesagentur fiir Ar-
beit in Bayern die Vorrangpriifung nach wie
vor statt. Da Unternehmen den Geltungsbe-
reich der Ausnahmen oft nicht kennen, verun-
sichern diese Einzelfélle auch jene Unterneh-
men, die davon eigentlich gar nicht betroffen
sind. Hinzu kommt, dass die Recherche zur

44 | INTEGRATIONSKRAFT ARBEIT

Rechtslage am Unternehmenssitz meist kom-
pliziert und oftmals auch sehr zeitaufwandig
ist. Dieser Aufwand ist gerade fir kleine und
mittelstindische Unternehmen kaum zu
leisten.

Um dieser Problematik entgegenzuwirken, ist
es wichtig, Ausnahmen - soweit moglich — zu
reduzieren oder zumindest klar abzugrenzen.
AuBerdem gilt es die Strukturen von Ansprech-
partnern zu vereinfachen. Unternehmen sind
sich vor allem dartiber im Unklaren, wann An-
sprechpartner bei den Agenturen flr Arbeit,
den Jobcentern, bei den Landesamtern fiir
Soziales oder beim Bundesamt fiir Migration
und Fliichtlinge (BAMF) zustandig sind.

2. Potenziale erfassen und
nutzbar machen

Um Potenziale besser nutzbar zu machen,
sollte auf zwei Ebenen gehandelt werden: bei
der Erfassung nicht-formaler Qualifikationen
und bei der Zertifizierung bestehender for-
maler Qualifikationen.

Die Erfassung nicht-formaler Qualifikatio-
nen findet heute bereits vielfach auf lokaler
Ebene statt. Dies zeigt die vorliegende Studie
beispielhaft am Projekt ,Chance Arbeits-
markt“ der Gesellschaft fiir Wirtschafts-
forderung, Ausbildungs- und Beschaftigungs-
initiativen mbH (GWAB) und weiterer loka-
ler Akteure. Jedoch sind diese lokalen Ver-
fahren sehr unterschiedlich und oft auch



DAS NEUE INTEGRATIONSGESETZ

Mehr Rechts- und Planungssicherheit:
Es gilt die sogenannte ,,3+2-Regelung®.
Gefluchtete, die eine Ausbildung absolvieren,
werden fUr deren Gesamtdauer geduldet.
Bleiben sie nach der Ausbildung im Betrieb,
verlangert sich ihr Aufenthaltsrecht um
weitere zwei Jahre.

Schnellere Besetzung offener Stellen:
Bei Geflluchteten mit guter Bleibeperspek-
tive kann die Agentur flr Arbeit je nach
regionaler Arbeitsmarktlage auf die Vor-
rangprufung verzichten. In dieser wird
kontrolliert, ob bevorrechtigte Bewerber —
Deutsche, EU-Burger oder sonstige bevor-
rechtigte auslandische Arbeitnehmer — fur
die freie Stelle zur Verflgung stehen.

Ausbildung ermoglichen: Fur Asyl-
bewerber mit guter Bleibeperspektive ist
die Inanspruchnahme ausbildungsbeglei-

Anmerkung:

tender Hilfen, der assistierten Ausbildung
oder berufsvorbereitender Bildungsmafi-
nahmen nach drei Monaten Aufenthalt in
Deutschland moglich. Berufsausbildungs-
hilfe und Ausbildungsgeld konnen Asyl-
bewerber nach 15 Monaten Voraufenthalt
bekommen. Geflichtete mit Duldungs-
status konnen bereits nach 12 statt nach
15 Monaten Voraufenthalt mit ausbildungs-
begleitenden Hilfen und assistierter
Ausbildung unterstltzt werden.

Qualifiziertere Bewerber: Es wird in
Zukunft mehr Kapazitaten bei den Inte-
grationskursen geben, damit Gefluchtete
schnell Deutsch lernen. Deshalb werden
Teilnehmerzahlen erhoht und Kurstrager
verpflichtet, die Angebote zu veroffentli-
chen, um mehr Transparenz und eine
effizientere Steuerung des Integrations-
kurssystems zu schaffen.

Menschen, die aus Herkunftslandern mit einer Schutzquote von liber 50 Prozent kommen, haben eine gute Bleibe-
perspektive. 2016 trifft dies auf die Herkunftslander Eritrea, Irak, Iran, Syrien und Somalia zu (BAMF, Februar 2017).

Quelle: Bundesregierung, August 2016

aulerst zeitintensiv — zum Teil dauern sie
zwei Wochen pro Gefliichteten. Gleichzeitig
stehen gewonnene Informationen oftmals
nur den lokal beteiligten Akteuren zur Ver-
fligung. Um nicht-formale Qualifikationen
zu erfassen und so das Matching von Ge-
fliichteten und Unternehmen besser zu un-
terstiitzen, bedarf es neuer Verfahren. Wo
Zeugnisse fehlen oder vorliegende Doku-
mente nicht tibertragbar sind, miissen prak-
tische Testverfahren diese Liicke schlieBen.
Wichtige Anforderung ist hierbei die Aus-
sagekraft der Tests, um das tatsichliche
Kompetenzniveau der Gefliichteten mog-
lichst gut abzubilden. IT-basierte Losungen
sind hilfreich, um die erfassten Qualifikatio-
nen verfiigbar zu machen.

Dartiber hinaus bedarf es der schnellen An-
erkennung formaler Qualifikationen. Fiir etwa
17 Prozent der volljahrigen anerkannten Ge-
fliichteten, die in ihrem Heimatland eine Uni-
versitdt besucht oder abgeschlossen haben,’
konnen oftmals bestehende Anerkennungs-
verfahren genutzt werden. Das duale Ausbil-

dungssystem in Deutschland ist jedoch nicht
vergleichbar mit den Ausbildungssystemen in
den Herkunftslindern der Gefliichteten. Hier
bedarf es pragmatischer und schneller Aner-
kennungsverfahren, um Qualifikationen zu
zertifizieren und gegebenenfalls nachzuho-
lende Ausbildungsbestandteile festzulegen.

Sind nicht-formale Qualifikationen erfasst
und formale Qualifikationen anerkannt, kon-
nen die Agenturen fir Arbeit und Jobcenter
zukiinftig auch eine stirkere Rolle bei der
Vermittlung von geeigneten Kandidaten spie-
len. Die Umfrage und die Unternehmensbe-
suche haben gezeigt, dass Gefliichtete heute
vor allem tiber informelle Netzwerke, bei-
spielsweise tiber lokale Hilfsorganisationen,
den Weg zu Unternehmen finden. Dies fiihrt
oftmals zu hohem Aufwand bei den Betrie-
ben, um Gefliichtete als Kandidaten zu akqui-
rieren. Mit einer besseren Erfassung der Qua-
lifikationen durch die staatlichen Behorden
koénnte ein wesentliches Hindernis fir die
Beschiftigung Gefliichteter aus dem Weg
geraumt werden.
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3. Allgemeine und berufsspezi-
fische Sprachforderung weiter
ausbauen

Sprachbarrieren werden von Unternehmen
als die groflte Herausforderung gesehen. Hier
muss zunachst sichergestellt werden, dass
Integrationskurse auch fiir die Praxis eine
ausreichende Grundlage vermitteln. Gleich-
zeitig mussen die Kapazititen weiterhin so
angepasst werden, dass die Integrationskurse
moglichst umgehend absolviert werden kon-
nen.

Uber den Ausbau von Kapazititen hinaus
sind die flichendeckende Qualititssicherung
und die Verbesserung der Aussagekraft von
Sprachzertifikaten maRgeblich. Die befragten
Unternehmen nennen B1 als notwendiges
Mindestniveau, um effektives Lernen und Ar-
beiten im Unternehmen zu gewahrleisten.
Damit dieses Niveau erreicht wird, ist es
wichtig, dass Sprachzertifikate und -tests ent-
sprechend den Kriterien des Gemeinsamen
Europdischen Referenzrahmens fiir Sprachen

SPRACHFORDERUNG FUR GEFLUCHTETE

Das Bundesamt fur Migration und Flucht-
linge (BAMF) bietet Gefllchteten unter-
schiedliche Moglichkeiten der Sprachforde-
rungen. Welches Programm besucht werden
kann, hangt stark vom Alter, der Bildung,
den sprachlichen Vorkenntnissen und dem
Aufenthaltsstatus der Gefllichteten ab.

Grundlegende Sprachférderung:
Gefluchtete mit einer Aufenthaltserlaubnis
von mehr als einem Jahr sowie Geduldete
und Asylbewerber mit guter Bleibeperspek-
tive konnen — teils zuzahlungspflichtig —
an BAMF-Integrationskursen teilnehmen.
Jeder Kurs umfasst in der Regel 700 Unter-
richtseinheiten. Diese teilen sich auf in ei-
nen Sprachunterricht (600 Stunden) und
einen Orientierungskurs (100 Stunden).

Berufsbezogene Deutschforderung
(ESF-BAMF-Programm): Dieses Programm
soll durch berufsbezogenen Deutsch- sowie
Fachunterricht, Betriebsbesichtigungen
und Praktika die Chancen auf dem Arbeits-
markt erhohen. Das Angebot richtet sich
grundsatzlich an alle Personen mit Migra-
tionshintergrund — auch an Asylbewerber
und Gefluchtete. Jeder Kurs besteht aus bis
zu 730 Unterrichtseinheiten und dauert in
Vollzeit sechs Monate. Grundsatzlich ist
die berufsbezogene Sprachforderung
kostenfrei. Personen, die sich aber bereits
in einem Beschaftigungsverhaltnis be-

finden, mussen zuzahlen oder konnen den
Beitrag vom Arbeitgeber Ubernehmen
lassen.

Das Bundesprogramm ,,Berufsbezogene
Deutschsprachforderung (DeuFoV)“:
Das Bundesprogramm baut auf den BAMF-
Integrationskursen auf. Gefluchtete mit
guter Bleibeperspektive, aber auch EU-
Blrger und deutsche Staatsangehorige mit
Migrationshintergrund werden hier auf die
sprachlichen Anforderungen des deutschen
Berufsalltags vorbereitet. Es gibt zwei
Abstufungen: Die Basismodule umfassen
in der Regel 300 Unterrichtseinheiten und
richten sich ausschlieBlich an Personen,
die sich noch nicht in einem Beschafti-
gungsverhaltnis befinden. Sie ermaglichen
die Verbesserung des Sprachniveaus um
eine Stufe, beispielsweise von B1 auf B2.

In den Spezialmodulen wird berufsbezoge-
nes Deutsch — beispielsweise gezielt auf
Pflegeberufe oder kaufmannische Berufe
abgestimmt — vermittelt.

Sprachforderung flr Geflichtete gibt es
allerdings nicht nur durch das BAMF:
Bundeslander und Kommunen bieten
teilweise eigene Programme an. Auch
Universitaten, Volkshochschulen und viele
ehrenamtliche Initiativen sind in der
Sprachvermittlung aktiv.

Quelle: NETZWERK Unternehmen integrieren Fliichtlinge, Februar 2017; BAMF, Februar 2017
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(GER) qualitatsgesichert sind und Auskunft
liber das tatsachliche Sprachniveau von Ge-
fliichteten geben.

Dartiber hinaus wiirde ein groBeres Angebot
von Integrationskursen in Teilzeit parallel zur
Arbeit die Integration in den Beruf beschleu-
nigen. Auch berufsbezogene Sprachkurse
miissen weiter ausgebaut werden: Im Juli
2016 hat der Bund das Angebot an berufs-
bezogener Sprachférderung fiir Menschen
mit Migrationshintergrund zu einem Regelin-
strument gemacht, das vom BAMF umgesetzt
wird. Daneben gibt es die Kurse des ESF>
BAMF-Programmes, die jedoch fast allen Un-
ternehmen noch vollkommen unbekannt
sind. Hier bedarf es einer breiten Kommuni-
kation, die mit ausreichend Kapazititen ein-
hergehen muss. Dabei sollte auch sicherge-
stellt werden, dass der berufsbezogene Deut-
schkurs parallel zur Ausbildung oder zur Ar-
beit erfolgen kann, und die Inhalte hochste
Relevanz fiir die Unternehmen haben.

Als praktische Beispiele beschreiben die zwei
nachfolgenden Fallstudien, wie 6ffentliche
Vereine und Gesellschaften erfolgreich als

Bindeglied zwischen staatlichen Behorden,
Unternehmen und Gefliichteten agieren. Die
Gesellschaft fiir Wirtschaftsforderung, Aus-
bildungs- und Beschaftigungsinitiativen mbH
(GWAB) ermittelt mit einer behordentiber-
greifenden Potenzialanalyse zielgerichtet die
Kompetenzen von Gefliichteten und unter-
stlitzt somit Unternehmen bei der Auswahl
geeigneter Kandidaten. Der Oldenburger
Verein ,,pro:connect wiederum engagiert
sich nachhaltig in den Themenfeldern Kom-
petenzfeststellung und Sprachvermittlung so-
wie dem systematischen Zusammenfiihren
von Unternehmen mit potenziellen Arbeit-
nehmern.

ANMERKUNGEN

1. BCG-Analyse basierend auf BAMF-Daten: Aktuelle
Zahlen zu Asyl, Dezember 2016; BAMF-Kurzanalyse
Ausgabe 04/2016: Sozialstruktur, Qualifikationsniveau
und Berufstatigkeit, Oktober 2016 (Daten durch Selbst-
auskunft auf freiwilliger Basis erhoben).

2. Europdischer Sozialfonds fiir Deutschland.
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KONZERTIERTE AKTION

Die GWAB orgamsiert ein behordenubergreifendes Projekt fur
standardisierte Potenzialanalysen

UAGWAB

IE KANN MAN UNTERNEHMEN, die

Gefllichtete integrieren wollen, bei der
Auswahl moglicher Kandidaten wirkungsvoll
unterstiitzen? Welche Informationen kénnen
von den Gefliichteten vorab zentral eingeholt
werden, um den Betrieben eine prazisere
Erstauswahl zu ermoglichen? Die Gesellschaft
fiir Wirtschaftsforderung, Ausbildungs- und
Beschaftigungsinitiativen mbH (GWAB) aus
dem Landkreis Lahn-Dill und die Gesellschaft
fir Ausbildung und Beschaftigung mbH (GAB)
aus dem Landkreis Limburg-Weilburg tiber-
nehmen in Mittelhessen gemeinsam mit
anderen Akteuren genau diese Mittlerrolle
zwischen Unternehmen und den rund 7.600
Gefliichteten, die in dieser Region leben.

Das Programm ,,Chance Arbeitsmarkt® be-
gleitet Gefliichtete beim Berufsauswahl- und
Qualifizierungsprozess in einem Vier-Phasen-
Modell:

Phase 0 — Vorgesprach
Fachpadagogen der Sozialamter bringen Ge-
fliichteten in einem ausfiihrlichen Gesprach
Prozesse und Ziele des Programms nahe. Die
Teilnehmer kénnen mogliche Verstandnis-
fragen direkt klaren und erhalten zudem eine
Infobroschiire in ihrer Muttersprache.
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Phase 1 — Erst-Check

Mitarbeiter von GWAB und GAB fiihren mit
den Teilnehmern ein personliches Interview,
ermitteln hierbei personliche Daten und er-
fassen Angaben zu Bildung, Kompetenzen
und Berufswiinschen. Diese Informationen
gehen je nach Zustindigkeit an die Agentur
fiir Arbeit, die Jobcenter oder die zustan-
digen Sozialamter.

Phase 2 — Potenzialanalyse

In dieser Phase absolvieren die Teilnehmer
einen einwochigen standardisierten Test im
GWAB-Zentrum oder bei der GAB. Uberpriift
werden mittels valider Testverfahren grund-
legende mathematische Kenntnisse, hand-
werkliche Fahigkeiten, logisches Denken sowie
Konzentrationsfahigkeit und Belastbarkeit.

Zum Abschluss der Uberpriifung gibt die
GWARB fiir jeden der Gefliichteten eine Ein-
schatzung mit konkreter Handlungsempfeh-
lung ab und leitet diese auch je nach Zustan-
digkeit an die Agentur fiir Arbeit beziehungs-
weise das Jobcenter weiter. Diese entwickeln
auf Basis der von der GWAB abgegebenen
Handlungsempfehlung mit dem Gefliichteten
eine individuelle Strategie zur langfristigen
Integration in den Arbeitsmarkt sowie zur
berufsbegleitenden Qualifizierung.



ABBILDUNG 15 | Projekt ,,Chance Arbeitsmarkt“ (von GWAB/GAB/Land Hessen)
Standardisierte Potenzialermittlung Gefllichteter in vier Phasen

Vorgesprach Erst-Check 2 Potenzialanalyse 3 Qualifizierung

|:,J
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- GWAB/GAB

« Agentur flr Arbeit
(Zuweisung)

* Jobcenter (Zuweisung)

- GWAB/GAB

+ Kooperationsbetriebe

+ Agentur fiir Arbeit (Zuweisung)
« Jobcenter (Zuweisung)

- Muttersprache Berufswiinschen

s - Beantwortung spezifischer - Weiterleitung Erst-Infos

£ Fragen und Empfehlung zur
Durchfiihrung der Analyse
an zustandige Behorde

Q Sozialamt - GWAB/GAB

E + Agentur flir Arbeit

fi .

g Jobcenter

+ Gefliichteter versteht = Erst-Infos zu

@ Prozess Qualifikationsstand und

° + Erst-Check vorbereiten Berufsbiografie erstellen

N und terminieren + Berufswunsch erfassen

« Potenzialprofil erstellen

« Eignung fiir Berufswunsch
abgleichen

« Individuellen Férder-/MaR-
nahmenplan an Agentur
fiir Arbeit/Jobcenter
Gbermitteln

« Langfristig in Arbeitsmarkt

integrieren

+ Berufsbegleitende

Qualifizierung bieten

Anmerkung: Landkreise sind tbergreifend ebenfalls beteiligt. Projektférderung durch das Land Hessen und den

Europaischen Sozialfonds.
Quelle: GWAB, November 2016

Phase 3 — Qualifizierung

Hierbei erwerben die Gefliichteten je nach
individuellem Bedarf weitere Qualifikationen
als Grundlage fiir eine erfolgreiche spatere
Arbeitsvermittlung. GWAB und GAB bieten
unter anderem qualifizierende Beschéftigung,
Qualifizierungsbausteine und Teilqualifizie-
rungen in den Bereichen Biiro, Elektro,
Gebaudereinigung, Handel, Holz, Kraftfahr-
zeuge, Kiiche und Gastronomie, Lager und
Logistik sowie Malen und Lackieren an. Wei-
tere Berufsfelder werden durch Kooperations-
betriebe abgedeckt.

Die systematische Potenzialanalyse des Pro-
gramms ,,Chance Arbeitsmarkt“ greift: Unter-
nehmen der Region werden nun passgenaue
Bewerber vorgeschlagen und kénnen auf
einen eigenen Sichtungs- und Analyseprozess
verzichten. So auch die Friedhelm Loh Group
aus Haiger, die drei Gefliichtete erst fiir ein
Praktikum eingestellt und sie anschlieRend in
ein regulares Ausbildungsverhiltnis tiber-

nommen hat.
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STRUKTURIERTES MATCHMAKING

Der Verein ,pro:connect” berat beil der Berufsvermittlung und bringt
Unternehmen und Gefluchtete zusammen

A

,pro:connect

covestrol

. BUFA ==

IE INTEGRATION VON GEFLUCHTETEN in
den deutschen Arbeitsmarkt ist eine
Herausforderung, an deren Bewaltigung viele

verschiedene staatliche und nicht staatliche
Institutionen beteiligt sind. Zu Letzteren zahlt
der Oldenburger Verein ,,pro:connect” —
Integration durch Bildung und Arbeit.
»pro:connect” engagiert sich in den Themen-
feldern Kompetenzfeststellung, Sprachver-
mittlung und systematische Zusammenfiih-
rung von Unternehmen mit potenziellen
Arbeitnehmern. Dabei arbeiten sie eng mit
hauptamtlichen Akteuren aus Auslanderbe-
horden, der Bundesagentur fiir Arbeit und
privaten Bildungstragern zusammen.

Die Kontaktaufnahme zwischen dem Verein
und den Gefliichteten lauft iiber Mundpropa-
ganda oder direkte Vermittlung der Jobcenter
beziehungsweise der Agentur flir Arbeit. Der
nachste Schritt ist eine breit angelegte Erfas-
sung der vorhandenen beruflichen Kennt-
nisse der Betroffenen. In einem 90-miniitigen
Gespriach dokumentieren die Vereinsmitar-
beiter deren berufliche Kenntnisse und Erfah-
rungen. In diese Ersterfassung investieren sie
deutlich mehr Zeit, als dies bei standardisier-
ten staatlichen Erfassungsprozessen meist
moglich ist. ,pro:connect holt beispielsweise
auch das Feedback von Lehrern oder ehema-
ligen Arbeitgebern ein, sollten die Gefliichte-
ten bereits einmal in Deutschland titig gewe-
sen sein. Simtliche Erkenntnisse flieBen in
eine Datenbank ein, um die spatere Vermitt-
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lung an passende Unternehmen bestmaoglich
Zu unterstiitzen. Die Vision von ,,pro:connect®-
Vorstand Werner zu Jeddeloh ist es, hierfiir
einen IT-gestlitzten Prozess mit simplen Fra-
gen und niedrigen sprachlichen Hiirden zu
entwickeln.

Neben dieser Fahigkeitenfeststellung gilt es
auch eventuell vorhandene Zeugnisse und
Nachweise anerkennen zu lassen. Der Verein
hilft dabei, lasst auslindische Schriftstiicke
ibersetzen oder stellt Kontakt zum Netzwerk
IQ* und dem Bildungswerk der Niedersach-
sischen Wirtschaft her. Diese kiimmern sich
bei fehlenden oder beispielsweise nur als
Handyfoto vorhandenen Dokumenten um die
entsprechenden Bestatigungen durch Behor-
den und Botschaften. Das dauert allerdings
seine Zeit. Die Arbeitgeber priifen die Vor-
kenntnisse daher in aller Regel im Rahmen
eines Praktikums, zumal einige Gefliichtete
iuberhaupt keine Nachweise erbringen
konnen.

Fiir Rainer Krause, Personalchef des Olden-
burger Chemieunternehmens BUFA, ist dies
ein absolut geeignetes Mittel, um festzustel-
len, fiir welche Arbeiten sich Kandidaten eig-
nen. Die Firma beschéftigt derzeit sechs Ge-
fliichtete in Praktikumsverhaltnissen. Vorher
durchliefen sie Probearbeitswochen im kauf-
mannischen und produzierenden Bereich, da-
mit sie spater entsprechend ihren Fahigkeiten
angestellt werden konnten. Genauso wichtig



fir einen Erfolg in der Arbeitswelt sind aus-
reichende Sprachkenntnisse mindestens auf
B2-Niveau. ,,pro:connect® hilft auch hier, ver-
mittelt und finanziert entsprechende Kurse.

Stehen Vorqualifikationen und Sprachkennt-
nisse erst einmal fest, ist der wichtigste
Schritt zur Eingliederung der Gefliichteten
die sogenannte Montagsrunde des Vereins.
Hier sitzen Arbeitgeber, Behorden und Ehren-
amtliche an einem Tisch und tauschen die
Profile offener Stellen beziehungsweise Prak-
tika und eventuell dazu passender Gefliichte-
ter aus. Diese Treffen gewahrleisten auch ei-
nen stindigen Uberblick iiber offene Stellen,
die aus verschiedensten Griinden nicht bei
der Agentur fiir Arbeit gemeldet sind.

Zwei Beispiele fiir die erfolgreiche Arbeit von
»pro:connect:

Ein gefliichteter Syrer wurde zunachst in Bul-
garien registriert und gelangte weiter nach
Deutschland. Im Rahmen eines Unterneh-
menspraktikums konnte er seine Fahigkeiten
unter Beweis stellen und erhielt eine Festan-
stellung. Der Verein finanzierte parallel einen
Sprachkurs und klarte vor allem die Arbeits-
und Aufenthaltserlaubnis, denn eigentlich
hatte der Betroffene nach Bulgarien zurtick
kehren miissen.

Mohammad, ebenfalls aus Syrien, absolvierte
vor seiner Flucht ein Praktikum als Chemie-
laborant und studierte Wirtschaft. Nach sei-
ner Ankunft in Deutschland 2014 brachte er
sich die Sprache zunichst tiber das Internet
selbst bei; von ,,pro:connect” bekam er einen
Kurs bis zum erforderlichen B2-Niveau. Die
Fortsetzung des Studiums ware fiir Moham-
mad eine Option gewesen, Sprachanforderun-
gen und nicht anrechenbare Studienleistun-
gen schreckten ihn jedoch ab. Beim Gesprach
mit dem Verein zur Kompetenzfeststellung
erdffnete sich ihm dann eine andere Moglich-
keit, als er von seinem zuvor absolvierten
Laborpraktikum erzahlte. Werner zu Jeddeloh
stellte daraufhin Kontakt zu den Chemie-
unternehmen BUFA und Covestro her, wo er
zunichst ein Praktikum absolvierte und in-
zwischen in der Ausbildung zum Chemie-
laboranten steht.

Auch die Zahlen sprechen fiir den Erfolg von
»pro:connect®: Der Verein erfasste bislang 400
Gefliichtete, 100 Personen davon konnten
Praktika beginnen. 40 von ihnen wurden in
Ausbildungs- oder Festanstellungsverhaltnisse
iibernommen, zehn haben ein Studium auf-
genommen. Die restlichen 50 befinden sich in
Sprachkursen oder in der Weitervermittlung
fiir neue Praktikumsplatze.

ANMERKUNG
1. Mehr Infos unter: http://www.netzwerk-iq.de/
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SPEZIFISCHE KONZEPTE
ENTWICKELN

UNTERSCHIEDLICHE QUALIFIKATIONEN VON GEFLUCHTETEN
FRFORDERN VERSCHIEDENE WEGE DER INTEGRATION

OWOHL DIE UMFRAGE ALS auch die

Fallstudienbeispiele zeigen: Bestehende
Herausforderungen sind tiberwindbar, und
die Integration von Gefliichteten in den deut-
schen Arbeitsmarkt kann gelingen. Die Studien-
ergebnisse zeigen auBerdem, welch groRe
Bedeutung hierbei der betrieblichen Ausbil-
dung zukommt. Den Weg in die Ausbildung
finden Gefliichtete oftmals tiber Praktika und/
oder Einstiegsqualifizierungen. Hierbei lernen
sich Unternehmen und Gefliichtete kennen. Die
tigliche Arbeit und der Uberblick iiber Eig-
nungen und Vorkenntnisse ersetzen fehlende
formale Qualifikationen. Der direkte Einstieg
in eine Fachkraftstelle gelingt hingegen nur
wenigen Gefliichteten. Auch hier fiihrt der
Weg oft tiber Praktika oder Hospitanzen.

Betrachtet man die Qualifikationen und Be-
rufserfahrungen der in Deutschland angekom-
menen Asylbewerber, zeigt sich, dass sich der
Bildungsgrad und die Erfahrungen der Ge-
flichteten stark unterscheiden. Der erfolgrei-
che Integrationsprozess und die aktive Teil-
habe am deutschen Arbeitsmarkt hingen
nicht zuletzt auch von genau diesen Faktoren
ab: Wenn schulische und berufliche Qualifi-
kationen der Gefliichteten bekannt sind und
systematisch erfasst werden, erleichtert das
sowohl die Auswahl, Einstufung und Forderung
von neuen Mitarbeitern in den Unternehmen
als auch die Schaffung und Konzeption von
Integrationsangeboten und -programmen
staatlicher Akteure.
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Kein Patentrezept — verschiedene
Handlungsimpulse erforderlich
Abbildung 16 zeigt, dass etwa 460.000 Ge-
fliichtete im erwerbsfahigen Alter zwischen
18 und 65 Jahren in den deutschen Arbeits-
markt zu integrieren sind. 17 Prozent von ih-
nen haben eine Hochschule in ihrem jewei-
ligen Heimatland besucht und diese Ausbil-
dung zum Teil auch abgeschlossen.! Thre
Qualifikation bietet einen sehr guten Ansatz-
punkt fiir die Integration in die deutsche
Arbeitswelt, wenn das Studium erst einmal
abgeschlossen oder der Abschluss anerkannt
ist. Oftmals verfligen diese Gefliichteten auch
bereits tiber Englischkenntnisse. Das schnelle
Erlernen der deutschen Sprache ist fiir sie
der wichtigste erste Schritt. Hier sind wie zu-
vor dargestellt Unternehmen und Staat ge-
fragt. Bestehende staatliche Angebote miis-
sen ausgebaut werden, und Unternehmen
miissen ,,on the job“ Sprache vermitteln. So-
bald die Sprachkenntnisse ausreichen, ist oft
ein kurzes Praktikum oder eine Hospitanz
wie im Fallbeispiel der Charité die Briicke in
eine Anstellung. Fiir diese Gruppe bietet auch
der Arbeitsmarkt mit etwa 260.000 langzeit-
vakanten Stellen realistische Chancen - vor
allem, da die tatsichliche Anzahl dauerhaft
offener Stellen noch groRer sein diirfte als die
der bei der Bundesagentur flr Arbeit gemel-
deten.



ABBILDUNG 16 | Detaillierte Asylzahlen nach Schutzquote, Alter und Bildungsgrad

Zahl der Gefliichteten 2015 und 2016

Gefluchtete (Tsd.)

Drei wesentliche Gruppen

1999 495 Gruppe 1 | ~76.000 (17 % des
Laufendes Hochrechnung der Asylbewerber ~ Hochschul- Arbeitsmarktpotenzials)
Verfahren im laufenden Verfahren? bildung
i Zustandigkeit der Jobcenter
o727 267
. Gruppe 2 | ~ 240.000 (52 % des
Entschiedene 460 76 Mittlere | Arbeitsmarktpotenzials)
Antrage 240
- bis hohe
Schulbildung*
143
Gestellte Ableh-  Positive <18/ Relevant Gruppe Gruppe Gruppe Gruppe 3 | ~ 143.000 (31 % des
Antrage nungen! Entschei- > 65 fur 1 2 3 Geringe | Arbeitsmarktpotenzials)
i g
dungen? Jahre Arbeits- bis keine
markt Schulbildung

Anteil am gesamten Arbeitsmarktpotenzial

Anteil aller Asylbewerber

Quelle: BCG-Analyse basierend auf BAMF-Daten: Aktuelle Zahlen zu Asyl, Dezember 2016; BAMF-Kurzanalyse Ausgabe 04/2016: Sozialstruktur,
Qualifikationsniveau und Berufstatigkeit, Oktober 2016 (Daten durch Selbstauskunft auf freiwilliger Basis erhoben)

*Ablehnungen und formelle Entscheidungen (gemaRk BAMF erfolgen formale Entscheidungen ohne nahere inhaltliche Priifung des Asylvorbringens,
z. B. Ablehnung des Antrags auf Durchfiihrung eines weiteren Asylverfahrens oder Einstellung des Verfahrens wegen Antragsriicknahme durch den
Asylbewerber). ?Rechtsstellung als Fliichtling, Gewéahrung von subsidiarem Schutz, Abschiebungsverbot. *Prozentuale Hochrechnung bzgl.
Schutzquote, Alters- und Bildungsschnitt entsprechend Quoten 2016. “‘Gymnasium oder Mittelschule.

Damit hochqualifizierte Gefliichtete schnell
in diese Stellen vermittelt werden konnen,
miissen staatliche Akteure die Transparenz
uber rechtliche Rahmenbedingungen erho-
hen, um Unternehmen die Unsicherheit zu
nehmen. Mit gezielter Sprachférderung, Erfas-
sung und Anerkennung von Qualifikationen
sowie klareren Rahmenbedingungen ist eine
schnelle Integration eines GroRteils dieser
Gruppe moglich.

Knapp tiber die Hélfte der Gefliichteten im
Alter zwischen 18 und 65 Jahren (rund
240.000) haben in ihrem Herkunftsland ein
Gymnasium oder eine Mittelschule besucht
und/oder abgeschlossen.? Die meisten von
ihnen verfiigen auch iiber Berufserfahrung:
Etwa zwei Drittel aller Asylantragsteller sind
in ihrem Heimatland zuletzt einer bezahlten
Tatigkeit nachgegangen.? Jedoch kénnen die-
se Gefliichteten in der Regel keine formalen
Qualifikationen vorweisen, da sie keine mit
dem deutschen Ausbildungssystem vergleich-
bare Ausbildung absolviert haben. Fiir diese
Gefllichteten ist neben dem Spracherwerb
und der Erfassung und Validierung der Vor-
qualifikationen die Berufsausbildung der ent-
scheidende Faktor. Wie der Weg in die Aus-

bildung funktionieren kann, haben die in der
Studie betrachteten Unternehmen gezeigt.
Vor allem die Tatsache, dass Unternehmen
ihr Engagement in diesem Jahr fortsetzen
oder sogar ausweiten wollen, zeigt, dass die-
ser Weg funktioniert. Die Bundesagentur fir
Arbeit meldete fiir das Ausbildungsjahr
2015/2016 rund 550.000 Ausbildungsplitze.
Von diesen blieben rund 45.000 unbesetzt.*
Besonders groR ist der Bedarf in den Bran-
chen Handel, Industrie/produzierendes Ge-
werbe, Handwerk, Gastgewerbe sowie Ge-
sundheit/soziale Berufe. Damit Gefliichteten
gezielt auf diese Stellen hin die Qualifizierung
ermoglicht werden kann, ist es von groBer
Bedeutung, dass ihr Potenzial bei den zustan-
digen Agenturen fiir Arbeit und den Jobcen-
tern ermittelt wird. Auch die Unsicherheit be-
ziiglich der Auslegung der ,,3+2-Regelung*
muss umgehend beseitigt werden, damit Un-
ternehmen die notwendigen Ausbildungs-
plitze anbieten.

Potenziale nutzen — mogliche
Wege der Arbeitsmarktintegration
Wenn moglich, sollte die Ausbildung gezielt
fiir Mangelberufe erfolgen. Im Oktober 2016
zahlte die Bundesagentur fiir Arbeit 86.000
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gemeldete Fachkraftstellen in Mangelberu-
fen. Trotz der groen Anzahl unbesetzter
Ausbildungsplitze und offener Stellen wird
die Vermittlung der 240.000 Gefliichteten
nicht von heute auf morgen geschehen. Der
Handlungsbedarf beim Ausbau von allgemei-
ner und berufsspezifischer Sprachforderung
wurde im Kapitel ,Rahmenbedingungen ver-
bessern” eingehend beschrieben. Dartiber
hinaus muss gepriift werden, wie bestehende
Qualifikationen verstiarkt ermittelt und ge-
nutzt werden konnen. Die Ergdnzung vorhan-
dener nicht-formaler Qualifikationen bei-
spielsweise durch Teilqualifizierungen und
Weiterbildungen wiirde die Integration der
Gefliichteten deutlich beschleunigen.

Neben den beiden genannten Gruppen verfi-
gen etwa 143.000 Gefliichtete im Alter zwi-
schen 18 und 65 Jahren tber keine oder nur
eine geringe Schulbildung.s Fokus sollte hier
das Nachholen des Schulabschlusses, etwa
des Hauptschulabschlusses, und, wo not-
wendig, die Alphabetisierung sein. Fiir die
langfristige Integration kénnen Frauen und
Minner dieser Gruppe offene Stellen mit nie-
drigem Anforderungsprofil, zum Beispiel in
Gastronomie, Landwirtschaft und Fertigung,
besetzen.
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Von der Herausforderung
zur Chance

Wie sich zeigt, sind die 460.000 Gefliichteten
im erwerbsfihigen Alter eine sehr heterogene
Gruppe, fir die es aufgrund der unterschied-
lichen Voraussetzungen kein Patentrezept flr
die Integration in den deutschen Arbeitsmarkt
geben kann. Die Beispiele der Studie und die
positiven Erfahrungen der Unternehmen zei-
gen, dass die Integration in den Arbeitsmarkt
gelingen kann - vor allem dann, wenn Unter-
nehmen fiir Gefliichtete eine Briicke in die
Arbeitswelt schlagen und der Staat die Rah-
menbedingungen weiter verbessert.

ANMERKUNGEN

1.,2.,5. BCG-Analyse basierend auf BAMF-Daten:
Aktuelle Zahlen zu Asyl, Dezember 2016; BAMF-Kurz-
analyse Ausgabe 04/2016: Sozialstruktur, Qualifikations-
niveau und Berufstatigkeit, Oktober 2016 (Daten durch
Selbstauskunft auf freiwilliger Basis erhoben).

3. BAMF-Kurzanalyse Ausgabe 04/2016: Sozialstruktur,
Qualifikationsniveau und Berufstitigkeit, Oktober 2016
(Daten durch Selbstauskunft auf freiwilliger Basis
erhoben).

4. Zentraler Statistik-Service der Bundesagentur fiir
Arbeit: Datenanfrage, Dezember 2016.
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