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2015 erreichte die Zahl der Fliichtlinge und Asylsuchenden in Europa ein Rekordniveau: In nur wenigen Monaten waren (liber eine Million
Menschen, die Mehrzahl von ihnen auf der Flucht vor Krieg, Gewalt und Verfolgung, auf dem geféhrlichen Weg (iber das Mittelmeer nach
Europa gekommen. Da sich dies 2016 fortsetzt, miissen sich alle Akteure — 6ffentliche ebenso wie private — dieser neuen Realitdt stellen und
dafiir sorgen, dass die Integration gelingt.

Angesichts der damit verbundenen Herausforderungen beschlossen UNHCR und OECD, ihre Erfahrung in diesem Bereich zu nutzen, um
gemeinsam die erfolgreiche Arbeitsmarktintegration der Fliichtlinge zu unterstiitzen. Wdhrend der Politik eine Schliisselrolle bei der
Erleichterung des Integrationsprozesses zukommt, kann der private Sektor durch die Ausbildung und Beschdftigung von Fliichtlingen einen
entscheidenden Beitrag leisten. Daher ist es dufSerst wichtig, den Kontakt mit den Unternehmen zu suchen, aus ihren Erfahrungen zu lernen
und auf ihre Anliegen einzugehen.

Diese Ausgabe von Migrationspolitik im Fokus présentiert die ersten Ergebnisse des von OECD und UNHCR gestarteten Konsultations-
prozesses mit den Arbeitgebern, der zum Ziel hat, ein besseres Verstéindnis der Herausforderungen zu schaffen, vor denen die Arbeitgeber
bei der Beschdftigung von Fliichtlingen stehen, empfehlenswerte Methoden fiir deren Bewdltigung zu identifizieren und Anregungen fiir von
den teilnehmenden Unternehmen und Organisationen entwickelte Strategien und Konzepte zu geben.

Beschaftigung von Fliichtlingen
Welche Chancen und Herausforderungen bestehen fiir die Arbeitgeber?

Nie zuvor sind so viele Asylsuchende in den OECD-Raum eingereist wie 2015. Viele von ihnen werden als Fllichtlinge anerkannt
werden oder komplementdren Schutz erhalten. Ihre Arbeitsmarktintegration wird jedoch langwierig sein und stark davon
abhangen, inwieweit es den Arbeitgebern moglich ist, sie einzustellen und in ihre Belegschaft einzugliedern. Um besser zu
verstehen, vor welchen Herausforderungen die Arbeitgeber dabei stehen, und die Konzeption geeigneter Antworten der Politik
zu erleichtern, haben UNHCR und OECD eine Reihe von Dialogveranstaltungen mit Arbeitgebern und Arbeitgeberorgani-
sationen ins Leben gerufen.

Folgende Ergebnisse sind hervorzuheben:
o Viele Arbeitgeber sehen keine unmittelbaren wirtschaftlichen Griinde, Fliichtlinge oder Asylsuchende einzustellen.

e Vor allem GroRunternehmen beschaftigen Flichtlinge derzeit in erster Linie aus Grinden der Corporate Social
Responsibility (CSR), d.h. ihrer gesellschaftlichen Verantwortung, und weniger, um ihren Arbeitskraftebedarf zu decken.
Viele Arbeitgeber sind zwar bereit, Fliichtlinge durch Berufsausbildungen und Praktika zu unterstitzen, die Zahl der echten
Einstellungen — vor allem in Stellen mit héheren Qualifikationsanforderungen — war bislang aber begrenzt.

o Die Arbeitgeber nennen verschiedene Griinde dafiir, dass Flichtlinge und Asylsuchende nur langsam Arbeit finden,
darunter die Unsicherheit tber die rechtlichen Aspekte ihres Arbeitsmarktzugangs sowie Uber ihre Kompetenzen und
Qualifikationen, ihre — zumindest anfanglich — niedrigere Produktivitat aufgrund fehlender Kenntnisse der Landessprache
sowie die in der offentlichen Meinung bestehende Skepsis gegeniliber der Beschaftigung von Flichtlingen und
Asylsuchenden.

e Folgende MalRnahmen kénnen dabei helfen, diese Herausforderungen zu bewaltigen:

0 Verfahren zur Feststellung der Kompetenzen der Asylsuchenden und Fliichtlinge, die idealerweise von der 6ffentlichen
Arbeitsmarktverwaltung in Zusammenarbeit mit den Arbeitgebern durchgefiihrt werden, ggf. mit anschlieBenden
Schulungen (mit besonderem Augenmerk auf Mangelberufen).

O Transparentere und leichter zugéngliche Informationen Gber das Recht von Fliichtlingen zur Arbeitsaufnahme, die
Anerkennung auslandischer Bildungs- und Berufsabschliisse sowie Unterstitzungsangebote fiir die Ausbildung von
Fltichtlingen, u.a. durch zentrale Anlaufstellen und Hotlines.

O Stdrkere Zusammenarbeit zwischen offentlicher Arbeitsmarktverwaltung und Sozialpartnern, um das Matching
zwischen den Kompetenzen der Fliichtlinge und der Kompetenznachfrage vor Ort zu verbessern.

0 Weitere Unterstiitzung nach Vermittlung in einen Arbeitsplatz zur Sicherung der langfristigen Beschéaftigungsfahigkeit.
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Einleitung

Seit Mitte 2015 ist eine Rekordzahl von Asylsuchenden
nach Europa gekommen. Auch wenn nicht alle davon als
Fliichtlinge anerkannt werden, missen die Aufnahme-
lander doch Wege finden, mehr Fliichtlinge als je zuvor in
Gesellschaft und Arbeitsmarkt zu integrieren.

Der Arbeitsmarktzugang kann zwar durch Hindernisse
administrativer (z.B. Schwierigkeiten bei der Erlangung
von Arbeitsgenehmigungen) oder praktischer Art (z.B.
mangelnde Sprachkenntnisse) beeintrachtigt sein,
anerkannte Fllchtlinge haben jedoch in allen OECD-
Landern das Recht zu arbeiten. Welche Rechte und
Pflichten flr Asylsuchende gelten, unterscheidet sich
stark von Land zu Land. Die meisten Lander gewahren
einigen Gruppen von Asylsuchenden jedoch den
Arbeitsmarktzugang unter bestimmten Bedingungen,
darunter einer Wartezeit, die zwischen 2 Monaten (in
Italien) und 12 Monaten (im Vereinigten Konigreich)
dauert. Ausnahmen sind Australien, Chile, Griechen-
land, Kanada, Mexiko, Norwegen und Schweden, wo
bestimmte Gruppen von Asylsuchenden arbeiten
diirfen, sobald sie ihren Asylantrag gestellt haben, aber
vor anderen Hindernissen stehen konnen, z.B. Vorrang-
prufungen.

Wartezeiten beim Arbeitsmarktzugang fiir
Asylsuchende (in Monaten),
ausgewahlte OECD-Lander, 2016
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Quelle: Aktualisierung eines OECD-Fragenbogens zur Integration
humanitarer Zuwanderer (2015).

Fir andere Kategorien von Schutzberechtigten, vor
allem solche, die temporaren oder subsididren Schutz
genielRen, kdnnen Beschrankungen beim Arbeitsmarkt-
zugang gelten. Diese werden in der Europaischen Union
allerdings durch die Qualifikationsrichtlinie begrenzt.

International Schutzberechtigte haben im Allgemeinen
Zugang zum EU-Arbeitsmarkt, zumindest unter
bestimmten Bedingungen. Evidenz aus einem Sonder-
modul der Europdischen Arbeitskrafteerhebung von
2014 sowie aus anderen Quellen l&sst allerdings darauf
schlieRen, dass es durchschnittlich 20 Jahre dauert, bis
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die Beschaftigungsquote von Fliichtlingen und inter-
national Schutzberechtigten der der im Inland Gebore-
nen entspricht.

Bei der Arbeitsmarktintegration sind indessen erheb-
liche Unterschiede zwischen den Landern sowie je nach
Zeitpunkt der Einreise festzustellen. Bei manchen huma-
nitdren Migranten dauert die Integration in den Arbeits-
markt wesentlich langer, z.B. bei sehr gering Qualifi-
zierten, alteren Fluchtlingen oder Kriegstraumatisierten.
Evidenz aus Landern mit langjdhriger Erfahrung mit der
Aufnahme von Fliichtlingen, z.B. Norwegen, zeigt aber
zugleich, dass Flichtlinge zumeist schneller eine
Beschaftigung finden, wenn die Arbeitsmarktlage gut ist
und starke MalBnahmen zur Férderung ihrer Arbeits-
marktintegration vorgesehen sind. ErwartungsgemaR
ist dies auch in den OECD-Landern der Fall, in denen die
meisten Fllchtlinge Uber Resettlement-Programme
eingereist sind (z.B. Australien, Kanada und Vereinigte
Staaten).

Beschiftigungsquoten nach Migrationskategorie und
Aufenthaltsdauer in europaischen OECD-Léndern, 2014
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Quelle: EU-OECD, 2016; Ad-hoc-Modul der Europdischen Arbeits-
krafteerhebung zur Arbeitsmarktsituation von Zuwanderern und
ihren direkten Nachkommen, 2014.

Zu gewahrleisten, dass Fliichtlinge und andere inter-
national Schutzbediirftige schneller in den Arbeitsmarkt
integriert werden und im Aufnahmeland fiir sich selbst
sorgen konnen, gehdrt zu den zentralen Herausforde-
rungen der OECD-Lander in der aktuellen Fliichtlings-
krise. Daher ist es auBerst wichtig, zu untersuchen,
welche Herausforderungen und Chancen fir die
Unternehmen bei der Beschaftigung von Fliichtlingen
und Asylsuchenden bestehen und welche Formen der
Unterstltzung sie bendtigen.

UNHCR und OECD haben zusammen eine Reihe von
Dialogveranstaltungen mit den Arbeitgebern ins Leben
gerufen. Die erste fand in Briissel im Juni 2016 mit
Unterstitzung des Beratungsausschusses der Wirtschaft
bei der OECD (BIAC) statt, die zweite im September
2016 in Kopenhagen in Zusammenarbeit mit Arbeit-
geberverbanden aus Nordeuropa. Fiir die kommenden
Monate sind weitere Treffen auf regionaler Ebene
geplant.

Auf der Grundlage der dabei ausgetauschten Erfah-
rungen und Erkenntnisse soll hier kurz erlautert werden,
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welche Chancen und Herausforderungen fir die Arbeit-
geber bei der Einstellung von Fliichtlingen bestehen.
Dabei werden auch mogliche Losungen vorgeschlagen
und Anregungen flr auf nationaler und internationaler
Ebene ausgearbeitete Strategien und Mechanismen
gegeben, um die Unternehmen im OECD-Raum besser
bei der Beschaftigung von Fliichtlingen zu unterstiitzen.

Beweggriinde fiir die Einstellung von
Fliichtlingen

Unternehmen, die an der Einstellung von Fliichtlingen
interessiert sind, nennen dafiir eine Reihe von Griinden,
die von der Corporate Social Responsibility (CSR) bis hin
zu dem Wunsch reichen, das neue Angebot an Arbeits-
kraften zu nutzen. Doch obwohl viele Unternehmen
Fllichtlinge einstellen mochten und die wirtschaftlichen
Argumente sehen, die daflr sprechen, stehen dem
haufig praktische Hindernisse entgegen, z.B. fehlende
Sprachkenntnisse, kulturelle Unterschiede sowie aus
der Fluchterfahrung resultierende Belastungen. Haufig
empfinden die Unternehmen diese Hindernisse groRer
als die Vorteile, die sich aus dem gewachsenen
Arbeitsangebot ergeben.

Far viele GroBunternehmen ist die CSR einer der Haupt-
grinde ihres Engagements. Mehrere Unternehmen
verwiesen darauf, wie wichtig es sei, die Anstrengungen
von Staat und Kommunen bei der Aufnahme und
Integration der groRBen Zahl von Fliichtlingen zu unter-
stlitzen, die nach Europa stromen. Sie konnen dabei
u.U. auf die Unterstiitzung ihrer Mitarbeiter zdhlen, die
es motivierend finden, sich furr Flichtlinge einzusetzen,
und die die Unternehmensleitung teilweise selbst dazu
aufgefordert haben. Der Wunsch, gesellschaftliche
Verantwortung zu tragen, wird sowohl in der Kommu-
nikation der Unternehmen als auch in der Art ihres
Engagements deutlich. So zielte die Einrichtung mehre-
rer Praktikums- und Mentoringprogramme darauf ab,
die Beschéftigungsfahigkeit von Fliichtlingen zu erhéhen
und die Integration neuer Gemeindemitglieder zu
fordern, ohne dass dies mit einem unmittelbaren wirt-
schaftlichen Vorteil fir die Unternehmen verbunden
gewesen ware.

Die fiir solche Initiativen sprechenden Argumente sind
zwar zumeist einleuchtend, die angespannte politische
Stimmung in Bezug auf Fliichtlinge und Migration in
vielen Landern erschwert die Projekte jedoch, weil sie
zu einer Politisierung des Arbeitsumfelds flihren
kdnnen. Dies kann das Engagement vor allem kleinerer
Unternehmen bremsen.

Wirtschaftliche Argumente fiir die Beschaftigung von
Fllchtlingen, z.B. ein Bedarf an bestimmten Merkmalen
und Kompetenzen (vor allem in Regionen mit Arbeits-
kraftemangel) oder das Bestreben, die Belegschaft zu
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diversifizieren, werden von den Unternehmen seltener
angefiihrt. Um die wirtschaftlichen Argumente fiir die
Einstellung von Fllichtlingen zu starken, bedarf es u.U.
malgeschneiderter Anreizprogramme (z.B. direkter
Beschéftigungsbeihilfen) und/oder gezielter MaRnah-
men zur Forderung der Kompetenzentwicklung (z.B.
Sprachunterricht und Schulungen).

Herausforderungen bei der Einstellung von
Asylsuchenden und Fliichtlingen

Obwohl sich der Gesetzesrahmen in den einzelnen
Landern unterscheidet, wiesen die Unternehmen
wahrend der Gesprache doch immer wieder auf die
gleichen Hindernisse hin: Unsicherheit liber rechtliche
Rahmenbedingungen und Aufenthaltsdauer, fehlende
Informationen Uber die vorhandenen Kompetenzen,
Ausbildungs- und Beschaftigungskosten und mangelnde
wirtschaftliche Anreize sowie negative Einstellungen
und falsche Erwartungen.

Gesetzes-
rahmen

Recht zu
arbeiten

Informations-
zugang

Beschaftigung
von
Fluchtlingen:
Herausforde-
rungen

Kosten u.

Anreize

Erwartun-
gen und Ein-
stellungen

Unsicherheit in Bezug auf rechtliche Rahmen-
bedingungen und Aufenthaltsdauer

Selbst wenn das Recht auf Arbeitsmarktzugang ge-
sichert ist, konnen der Beschaftigung von Flichtlingen
und Asylsuchenden eine Reihe von Hindernissen im
Weg stehen.

Ein wichtiger Punkt, der alle Schutzbedirftigen
betreffen kann, ist der Zugang zu Informationen Uber
den Gesetzesrahmen und die Beschaftigungsvoraus-
setzungen. In einigen Landern haben Arbeitgeber-
verbdande und o6ffentliche Stellen zwar erhebliche An-
strengungen unternommen, um Orientierungshilfen fur
die Einstellung von Fliichtlingen und Asylsuchenden zu
geben, in vielen anderen Landern fehlt es den Arbeit-
gebern jedoch an Unterstiitzung, um sich im Dickicht



der Regelungen und Vorschriften zurechtzufinden. Dies
kann dazu fuhren, dass die Arbeitgeber den Umfang der
geltenden Beschrankungen Uberschdtzen und deshalb
andere Kandidaten Fliichtlingen oder Asylsuchenden
vorziehen. Besonders schwierig ist die Informations-
beschaffung fiir KMU, die nicht Uber grofle Personal-
abteilungen verfugen.

Auch Unsicherheit bezliglich der Aufenthaltsdauer be-
grenzt die Beschaftigungschancen von Fliichtlingen und
Asylsuchenden und fihrt dazu, dass die Unternehmen
zogern, sie einzustellen oder in ihre Ausbildung zu inves-
tieren. Dies kann z.B. der Fall sein, wenn das Antrags-
verfahren der Bewerber noch lauft, wenn sie nur einen
temporaren Schutzstatus erhalten haben oder wenn sie
die Absicht haben, in ihr Herkunftsland zurtickzukehren.
Diese Unsicherheit kann Fllichtlinge und Asylbewerber
auch selbst davon abhalten, in ihre Kompetenzen zu
investieren, insbesondere was ihre Sprachkenntnisse
betrifft. Umfragen zeigen allerdings, dass Fliichtlinge
— unabhangig von ihrem rechtlichen Status — im Allge-
meinen bestrebt sind, sich moglichst rasch zu inte-
grieren. Daher konnte dieser Faktor in Wirklichkeit ein
geringeres Hindernis sein.

Besondere administrative Auflagen, z.B. das Erfordernis
einer Arbeitserlaubnis, konnen zu einer Benachteili-
gung von Flichtlingen und Asylsuchenden auf dem
Arbeitsmarkt flhren.

Flr Asylsuchende stellen Regelungen, die ihre Beschaf-
tigungsmoglichkeiten auf bestimmte Branchen begren-
zen (z.B. in Osterreich), oder Beschrinkungen fiir die
Beschaftigung als Leiharbeitnehmer (z.B. in Deutsch-
land) immer noch ein grofRes Einstellungshindernis dar.

Einige Lander beschrianken auch den Zugang von
Asylsuchenden zu Praktika, Berufsausbildungen und
sonstigen beruflichen Bildungsgangen. Wichtige Auf-
nahmeldnder wie Osterreich und Deutschland be-
trachten die friihzeitige Eingliederung von Schutz-
bediirftigen in berufsbildende Programme aller-
dings als entscheidend fiir deren Integrationserfolg.
Konkrete Beobachtungen lassen darauf schlieRRen,
dass Asylsuchende, die an solchen Programmen
teilnehmen, hochmotiviert und recht erfolgreich sind.

Im Fall von Asylsuchenden, die an Ausbildungspro-
grammen teilnehmen, ist die Erteilung der Arbeits-
erlaubnis nach Ende der Ausbildung Ublicherweise
davon abhangig, dass ihrem Asylantrag stattgegeben
wurde. Dies erhoht im Allgemeinen sowohl fiir das
Unternehmen als auch fiir den Asylsuchenden selbst die
Unsicherheit dariiber, ob sich die Investition in die
Ausbildung lohnt. In Deutschland kdnnen manche
abgelehnte Asylbewerber, die Berufsausbildungen
absolvieren, inzwischen jedoch unter bestimmten Be-

dingungen bleiben, um ihre Ausbildung abzuschliefRen.
Teilweise koénnen sie sogar nach Abschluss der Aus-
bildung bleiben, wenn der Arbeitgeber sie in dem
Posten einstellen will, fiir den sie ausgebildet wurden.

Ungleichgewichte zwischen den Kompetenzen und
formalen Qualifikationen der Fliichtlinge und den
Arbeitsmarktanforderungen im Aufnahmeland

Fllichtlinge und Asylsuchende kénnen Uber sehr unter-
schiedliche Kompetenzen verfligen. Vielen, die formale
Bildungs- und Berufsabschliisse besitzen, fehlen die
Nachweise dafiir, und es kann auch sein, dass ihre
Diplome im Aufnahmeland nicht anerkannt werden.

Derzeit liegen wenige Informationen Uber die beruf-
lichen Kompetenzen von Asylsuchenden und Fliicht-
lingen vor. Dies ist u.a. darauf zuriickzufiihren, dass in
den meisten Landern keine systematische und um-
fassende Kompetenzfeststellung fir diese Gruppe
durchgefiihrt wird. Die Arbeitgeber wiesen besonders
darauf hin, dass sie transparentere und bessere
Informationen dartiber bendtigen, Uber welche
Kompetenzen die Flichtlinge in Bezug auf Engpésse
verfligen, die auf dem lokalen Arbeitsmarkt bestehen.

Geringe Sprachkenntnisse sind ein groRes Beschafti-
gungshindernis, vor allem in qualifizierten Berufen. In
vielen Landern reicht das Angebot an Sprachkursen
jedoch nicht aus, um die Nachfrage zu decken, und die
Wartelisten sind lang. Die Arbeitgeber wiesen allerdings
darauf hin, dass der Spracherwerb am Arbeitsplatz sehr
gut funktioniere und dass anfangs geringe Sprach-
kenntnisse deshalb — bei Stellen, wo dies moglich sei —
kein Grund sein sollten, Asylsuchende und Fliichtlinge
nicht einzustellen.

Mit den Ublichen Strategien der Unternehmen zur
Gewinnung von Mitarbeitern, z.B. Uiber Stellenanzeigen
im Internet oder Netzwerke, werden Fliichtlinge und
Asylsuchende im Allgemeinen nicht erreicht. Initiativen,
die Unternehmen, ortliche Arbeitsvermittlungsdienste
und Zivilgesellschaft in Fragen der Beschaftigung von
Fliichtlingen zusammenbringen, verbuchen vor allem in
Nordeuropa kleine, aber zunehmende Erfolge. Im All-
gemeinen ist die Zusammenarbeit mit ortlichen Arbeits-
vermittlungsdiensten,  Nichtregierungsorganisationen
und Aufnahmezentren begrenzt. Da die Chancen einer
langfristig erfolgreichen Integration umso héher sind, je
friher die Eingliederung in den Arbeitsmarkt erfolgen
kann, drangen die Unternehmen auf eine Verstarkung
dieser Zusammenarbeit. Derzeit werden die meisten
Asylsuchenden und Fliichtlinge offenbar tber person-
liche Kontakte eingestellt. Asylbewerberinnen und
weibliche Fliichtlinge sind haufig besonders schwer zu
erreichen.
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Durch die Einstellung von Asylsuchenden und
Fliichtlingen entstehende Zusatzkosten

Die Arbeitsmarktintegration von Personen, die um inter-
nationalen Schutz ersuchen oder diesen erhalten haben,
wird haufig durch deren Fluchterfahrung erschwert.
Flichtlinge und Asylsuchende haben u.U. Traumata
erlitten, wobei erschwerend hinzu kommen kann, dass
sie wenig Zeit hatten, ihre Abreise vorzubereiten.
Unzureichende Sprachkenntnisse und fehlende Quali-
fikationsnachweise machen die Situation noch
schwieriger. Es bedarf erheblicher friihzeitiger Investi-
tionen, um Fliichtlingen die Moglichkeit zu geben,
heimisch zu werden und ihre Kompetenzen auszubauen.
Ein Teil dieser Investitionen muss von den Arbeitgebern
kommen. Daflir missen jedoch klarere wirtschaftliche
Anreize fir die Beschéaftigung von Fliichtlingen gesetzt
werden, da die Rendite solcher Investitionen oft nicht
unmittelbar ersichtlich ist und moéglicherweise erst nach
vielen Jahren zum Tragen kommt.

Staatliche Foérderung, vor allem in Bezug auf die Kom-
petenzentwicklung und die Kosten der betrieblichen
Eingliederung, kann hier viel bewegen.

Negative Einstellungen in Belegschaft und
Offentlichkeit

In der Haltung der Mitarbeiter gegenliber der Beschaf-
tigung von Fliichtlingen spiegelt sich oft die offentliche
Meinung insgesamt wider, und so berichteten die
Arbeitgeber von gemischten Reaktionen, die von
Begeisterung bis hin zu offener Ablehnung reichten.
Wenn Mitarbeiter Kollegen mit Flichtlingshintergrund
skeptisch gegenliberstehen, hangt dies haufig mit
Angsten um den Arbeitsplatz oder mit Neid wegen deren
vermeintlicher ,,Sonderbehandlung” zusammen. Manch-
mal koénnen sich dahinter auch Misstrauen oder
Vorurteile gegenliber Auslandern verbergen.

Auch bei den Flichtlingen selbst kdnnen kulturell
gepragte Einstellungen, Erwartungen und Erfahrungen
ein Hindernis darstellen (z.B. wenn sie nie zuvor mit
Frauen zusammengearbeitet haben). Obwohl die
Unternehmen berichten, dass dies viel seltener der Fall
ist, als gemeinhin angenommen wird, herrscht doch viel
Unsicherheit Uber das Miteinander verschiedener Kultu-
ren am Arbeitsplatz. Daher gilt es, durch interkulturelle
Schulungen sowie Malnahmen zur Diskriminierungs-
bekdmpfung und Diversitatsforderung auf die Ein-
stellungen und Erwartungen sowohl der Bestands-
belegschaft als auch der neuen Mitarbeiter einzuwirken.

Zudem miussen die Unternehmen moglicherweise
Strategien fiir die Kommunikation mit den Kunden und
Aktiondren entwickeln, die vielleicht nicht alle die
Vorteile der Beschaftigung international Schutzbediirf-
tiger sehen.
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Neue Erkenntnisse

Bei der ersten Konsultation von UNHCR und OECD mit
Arbeitgebern und Arbeitgeberverbanden kristallisierten
sich sechs Bereiche heraus, die wichtig sind, um die
Unternehmen bei der Beschaftigung von Fliichtlingen
und Asylsuchenden zu unterstitzen.

Information

Viele Arbeitgeber beklagten einen Mangel an konkre-
ten, einfach zuganglichen Informationen und Orientie-
rungshilfen zu den wirtschaftlichen Argumenten fiir die
Beschéftigung von Fliichtlingen und Asylsuchenden, zu
den rechtlichen und administrativen Rahmenbedin-
gungen ihrer Einstellung, zur Identifizierung von Kompe-
tenzen und Profilen, mit denen bestehende Engpésse
gedeckt werden konnen, sowie zu verschiedenen
Initiativen zur Unterstltzung der Arbeitgeber, u.a. in
Bezug auf im Betrieb moglicherweise auftretende
Herausforderungen und Methoden zu ihrer Bewaltigung.

Ein Teil der Losung besteht somit darin, dafiir zu sorgen,
dass alle betroffenen Akteure die richtigen Infor-
mationen im richtigen Format erhalten. Der Infor-
mationsbedarf der Arbeitgeber unterscheidet sich je
nach GroRe des Unternehmens, Branche und Ort.
Ubliche Informationsformate wie Websites und
Broschiiren koénnen allgemeine Antworten liefern,
ermoglichen es jedoch kaum, auf die haufig sehr indi-
viduellen und spezifischen rechtlichen und admini-
strativen Fragen einzugehen, vor denen die Arbeitgeber
stehen. Die Angebote miissen sich direkter an die
Arbeitgeber wenden.

Zentrale Anlaufstellen oder Hotlines sind eine Option.
Ein Beispiel hierfir ist die danische Hotline, die
Arbeitgebern dabei helfen soll, Fliichtlinge mit den
richtigen Kompetenzen fiir ihren Betrieb zu finden.
Solche Hotlines sind vor allem fiir kleinere Unter-
nehmen von Vorteil, auf die im Allgemeinen der Grol3-
teil der Neueinstellungen entfdllt, die aber wenig
Erfahrung mit der Beschaftigung von Fliichtlingen
haben. Innovative Partnerschaften zwischen staatlichen
Organisationen, Unternehmen, auf Migrationsrecht
spezialisierten Anwalten und Zivilgesellschaft konnen
dabei helfen, den Informationsbedarf zu identifizieren
und geeignete Instrumente zu entwickeln. Solche
Instrumente sollten auch Informationen Gber mdogliche
rechtliche Hindernisse liefern, die dann vom Gesetz-
geber ausgeraumt werden kdnnen.

Deutschland liefert hier ein interessantes Beispiel.
Staatliche Stellen und Arbeitgeberverbande haben dort
aktiv auf die SchlieBung der Informationsliicke hin-
gearbeitet (z.B. DIHK, 2015; Bundesagentur fir Arbeit,
2016). Mit einem Treffen mit Unternehmensvertre-
tern, zu dem Bundeskanzlerin Merkel am 14. Septem-



ber 2016 ins Bundeskanzleramt geladen hatte, wurde
zudem ein Dialog auf oberster politischer Ebene (iber
Herausforderungen und Risiken der Beschéftigung von
Fllichtlingen eingeleitet.

Ein gutes Beispiel aus Danemark ist die von Virksom-
hedsforum for Socialt Ansvar (VFSA), einem Zusammen-
schluss von Firmenchefs, herausgegebene Broschiire
Virksomheder integrerer flygtninge (,Unternehmen
integrieren Fllichtlinge®). In dieser Broschiire werden die
rechtlichen Rahmenbedingungen erlautert und konkrete
Erfahrungen der teilnehmenden Unternehmen geschil-
dert, um Unternehmen, die Uber die Einstellung von
Flichtlingen und Asylsuchenden nachdenken, Orien-
tierungshilfen flr die Praxis zu geben.

Die wirtschaftlichen Argumente

Die Arbeitgeber benétigen mehr Informationen iiber
die Vorteile der Beschaftigung von Fliichtlingen, damit
sie Unternehmensleitung, Aktiondre und Offentlichkeit
dafir gewinnen kdnnen. Dies beinhaltet Informationen
dariiber, wie die Beschiftigung von Fliichtlingen und
Asylsuchenden die Rentabilitit des Unternehmens
erhohen und sich positiv auf die gesamtwirtschaft-
liche Lage auswirken kann und wie hoch die
tatsachlichen — im Gegensatz zu den unterstellten —
Kosten im Verhaltnis zu diesen Nutzeffekten sind.

Dazu gehoren u.a. Untersuchungen der potenziellen
und tatsachlichen im Zeitverlauf beobachteten Effekte
von Mitarbeitern mit Fliichtlingshintergrund auf Unter-
nehmen unterschiedlicher GroRe in unterschiedlichen
Branchen sowie auf deren Geschaftsumfeld. Dabei
kdnnen auch potenzielle Zusammenhdnge mit neuen
Absatzmarkten sowie wirtschaftliche Chancen auf-
gezeigt werden, die sich aus einer ethnischen und
kulturellen Diversifizierung der Belegschaft ergeben.
Hilfreich waren zudem aktualisierte Prognosen des
Arbeitsmarktbedarfs sowie quantitative und qualitative
Analysen des Verbraucherpotenzials der Flichtlings-
und Asylbewerberpopulation. Ein weiterer — wenn auch
weniger quantifizierbarer — Vorteil der Beschaftigung,
Ausbildung und Begleitung von Fllchtlingen ist die
Entstehung einer fremden Kulturen gegeniber auf-
geschlosseneren Belegschaft, die mehr Kreativitat
ermoglicht und die u.U. die Innovationskapazitdt des
Unternehmens steigern kann. Zugleich kann damit die
interkulturelle Sensibilisierung der Fliichtlinge erhoht
werden, was es ihnen leichter macht, sich in ihre neue
Lebenswelt — auch als Verbraucher — zu integrieren, und
generell ihre Beschaftigungsfahigkeit verbessert. Diese
Nutzeffekte sollten eingehender untersucht werden.

Merkmale und Kompetenzen

Damit die Arbeitgeber Kontakt mit potenziellen Mit-
arbeitern aufnehmen konnen, sollten sie problemlos

auf Informationen Uber das Profil und die Kompe-
tenzen von Fliichtlingen und Asylsuchenden zugreifen
kénnen (unter Berlicksichtigung des Datenschutzes).
Um ihren Nutzen zu maximieren, mussen solche Infor-
mationen — vorzugsweise in Form einer Datenbank —
auf lokaler Ebene verwaltet werden oder zumindest
zugdnglich sein. Ein solches Instrument konnte es
Flichtlingen und Asylsuchenden zudem gestatten, ihre
Kompetenzen dem Bedarf der Arbeitgeber gegeniiber-
zustellen, Qualifikationsliicken zu identifizieren und auf
Informationen Gber Hilfen zur Weiterqualifizierung

zuzugreifen, um so ihren ,,Marktwert” zu steigern.

Um diesem Bedarf gerecht zu werden, hat die Euro-
paische Kommission vor kurzem die Entwicklung eines
»Instruments zur Erstellung von Kompetenzprofilen fur
Drittstaatsangehorige” angekiindigt, das die friihzeitige
Ermittlung und Erfassung von Kompetenzen und
Qualifikationen von Asylsuchenden, Fliichtlingen und

sonstigen Migranten fordern soll®.

In der Zwischenzeit haben einige Lander bereits Mal3-
nahmen ergriffen, um die Kompetenzen von Fliichtlin-
gen besser zu erfassen und sie Schulungs- sowie Stellen-
Norwegen hat bei-
spielsweise ein Verfahren zur frithzeitigen Kompetenz-
feststellung wahrend des Asylverfahrens eingefiihrt.
Auch in Finnland ist im Rahmen eines neuen Aktions-
plans eine Kompetenzfeststellung in den Aufnahme-
zentren vorgesehen. Die Ergebnisse dieser Verfahren
flieBen anschlieRend in die Entscheidungen iiber den
kiinftigen Niederlassungsort ein, um eine bessere
Abstimmung auf den Arbeitsmarktbedarf zu gewahr-

angeboten gegeniberzustellen.

leisten.

Um die Anerkennung ausladndischer Qualifikationen zu
erleichtern, wurde in Deutschland von der Bundes-
regierung ein Online-Portal eingerichtet, das Migran-
ten den Weg durch die entsprechenden Verfahren
weisen soll. Dieses Portal existiert in neun Sprachen,
u.a. Arabisch. Eine wachsende Zahl von Landern,
darunter Deutschland, die Niederlande, Norwegen und
Schweden, haben auch spezielle Verfahren fiir Fliicht-
linge eingerichtet, die nicht iiber die nétigen Unter-

lagen zum Nachweis ihrer Qualifikationen verfiigen.

Damit gewahrleistet ist, dass die Ergebnisse solcher
Verfahren dem Bedarf der Arbeitgeber gerecht werden
und von ihnen akzeptiert werden, miissen die Arbeit-
geber in den Prozess eingebunden werden. Schwedens
neue ,Fast Track“-Initiative ist ein gutes Beispiel hierflr
(OECD, 2016b). Im Rahmen dieser Initiative, die die
in Mangel-
berufe fordern soll, werden die Kompetenzen von
Personen, die die Anforderungen dieses Programm
erfillen, in deren Muttersprache erfasst, validiert und

Vermittlung qualifizierter Fliichtlinge

! http://europa.eu/rapid/press-release IP-16-2039 en.htm
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unterstitzt. Wahrend des gesamten Verfahrens wird
Sprachforderung angeboten. Die Liste der Mangel-
berufe wird von Sozialpartnern und Regierung gemein-
sam festgelegt.

Konkrete Orientierungshilfen zu verschiedenen
Initiativen

Zur Unterstltzung der Gestaltung und Umsetzung
neuer Initiativen sollte es moglich sein, auf konkrete
Orientierungshilfen sowie gewonnene Erkenntnisse zu
verschiedenen Formen des Arbeitgeberengagements
zuzugreifen. AuBerdem gilt es, das Arbeitsumfeld und
die Mitarbeiter gut vorzubereiten. Die Unternehmens-
leitung muss alle Ebenen des Unternehmens systema-
tisch und gezielt informieren. Fir Unternehmen, die
Uber die Beschdftigung von Fliichtlingen und Asyl-
suchenden nachdenken, konnen Informationen zum
Umgang mit potenziell schwierigen Situationen auf-
grund kultureller Unterschiede niitzlich sein. Es liegen
zwar noch keine Forschungsergebnisse zu den jlingsten
Zuzlgen vor, daflr gibt es aber reichlich Evidenz zum
Diversitatsmanagement in unterschiedlichen Kontext-
situationen, die genutzt werden kann.

Sprachférderung und interkulturelle Sensibilisierung

Zu den grolRen Herausforderungen im Hinblick auf eine
erfolgreiche Arbeitsmarktintegration gehort der Sprach-
erwerb. Dabei geht es sowohl um die Landessprache als
solche als auch um die Fachterminologie, die in der
betreffenden Branche bzw. Stelle bendtigt wird. Von
entscheidender Bedeutung ist zudem die Kenntnis der
kulturellen Normen, die es beim Einstellungsprozess
(Bewerbungsschreiben, Einstellungsgesprache usw.)
sowie in den Beziehungen mit den Kolleginnen und
Kollegen zu beachten gilt. Daher bedarf es eines um-
fassenden Ansatzes, um zu gewadhrleisten, dass
Sprachférderung und kulturelle Orientierungskurse
von Anfang an angeboten werden. Integrationskurse
missen klarer darauf ausgerichtet werden, die Neu-
ankémmlinge mit den in der Arbeitswelt geltenden
Regeln und den ethischen Normen des Aufnahmelandes
vertraut zu machen. Dies umfasst auch Genderfragen,
wobei sichergestellt werden muss, dass die Normen des
Aufnahmelandes nicht nur vollauf verstanden und
eingehalten werden, sondern auch die Diversitdt am
Arbeitsplatz respektiert wird.

An entsprechenden Schulungen koénnen verschiedene
Akteure mitwirken. Staatliche Initiativen kénnen durch
private Initiativen interessierter Akteure aus dem
jeweiligen Tatigkeitsfeld, z.B. Fachkrafte im Ruhestand
oder Lehramtsstudierende, sowie zivilgesellschaft-
licher oder religiéser Gruppen usw. erganzt werden.
Auch die Unternehmen sowie die Flichtlinge und
Asylsuchenden selbst kénnen sich in diesen Prozess
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einbringen, sei es mit finanzieller oder personeller
Unterstltzung fiir die Sprachférderung oder einfach,
indem sie Zeit in den Spracherwerb investieren.

Offentliche Meinung

Von ganz entscheidender Bedeutung ist ein ehrlicher
Dialog liber Fragen der Beschiftigung von Fliichtlingen
und Asylsuchenden. Voraussetzung dafiir sind zuerst
einmal nuancierte Daten und Evidenz (wie bereits
erwdhnt) sowie eine in sich schliissige Kommunika-
tionsstrategie. Alle betroffenen gesellschaftlichen
Akteure sollten Teil dieses Dialogs sein, wobei sowohl
Uber den positiven Beitrag von Flichtlingen und
Asylsuchenden als auch Uber die Herausforderungen, vor
denen beide Seite stehen, offen diskutiert werden sollte.
Wichtig ist es dabei, fremdenfeindlichen Tendenzen ent-
gegenzuwirken. Leitprinzip bei diesem Dialog sollte sein,
dass Management und Politik gemeinsam die Werte
einer offenen und vielfdltigen Arbeitswelt herausstellen,
die jedem Chancen erodffnet.

Zusammenarbeit

Die Zusammenarbeit zwischen staatlichen Stellen und
Sozialpartnern ist duBerst wichtig fiir eine dauerhafte
Arbeitsmarktintegration. In den nordeuropaischen und
deutschsprachigen Landern hat diese Zusammenarbeit
Tradition, so dass sie in diesem Bereich liber lange
Erfahrung verfligen. Die bereits erwdhnte ,Fast Track”-
Initiative in Schweden ist ein gutes Beispiel fir die
Zusammenarbeit von Staat und Arbeitgebern bei der
Integration von Flichtlingen. In Danemark wurde vor
kurzem eine Vereinbarung zwischen Arbeitgebern,
Gewerkschaften und staatlichen Stellen geschlossen,
um die Arbeitsmarktintegration von Neuzuwanderern
zu verbessern. In Schweden kénnen die Sozialpartner
Mittel fir die Entwicklung interessanter Initiativen, z.B.
fir die Ubersetzung von Validierungsformularen in
andere Sprachen, beantragen. In Deutschland arbeiten
Arbeitgeber und staatliche Stellen an einer Reihe gemein-
samer Programme. So haben z.B. der Zentralverband
des deutschen Handwerks, das Bildungsministerium
und die Bundesagentur fir Arbeit eine gemeinsame
Initiative flr bis zu 10 000 junge Asylsuchende und
Fliichtlinge gestartet. In enger Zusammenarbeit mit den
Unternehmen vor Ort sollen diese jungen Menschen
durch Beratung, Sprachférderung und Praktika fir
Berufsausbildungen im Handwerk vorbereitet werden.

Gesetzlicher und administrativer Rahmen

Die Gesetzesrahmen und Verwaltungsstrukturen fiir die
Umsetzung von Beschéftigungsinitiativen fiir Fliichtlinge
und Asylsuchende sind haufig komplex, wobei auch
Widerspriiche und Inkonsistenzen auftreten kénnen.
Unternehmen und Fliichtlinge, die um eine frihzeitige



Arbeitsmarktintegration bemiht sind, benétigen ein-
fach zu nutzende Unterstiitzungsangebote, um sich mit
den geltenden gesetzlichen Anforderungen zurecht-
zufinden. Die Unternehmen empfahlen daher, die Koor-
dination zwischen den fiir Integration und Beschaf-
tigung zustandigen Stellen zu verstirken, um solche
effizienten, vereinfachten Unterstlitzungsangebote fir
Flliichtlinge und deren potenzielle Arbeitgeber moglich
zu machen.

Manchmal muss der gesetzliche und administrative
Rahmen u.U. angepasst werden. Hilfen fiir Fliichtlinge
und Arbeitgeber sind z.B. entscheidend fiir eine
erfolgreiche Arbeitsmarktintegration, konnen aber
auch — wenn es Unterschiede beim Zugang zu diesen
Hilfen gibt — zu Spannungen zwischen inldndischen
soziobkonomisch benachteiligten Gruppen einerseits
und Flichtlingen und Asylsuchenden andererseits
fUhren. Zudem kann die Pflicht zur Teilnahme an Maf-
nahmen der Integrationsforderung ein konkretes
Hindernis fir die Beschaftigungsteilnahme sein. Solche
faktischen Hindernisse miissen genauer untersucht
werden. Sofern dies méglich ist, miissen u.U. Uber-
gangslosungen und Ausnahmeregelungen gefunden
werden, um die Anreize richtig zu setzen und dafir zu
sorgen, dass sich bietende Chancen optimal genutzt
werden kdnnen, was sowohl im Interesse der Arbeit-
geber als auch der Fliichtlinge und Asylsuchenden ist.
Entscheidend ist aber auch, dass Fliichtlinge die neuen
Kompetenzen erwerben, die sie zur Sicherung ihrer
langfristigen Beschaftigungsfahigkeit bendtigen
selbst wenn dies auf Kosten einer friihzeitigen Beschaf-
tigungsaufnahme geht.

Daher muss die Integrationsforderung auch nach der
Vermittlung in eine erste Stelle weitergehen, vor allem
wenn es sich bei dieser ersten Stelle um eine gering-
qualifizierte Beschaftigung handelt. Moglichkeiten,
Bildung und Beschaftigung zu kombinieren, sowie ver-
starkte Fort- und Weiterbildung sind duBerst wichtig,
um den Zugang zu qualifizierten Beschaftigungen zu
erleichtern und zu vermeiden, dass Fliichtlinge nur im
geringqualifizierten Bereich Arbeit finden. Dazu gehort
es auch, geringqualifizierte Teilzeitbeschaftigungen
durch  Weiterbildungsmoglichkeiten attraktiver zu
gestalten. Derzeit missen Flichtlinge, die staatliche
Transferleistungen mit einer Teilzeitbeschaftigung
kombinieren, haufig eine Leistungskiirzung in Héhe des
gesamten bezogenen Verdiensts in Kauf nehmen.
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