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Einfiihrung
Hintergrundinformationen

Alle europaischen Lander stehen
vor groBen Herausforderungen bei
der Integration von Geflichteten."
Zwar kénnen die Hindernisse im
Integrationsprozess von einem Auf-
nahmeland zum anderen je nach
soziobkonomischem Kontext und
Politik leicht variieren, doch die meis-
ten Herausforderungen sind allen
gemeinsam und erfordern einen
koharenten Ansatz der beteiligten
Akteure. Diese Herausforderungen
sind alle eng miteinander verbunden.
Der Zugang zum Arbeitsmarkt stellt
eine der groBten Barrieren dar. Diese
muss Uberwunden werden, damit die
Loésung anderer Probleme wie Woh-
nen, Gesundheitsversorgung, Spra-
che, Familienzusammenfihrung oder
Aufbau sozialer Netzwerke angegan-
gen werden kann (OECD & UNHCR,
2018; Labour-Int, 2017).

Aufnahmelédnder haben viel zu
gewinnen, wenn sie die Integration
von Gefluchteten erleichtern. Sie
stellen ein bedeutendes Arbeitskraf-
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tepotenzial dar und bringen viele
Fertigkeiten und Kompetenzen mit.
Damit kdnnen sie Beschaftigungsli-
cken schlieBen, mit denen die euro-
paischen Lander aufgrund der jiings-
ten demografischen Verdnderungen
konfrontiert sind (OECD & UNHCR,
2018; EMN, 2019). Die Lander mUs-
sen sich der groBen Herausforde-
rung einer alternden Bevdlkerung
mit gravierenden soziodkonomi-
schen Auswirkungen stellen: héhe-
re Sozialversicherungsausgaben,
steigende Abhangigkeit von einem
geringer werdenden Anteil jiingeren
Menschen und Arbeitskraftemangel
insbesondere in Sektoren, die von
der demografischen Entwicklung
(Gesundheitswesen) oder von tech-
nologischen Fortschritten betroffen
sind. Zwischen 1985 und 2015 stieg
der Altersmedian in Europa von 34
auf 43 Jahre, wobei die Zahl der Bur-
ger*innen im Alter von 65 und mehr
Jahren um 60% zunahm (Spielvogel
& Meghnagi, 2018). Da sich die EU-
Lander derzeit einem “natlrlichen”
Bevolkerungswachstum von Null
nahern, stellen Geflliichtete ein inter-
essantes Potenzial dar, um Losungen

fur die aktuellen wirtschaftlichen Her-

ausforderungen zu finden (Spielvogel
& Meghnagi, 2018). Hinzu kommt,
dass diese Gruppe im Durchschnitt
jinger ist als die EU-Bevolkerung.

Offizielle Statistiken fir die Zielgrup-
pe der Geflichteten sind nach wie
vor rar. Aber Studien haben nach-
gewiesen, dass nach wie vor grof3e
Unterschiede in der Arbeitslosigkeit
zwischen Einheimischen und Mig-
rant*innen bestehen. Die Anzahl der
Asylantrége mag seit 2015 zuriickge-
gangen sein, aber die Anzahl geflich-
teter Menschen in Europa ist immer
noch betréchtlich. Eine gut gefihrte
Integrationspolitik ist dringend erfor-
derlich, um Herausforderungen wie
Diskriminierung, Rassismus, soziale
Ausgrenzung, Armut und Ausbeu-
tung zu begegnen (EMN, 2019).

Wahrend die nationalen und regio-
nalen Behorden dafir zustéandig
sind, geeignete IntegrationsmaB-
nahmen umzusetzen, wird zur
Gewahrleistung von Nachhaltigkeit
eine engere Zusammenarbeit zwi-
schen allen Beteiligten gefordert. Ein
koordiniertes Vorgehen von 6ffentli-
chen Arbeitsverwaltungen, privaten




Arbeitsagenturen, Aufnahmezentren, zivilgesellschaftlichen Orga-
nisationen, Arbeitgeberverbédnden und Unternehmen wird als not-
wendig erachtet und muss von nationalen, regionalen und lokalen
Behorden und der Politik geférdert werden (OECD & UNHCR, 2018;
Labour-Int, 2017).

Das Projekt “Employer Tailored Chain Cooperation” befasst sich mit
der Integration von Geflichteten aus der Perspektive der Kettenko-
operation. Es wird weithin angenommen, dass die Kettenkoopera-
tion fiir das Integrationsmanagement von Gefliichteten, bei dem die
Zustandigkeiten fur Aufnahme, Integration und Beschéftigung oft auf
mehrere Stellen verteilt sind, von entscheidender Bedeutung ist. Die
Kettenkooperation beginnt mit einem effizienten Screening: auf der
einen Seite werden die Qualifikationen und das berufliche Potenzial
der Gefliichteten identifiziert, auf der anderen Seite werden Engpas-
se auf dem Arbeitsmarkt und Bedarfe von Unternehmen untersucht.
Im Anschluss an das Screening erfolgt die SchlieBung von Liicken
bzw. Defiziten, die sowohl auf der Seite der Gefllichteten als auch
auf der Seite der Arbeitgeber*innen mit Hilfe von Bildung und Aus-
bildung erreicht werden kann. Im weiteren Verlauf der Kette folgt
die Vermittlung, um Arbeitgeber*innen und Geflichtete, die auf der
Suche nach einem Arbeitsplatz sind, zusammenzubringen. SchlieBlich
sind dauerhafte Beschaftigung und Chancen zur beruflichen Weiter-

entwicklung entscheidende Faktoren fiir eine langfristige Integration.

Ziel der hier vorgestellten Leitlinien ist es, verbreitete nationale Mal3-
nahmen im européischen Rahmen vorzustellen und praktische MaB3-
nahmen flir eine engere Zusammenarbeit zwischen Partnern vorzu-
schlagen, die in verschiedenen Etappen der Arbeitsmarktintegration

von Geflichteten tatig sind.
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Methodik

Um diese Leitlinien présentieren zu kénnen, waren Beitrage und
Daten der beteiligten Akteur*innen in den verschiedenen EU-Mit-
gliedstaaten erforderlich. So lieB sich ein breiter Uberblick tiber
die bestehenden Aktionen erhalten, und Mangel und Licken ent-
lang der Kette konnten aufgezeigt werden. Daten wurden im

Rahmen einer Kartierungsphase und einer Testphase erhoben.
Kartierungsphase

Die Kartierungsphase bestand aus Befragungen, die von vier Projekt-
partnern durchgefiihrt wurden, um zuverlassige Daten zu den Kom-
ponenten der Kette, zu Licken und Defiziten sowie zu bewahrten
Verfahren zu sammeln. Hierzu wurden 22 Akteur*innen ausgewahlt,
die ein breites Organisationsspektrum in der Beschéaftigung von
Geflichteten reprasentieren (NGOs, Regierungsbehérden, Arbeits-
agenturen, Unternehmen usw.). Dieser Querschnitt von Akteur*innen
ermdglicht es uns, einerseits die Seite der Gefllichteten und anderer-

seits die Seite der Unternehmen zu studieren.

ETCC Leitlinien | 8



FE—

Testphase

‘s Auf der Grundlage der Ergebnisse der Kartierungsphase wurden Instrumente

entwickelt und wahrend eines Zeitraums von acht Monaten getestet. Sie kon-

. PP

zentrierten sich wie folgt auf die einzelnen Komponenten der Kette:

e Screening-Tool: Ein digitales Instrument zur Identifizierung von Qualifika-

tionen, Fertigkeiten und beruflichem Potenzial

e |nstrumente zur SchlieBung von Liicken:

o Ein Ausbildungsmodul zu nationaler Arbeitskultur und

Unternehmertum

o Ein Leitfaden fir Unternehmen mit Informationen Uber administra-

tive und rechtliche Rahmenbedingungen

® Instrument zur Vermittlung: Eine Berufsmesse, die Unternehmen mit

Geflichteten zusammenbringt

e Instrument zur Férderung der Nachhaltigkeit: Eine Web-Plattform fir
Geflichtete und Arbeitgeber*innen mit Informationen und Beratungsan-

geboten fir die Zeit nach der Einstellung

Die vorliegende Veréffentlichung umfasst zunachst eine Einfihrung zu Ge-
flichteten auf dem européischen Arbeitsmarkt und ein kurzes Kapitel zu den
Auswirkungen von Covid-19. Danach werden zu den vier Komponenten der
Kette bestehenden Praktiken und vorhandene Defizite vorgestellt, gefolgt von
Leitlinien und Vorschldgen mit Beispielen fir bewahrte Praktiken in ganz Euro-
pa und wahrend unserer Testphase. SchlieBlich fassen Schlussfolgerungen die

wichtigsten Erkenntnisse und Handlungsvorschlage zusammen.
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Gefliichtete auf dem
europaischen Arbeitsmarkt

Fakten und Zahlen

Fakten und Zahlen

Allgemeine Fakten und Zahlen
Europaischer Rahmen fiir die Integration in

den Arbeitsmarkt Derzeit gibt es weltweit Gber 22,5 Mio. Gefliichtete

und schatzungsweise 6 Mio. in G20- und OECD-
Arbeitsmarkt fiir Geflichtete in Zeiten von Landern (OECD & UNHCR, 2018). Allein in den
Covid-19 Jahren 2015 und 2016 haben etwa 2,7 Mio. Asyl-

suchende den Weg nach Europa gefunden, was
Kettenkooperation die groBite Massenbewegung der Bevélkerung in
unseren Regionen seit dem Zweiten Weltkrieg dar-
stellt (Joyce, 2018).
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Aus der folgenden Grafik wird
deutlich, dass in diesen Jahren
ein enormer Anstieg an Asylan-
trdgen zu verzeichnen war. Die
Zahlen scheinen inzwischen
zwar ricklaufig zu sein, aber
sie liegen noch deutlich héher
als 2008. Ob sich dieser Trend
fortsetzen wird, ist ungewiss.
Doch viele Anzeichen, unter
anderem die Auswirkungen
des Klimawandels, deuten auf
eine dhnliche Situation in den
kommenden Jahren hin. In je-
dem Fall wird sich ein groBer
Teil der bereits angekomme-
nen Geflichteten langfristig
in Europa niederlassen. lhr
Zugang zum Arbeitsmarkt ist
ein entscheidender Faktor fir
ihre soziale und wirtschaftliche
Integration und indirekt auch
fur ihre Auswirkungen auf die
Wirtschaft ihrer Aufnahmelén-
der.

Eurostat:

hitps://ec.europa.eu/eurostat/statistics-explained/index.php/Asylum_statistics ,08/06/2020
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Anzahl der Asylbewerber (Nicht-EU-Biirger), EU-27, 2008-2019

676 250]

Gesamtsumme'

Erstmalige Asylbewerber?

2008 2009 2010 2011 2012 2013 2014 2015 2016 2017 2018 2019

12008-2014: Kroatien nicht verfiigbar.

22008: Bulgarien, Griechenland, Spanien, Frankreich, Kroatien, Litauen, Luxemburg, Ungarn,
Osterreich, Ruminien, Slowakei und Finnland nicht verfligbar. 2009: Bulgarien, Griechenland,
Spanien, Kroatien, Luxemburg, Ungarn, Osterreich, Rumanien, Slowakei und Finnland nicht
verfligbar. 2010: Bulgarien, Griechenland, Kroatien, Luxemburg, Ungarn, Osterreich, Rumanien
und Finnland nicht verfiigbar. 2011: Kroatien, Ungarn, Osterreich und Finnland nicht verfiigbar.
2012: Kroatien, Ungarn und Osterreich nicht verfiigbar. 2013: Osterreich nicht verfiigbar.
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Nicht nur die Anzahl der Asylantrdge hat zugenommen,
sondern auch die Anzahl der Anerkennungsbescheide.
Dies ist auf die Nationalitét der Personen zurlckzufih-
ren, die in den letzten Jahren den Flichtlingsstatus be-
antragt haben. Von ihnen stammt ein gréBerer Anteil
aus Landern mit verscharftem und langer andauerndem
Krieg. Dies unterstreicht noch mehr die Dringlichkeit,
ihre berufliche Integration zu férdern. Dartiber hinaus
durchlaufen diese Geflichteten nach dem Erhalt ihrer
Asylberechtigung h&ufig einen Prozess der Familien-

zusammenfihrung, der zu weiteren Neuankdmmlingen

in europaischen Landern fihrt.

Laut Eurostat sind Deutschland,
Frankreich, Spanien, Griechenland
und ltalien die wichtigsten Aufnah-
melander von Asylsuchenden. Im
Jahr 2019 entfielen auf Deutschland
23,3 % der Erstantrage auf Asyl, auf
Frankreich 19,6 %, auf Spanien 18,8
%, auf Griechenland 12,2 % und auf
Italien 5,7 % (Eurostat, 2019). Die drei
fihrenden Herkunftslénder sind Syri-
en, Afghanistan und Venezuela (12,1
%, 8,6 % bzw. 7,3 % im Jahr 2018).

Mehr als drei Viertel der Asylsuchen-
den sind jinger als 35 Jahre, d.h. sie
haben noch viele Jahre Berufstatig-
keit vor sich. 47% der Asylsuchen-
den sind zwischen 18 und 34 Jahre
alt, und etwa ein Drittel ist jinger als
18 Jahre (Eurostat, 2020). Diese Zah-
len verdeutlichen einmal mehr, wie
wichtig es ist, MaBnahmen, die ihnen
den Zugang zum Arbeitsmarkt er-
leichtern, umzusetzen, da sich diese
junge Generation langfristig in den
verschiedenen EU-Landern nieder-

lassen wird.

Die Statistiken Uber die Beschafti-
gungsquoten von Drittstaatsange-
horigen geben zu denken. Im Jahr
2017 lag die Beschéftigung der ein-
heimischen Bevdlkerung um 15,4%
hoéher als die von Drittstaatsangeh6-
rigen (EMN, 2019). Nur 19% der EU-
Blrger*innen sind fur ihren Arbeits-
platz Gberqualifiziert, wahrend dies
auf 46% der Nicht-EU-Birger*innen
zutrifft. Geflichtete stellen eine der
vulnerabelsten Gruppen unter Dritt-
staatsangehdrigen dar (Labour-Int,
2017). lhre niedrigen Beschéftigungs-
quoten sind im Vergleich zu anderen
Migrant*innen noch alarmierender,

Gefliichtete auf dem européischen Arbeitsmarkt | 16



weil sie mit Herausforderungen konfrontiert
sind, die mit ihrer kirzlichen Ankunft im Land
und ihrer schwierigen Reise zusammenhan-
gen. Hierzu gehdren u. a. geringe Kenntnisse
der Sprache des Aufnahmelandes, das Feh-
len von Dokumenten, die fir die offizielle An-
erkennung ihrer Qualifikationen erforderlich
sind, und psychische oder physische Gesund-
heitsprobleme (Voka, 2018). Darlber hinaus
kénnen Geflichtete aufgrund der Unsicher-
heit ihres Asylverfahrens bzw. der Hoffnung,
in ihr Herkunftsland zuriickzukehren, sobald
sich die politische Lage stabilisiert hat, we-
niger langfristig denken. Hervorzuheben ist,
dass im Jahr 2014 56% der Geflichteten er-
werbstatig waren, verglichen mit 65% der
einheimischen Bevdlkerung und 71% der
Migrant*innen, die aus Bildungs- oder beruf-
lichen Griinden kommen (Européische Kom-
mission, 2016). Die Daten deuten darauf hin,
dass es bis zu 20 Jahre dauert, bis Geflich-
tete eine dhnliche Beschaftigungsquote wie
Einheimische haben (Dumont, Liebig, Pesch-
ner, Tanay & Xenogiani, 2016).

Daten Uber die Ausbildung und Berufserfah-
rung von Geflichteten sind nach wie vor rar
und unzuverlassig. Aber es gibt Hinweise da-
rauf, dass etwa 15% eine héhere Ausbildung
absolviert haben, 50% die Sekundarstufe
erreicht haben und 35% entweder nur die

17 1 Geflichtete auf dem européischen Arbeitsmarkt Gefliichtete auf dem européischen Arbeitsmarkt | 18



Grundschule besucht haben oder Analphabeten
sind (Martin et al., 2016). Daten aus Schweden deu-
ten darauf hin, dass das individuelle Bildungsniveau
in hohem MaBe die fir den Eintritt in den Arbeits-
markt erforderliche Zeit bestimmt. Geflliichtete mit
niedrigem Bildungsniveau bendtigen mindestens
doppelt so viel Zeit wie Gefllichtete mit mittlerem
Bildungsniveau, um eine Arbeit zu finden (OECD &
UNHCR, 2018).

Vieles weist auf einige zentralen Hindernisse hin,
die in allen Ladndern fir diese spezielle Zielgruppe
zu finden sind, vor allem mangelnde Sprachkennt-
nisse, Schwierigkeiten bei der Anerkennung ihrer
Qualifikationen und Diskriminierung bei Einstel-
lungsverfahren (EMN, 2019). Unter Hervorhebung
dieser Probleme kam die EU-Arbeitskréfteerhebung
2014 zum Schluss, dass Gefllichtete in Europa, die
nur Uber Grundkenntnisse in den Landessprachen
verfliigen, eine Beschéftigungsquote von 30% er-
reichen, gegeniiber 60% bei Personen mit hdheren
Sprachkenntnissen (OECD & UNHCR, 2018).

19 | Gefliichtete auf dem européischen Arbeitsmarkt

Geschlechtsbezogene Fakten und Zahlen

Innerhalb der Gruppe der Geflichteten gibt es eine
wichtige, besonders gefdhrdete Gruppe: die Frau-
en. Der Anteil geflichteter Frauen ist von 27,4 %
im Jahr 2015 auf 38,4 % im Jahr 2018 gestiegen.
Da fast vier von zehn Asylsuchenden Frauen sind,
mdissen sie als eine starke Minderheit betrachtet
werden, deren Bedirfnisse nicht ignoriert werden
dirfen.

Gefliichtete auf dem européischen Arbeitsmarkt | 20



Manches deutet darauf, dass die Auswirkungen der

Migration stark davon abhangen, dass Frauen und
Mé&nner in einzelnen Phasen in unterschiedlicher
Weise verwundbar sind. Auf der Flucht sind beson-
ders Frauen Diskriminierungen und geschlechts-
spezifischer sexueller Gewalt ausgesetzt. Letztere ist
eine der verbreiteten Bedrohungen fur Frauen und
Madchen, die "“irregulare” Routen nach und durch
Europa benutzen, vor allem wenn sie allein reisen.
Zu ihr gehdren Vergewaltigung, Genitalverstim-
melung und erzwungene frihe Heirat, hdusliche
Gewalt, erzwungener "Uberlebenssex” Menschen-
handel sowie sexuelle Ubergriffe in Transitlagern

und Aufnahmezentren.

Gefllichtete Frauen und Manner sind oft mit ahn-
lichen Problemen konfrontiert, wenn es um ihre

Integration in den Arbeitsmarkt geht. Beide leiden
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unter institutionellen Rahmenbedingungen, die
nicht an die Bedarfe von Gefllchteten angepasst
sind, und unter mehr oder weniger offenen Vor-
behalten, wenn nicht gar unter Diskriminierung
durch die einheimische Bevdlkerung. Geflichtete
Frauen und Madchen sind jedoch wegen der drei-
fachen Diskriminierung aufgrund von Geschlecht,
Rasse und Klasse tendenziell einem noch hohe-
ren Risiko der Ausgrenzung ausgesetzt. Wenn sie
junge Frauen oder Uber 50 Jahre alt sind, ist das
Alter ein vierter Diskriminierungsfaktor. Im Falle ge-
flichteter Frauen wird die Segregation, unter der
die weibliche Bevdlkerung auf dem Arbeitsmarkt
leidet, durch die Diskriminierung, der sie als Neuan-
kdmmlinge ausgesetzt sind, noch verstarkt. In vielen
Fallen kommen noch Barrieren hinzu, die ihnen von
ihren eigenen Familien auferlegt werden, da es in
einigen Kulturen nicht akzeptabel ist, dass Frauen
arbeiten, wenn der Mann der Familie eine Arbeit
hat (Castella, 2017).

Gefllichtete Frauen sind in allen Landern der Euro-
paischen Union auf dem Arbeitsmarkt unterrepra-
sentiert. Im Jahr 2014 lag ihre Beschéaftigungsquo-
te im Durchschnitt bei 45%, d.h. 17 Prozentpunkte
unter der von gefliichteten Mannern (Dumont, Lieb-
ig, Peschner, Tanay, & Xenogiani, 2016). Wie in
einer Studie des Europdischen Parlaments betont
wird, weisen geflichtete Frauen im Allgemeinen
eine enorme berufliche und soziokonomische

Diskrepanz in ihrem Status vor und nach dem Exil
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auf. Dies ist vor allem auf Kinderbetreuungs-
pflichten, einen eingeschrankten Zugang zu
Trainings und Sprachkursen und die man-
gelnde Anerkennung ihrer Qualifikationen zu-
rickzufihren. Gefllchtete haben eine héhere
Wahrscheinlichkeit der Beschaftigung auf dem
sekundéren Arbeitsmarkt, dessen Hauptmerk-
male prekére Arbeitsplatze, niedrige Léhne,
weniger Unterstitzung durch die Gewerk-
schaften, begrenzte Karrieremoglichkeiten
und schwierige Arbeitsbedingungen sind.
Geflichtete Frauen haben vor allem Zugang
zu Arbeitsplatzen im Bereich der hauslichen
Dienstleistungen, d.h. Kinderbetreuung, Alten-
pflege und Haushaltsreinigung. In den meisten
Fallen sind sie auf einem Niveau beschaftigt,
das weit unter ihren Qualifikationen und Fahig-
keiten liegt (Européisches Parlament, 2016a).

Eurostat-Daten deuten darauf hin, dass vie-
le Migrantinnen in der EU einen besonders
niedrigen Bildungshintergrund haben: Im
Jahr 2017 lag der Bildungsgrad von 37,4%
der weiblichen Bevélkerung, die auB3erhalb
der EU28-Staaten geboren sind unter dem
Niveau der Primarstufe, des Primarbereichs
oder der unteren Sekundarstufe (ISCED 2011
Stufen 0-2). Dieser Bildungshintergrund trifft
nur auf 24,1% der Frauen zu, die in Ldndern
der Europaischen Union geboren wurden und
fur die Daten verfliigbar sind (Eurostat, 2019).

23 | Gefliichtete auf dem européischen Arbeitsmarkt

Eine Untergruppe unter den geflichteten Frauen verfigt jedoch tber véllig

andere Voraussetzungen als die oben skizzierten. In einigen Fallen sind ge-
flichtete Frauen (und Ménner) hoch qualifiziert. Studien zum Braindrain deuten
darauf hin, dass qualifizierte Frauen tendenziell starker migrieren als Manner,
insbesondere wenn sie aus Landern kommen, in denen die Gleichstellung der
Geschlechter oder die Blrgerrechte nicht respektiert werden. In Europa kon-
zentrieren sich hochqualifizierte Migrantinnen auf den Bildungs- und Gesund-
heitssektor. Obwohl sie zur am starksten benachteiligten Gruppe gehéren, ist
die Beschéftigungsquote bei hoch qualifizierten geflichteten Frauen hoher
als die von geflichteten Mannern mit demselben Bildungsniveau und die von
anderen hoch qualifizierten, im Ausland geborenen Frauen aus Nicht-EU-Lan-
dern (Dumont, Liebig, Peschner, Tanay, & Xenogiani, 2016).
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Im Jahr 2004 veréffentlichte die EU die “Com-
mon Basic Principles for Immigrant Integra-
tion Policy in the EU” (Gemeinsame Grund-
prinzipien flr die Politik der Integration von
Einwander*innen in der EU), in denen ge-
meinsame Grundsatze fur die Integration
dargelegt werden. Im Jahr 2009 richtete die
EU die Européische Website zur Integration

mit vielen Beispielen fir bewahrte Praktiken
zur Inspiration ein. 2016 verabschiedete die

EU den Aktionsplan zur Integration von Dritt-

Europaischer Rahmen fiir die Integration staatsangehdrigen, der einen gemeinsamen
in den Arbeitsmarkt politischen Rahmen zur Unterstlitzung der

Mitgliedsstaaten beinhaltete. Jingste Ent-
Allgemeiner Rahmen wicklungen zielen auf spezifische Herausfor-

derungen ab, wie z.B. das EU-Tool fir Quali-
Da die Arbeitsmarktintegration von Gefllichteten eine fikationsprofile von Drittstaatsangehérigen,
Herausforderung fir alle Mitgliedstaaten ist, hat die EU mit dem das Screening von Fahigkeiten und
eine Politik entwickelt, die darauf abzielt, die nationa- Qualifikationen verbessert werden sollte. Die
le Ebene zu unterstitzen und die sozio-professionelle EU hat es sich auch zum Schwerpunkt ge-
Eingliederung von Geflichteten zu férdern. Das Euro- macht, Arbeitgeber*innen bei der Einstellung
péaische Migrationsnetzwerk stellt hierzu fest: “Wahrend von Drittstaatsangehérigen zu unterstitzen,
die Integration ein gemeinsames Ziel der Mitgliedstaa- und zwar durch die Initiative “Employers To-
ten und der EU ist, liegt die Integrationspolitik fur Ein- gether for Integration” (2017) und die Unter-
wanderer in der Verantwortung jedes einzelnen Mit- zeichnung der Partnerschaft zur Integration
gliedstaates, wobei die EU eine unterstitzende Rolle von Migrant*innen und Geflichteten (EMN,
spielt” (EMN, 2019: 6). 2019).
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Innerhalb dieses unterstitzenden
Rahmens sind die Mitgliedstaaten
dafur zustandig, konkrete Politiken
und MaBBnahmen umzusetzen, um
Gefllchtete in den Arbeitsmarkt zu
integrieren. Die EU-Lander tendieren
dazu, MaBnahmen, die allen arbeits-
suchenden Birger*innen zur Verfu-
gung stehen, mit spezifischen Mal3-
nahmen fur gefahrdete Gruppen wie
Gefllchtete zu kombinieren (EMN,
2019). Diese gezielten MaBBnahmen
sind dringend erforderlich, um die
spezifischen Herausforderungen zu
bewaltigen, mit denen die Zielgrup-
pe konfrontiert ist.

Im Allgemeinen zielen die MaBnah-
men des &ffentlichen Sektors darauf
ab, Geflichteten den Zugang zum
Arbeitsmarkt zu erleichtern, indem
sie fur Aus- und Weiterbildung sor-
gen, die Anerkennung ihrer Qua-
lifikationen verbessern und durch
Information und Sensibilisierung
der Unternehmen Diskriminierung
entgegenwirken. Auf der anderen
Seite konzentrieren sich MaBnah-
men des privaten Sektors eher auf
die Integration von Geflichteten an
ihrem Arbeitsplatz, sobald sie eine

Gefliichtete auf dem européaischen Arbeitsmarkt | 28

Beschéftigung gefunden haben. Dies
betrifft u.a. berufsbezogene Schulun-
gen, Buddy-Programme und interne
Workshops zur kulturellen Diversitat
(EMN, 2019).

Ein wichtiger Aspekt hierbei ist, dass
nicht alle europédischen Lander Asyl-
bewerber*innen, die sich noch im
Verfahren befinden, das Recht auf
Arbeit gewahren. Fir diese Lander
konzentrieren sich die politischen
MaBnahmen nur auf anerkannte
Asylberechtigte. Dennoch verfligen
die meisten Lander tUber einen recht-
lichen Rahmen, der es Geflichteten
erlaubt, einige Monate nach der Be-
antragung des Asyls, wahrend sie
noch auf das Ergebnis warten, zu ar-
beiten. Da die Verfahren manchmal
Monate oder sogar Jahre dauern, ist
es wichtig, dass diese Zeit nicht ver-
schwendet wird und dass Schritte un-
ternommen werden, die die langfris-
tige Integration der Asylberechtigten
erleichtern. Laut EASO bleiben 72%
der Asylbewerber*innen langer als 6
Monate in einem Aufnahmezentrum,
wéhrend sie auf das Ergebnis ihres
Verfahrens warten, und 52% bleiben

sogar langer als 12 Monate.



Gender Mainstreaming

Die Diskrepanz zu den spezifischen Erfahrungen
und Bedarfen gefliichteter Frauen gefahrdet die
Wirksamkeit von Integrationsbemiihungen, die auf
verschiedenen Ebenen unternommen werden. Zu
diesem Schluss kommt die Autorin einer Studie, die
von der Politischen Abteilung fiir Birgerrechte und
Verfassungsfragen des Europaischen Parlaments in
Auftrag gegeben wurde: “Politische MaBnahmen,
die darauf abzielen, die Rechte und das Wohlerge-
hen von Geflichteten zu garantieren, kdnnen nicht
geschlechtsneutral sein, sonst sind sie zum Schei-
tern verurteilt. Das Geschlecht ist kein neutrales
Element, das vernachlassigt werden kann, sondern
stellt eine der Hauptdimensionen von Diskriminie-
rung und Gewalt dar, mit denen gefliichtete Frauen
in ihrem Lebensweg zu kdmpfen haben” (Europai-
sches Parlament, 2016a). In ihrem Bericht Uber die
Situation geflichteter Frauen in der EU fordert das
Europaische Parlament die Mitgliedstaaten auf, fur
sie spezifische MaBnahmen zur Erleichterung der
Arbeitsmarktbeteiligung zu entwickeln und umzu-
setzen, einschlieBlich Sprachunterricht, Alphabeti-
sierungsprogrammen, lebenslangem Lernen und

Ausbildung. (Europaisches Parlament, 2016b).
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In einer Studie Uber geschlechtersensible BildungsmalBnahmen

zur Integration von neu angekommenen Drittstaatsangehérigen
weist das Europaische Institut fir Gleichstellungsfragen auf die
Vernachldssigung unterschiedlicher Erfahrungen, Beddirfnisse,
Rollen, Wiinsche und Zwénge von Migrantinnen und Migranten
hin. Diese Aspekte beeinflussen jeden Bereich des Migrations-
und Integrationsprozesses, angefangen bei der Entscheidung zur
Migration, Uber ihre Reise bis hin zu Erwartungen und Alltagsrea-
litaten im Zielland. “Migrantinnen, geflichtete Frauen und Mad-
chen mussen aufgrund ihrer Stérke, Widerstandsfahigkeit und
ihres Einfallsreichtums im Migrations- und Integrationsprozess
als fihrend in der Integration anerkannt werden” (Europaisches
Institut fir Gleichstellungsfragen, 2018). Auf européischer Ebene
ist ein grundsétzlich starkes Engagement fir die Gleichstellung
der Geschlechter im Allgemeinen und fur geflichtete Frauen im

Besonderen zu beobachten. 2
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Obwohl die Situation in den einzelnen Mitgliedsstaaten
in Bezug auf Auswirkungen und wirtschaftliche Unter-
stitzungsmaBnahmen unterschiedlich ist, gibt es auch
gemeinsame Muster. Hierzu gehéren Beschrankungen
der Bewegungsfreiheit auch auf lokaler und regiona-
ler Ebene oder “"Lockdowns”, durch die Einzelpersonen
veranlasst werden, die meiste oder ganze Zeit zu Hause
zu bleiben. Einschrankungen auf Unternehmensseite
betrafen das verarbeitende Gewerbe, personenbezo-
gene Dienstleistungen, nicht lebensnotwendige Einzel-
handelsunternehmen, das Transportwesen sowie Frei-

zeit, Gastgewerbe und Tourismus.

Gleichzeitig haben sich einige Bereiche der Wirtschaft
und des Arbeitsmarktes durch eine verstarkte Nach-
Arbeitsmarkt fiir Gefliichtete in Zeiten von frage z.B. nach Gesundheits- und sozialen Leistungen
Covid-19 oder Hauslieferungen ausgeweitet. In den Niederlan-
den beispielsweise wird in den Bereichen Gesundheit
General framework und Soziales, 6ffentliche Dienste sowie Post- und Vertei-

lungsdienste ein Wachstum erwartet. Es gibt auch gro-

Die Covid-19-Pandemie hat beispiellose und unerwartete Be regionale Unterschiede, z. B. zwischen stadtischen
Auswirkungen auf die Volkswirtschaften der EU-Mitglied- und landlicheren Gebieten. In den Niederlanden wurde
staaten gehabt. Wie bei einem OECD-Webinar festgestellt Amsterdam stark in Mitleidenschaft gezogen, wéhrend
wurde, waren die Auswirkungen je nach Ort und Region die Gebiete im Norden weit weniger betroffen waren.
und je nach Sektor sehr unterschiedlich. Die Pandemie Diese Entwicklungen haben zu einem raschen Perso-
hatte zum einen direkte Auswirkungen auf die Wirtschaft nalabbau durch Entlassungen oder Beurlaubungen
und die Arbeitsmarkte, da die Menschen erkrankt sind oder geflihrt. Besonders betroffen sind Personen mit atypi-
Vorkehrungen fir den Krankheitsfall getroffen haben, und schen Arbeitsvertrégen, Selbsténdige und in prekaren
zum anderen indirekte Auswirkungen durch die Kontroll- Arbeitsverhaltnissen Beschéftigte. Im Allgemeinen ist
mafBnahmen, mit denen versucht wurde, die Ausbreitung es den Arbeitnehmer*innen in freiberuflichen Dienst-
des Virus zu verlangsamen. leistungen und in Teilen des 6ffentlichen Dienstes
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leichter gelungen, den Wechsel zur Arbeit
im Home Office zu gestalten als denjenigen,
deren Arbeit eher physisch ist oder direkt mit
den Kunden zu tun hat. Natirlich mussten die
Fachkrafte in einigen Sektoren, besonders im
Gesundheitswesen, einen starken unmittel-

baren Kontakt aufrechterhalten.

Es ist wahrscheinlich, dass das Virus und die
kontinuierlichen MaBBnahmen zur Milderung
der Folgen sich auf alle Elemente des ETCC-
Prozesses - Screening, SchlieBung von Lu-
cken, Vermittlung und Nachhaltigkeit - aus-
wirken werden.

Kurzfristige Auswirkungen auf die Beschaftigung von
Gefliichteten

Trotz der Unterschiede zwischen den Mitgliedstaaten und Regionen
gibt es eine Reihe von gemeinsamen Faktoren, wie sich die Covid-
19-Pandemie kurzfristig auf die Beschaftigung von Gefllichteten aus-
gewirkt hat. Erstens arbeiten viele Menschen in Sektoren, die von
dem in den meisten Landern durchgefiihrten Abriegelungsprozess
am starksten betroffen sind, z.B. Verkehr, Taxifahrten, Freizeit und
Gastgewerbe. Darliber hinaus arbeiten viele in prekaren Arbeitsver-
haltnissen mit kurzfristigen Vertrdgen, sind daher anfallig fur Personal-
abbau oder Entlassungen und haben in vielen Féllen nur wenig oder
gar keinen Zugang zu staatlicher Unterstitzung. Der zypriotische

Fluchtlingsrat berichtete von einem beispiellosen Ausmal an arbeits-
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suchenden Menschen, die aufgrund

von Covid-19 ihren Arbeitsplatz ver-
loren haben, darunter auch solche,
die seit Jahren in einem stabilen Be-

schaftigungsverhaltnis standen.

AuBerdem sind Geflichtete oft in
Berufen tatig, die physischer Natur
sind (z. B. Landwirtschaft oder Lager-
arbeit) oder direkte Interaktion mit
Kund*innen erfordern (Taxifahrten,
soziale Betreuung) und die nicht von
zu Hause oder aus der Ferne erledigt
werden kénnen. Und selbst wenn
Letzteres maglich ist, fehlt es ihnen
moglicherweise an der Ausstattung

und dem Know-how, um auf diese
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Weise zu arbeiten. Gleichzeitig ha-
ben Menschen mit Flichtlingshinter-
grund in bestimmten Bereichen, die
bei der Covid-19-Krise an vorderster
Front standen, wie etwa bei Gesund-
heits- und sozialen Diensten, eine
wichtige Rolle gespielt. Auch haben
sich neue Mdéglichkeiten eroffnet, z.
B. in Belgien, wo Asylbewerber*innen
das Recht erhielten, in der Landwirt-
schaft zu arbeiten, noch bevor sie
ihre Arbeitserlaubnis erhielten (die
4 Monate nach Beginn ihres Asyl-
verfahrens erteilt wird), um Wander-
arbeiter*innen aus osteuropaischen
Mitgliedstaaten zu ersetzen, die auf-

grund der Beschrankungen nicht



reisen konnten. Dies kann auch zu
langerfristigen Méglichkeiten fur Ge-
fluchtete fUhren.

Die allgemeine Folge der Pandemie
war jedoch ein Anstieg der Arbeits-
losigkeit und eine Reduzierung der
Méglichkeiten fur Geflichtete. Dari-
ber hinaus sind sie aufgrund der Art
ihrer Arbeit der Ansteckung mit dem
Virus stérker ausgesetzt, und Mit-
glieder der Flichtlings- und Migran-
ten-Communities sind unverhaltnis-
ma&Big hdufig am Virus erkrankt und
gestorben. Dies wurde im Vereinig-
ten Kénigreich als Schlisselelement
erkannt und kénnte auch in anderen
Mitgliedstaaten ein Faktor sein (Kur-
by, 2020).

Gefllichtete sind oft aktiv an der
Grindung und Fihrung einer Viel-
zahl von Kleinunternehmen beteiligt,
die ein wichtiger Anbieter von Waren
und Dienstleistungen und eine trei-
bende Kraft fir Innovationen sind.
Viele haben unter den Auswirkungen
von Covid-19 aufgrund der geringe-
ren Nachfrage und der Handelsbe-
schrénkungen gelitten. Vielen hat es
an Ressourcen, Kapital und sozialen
Netzwerken gefehlt, um sich an die

enormen Veranderungen der Mark-

te anzupassen. Dies hat zu Cashflow-
Problemen, verringerten Gewinnen,
Einstellung der Tatigkeiten und in
einigen Fallen zum Bankrott gefihrt.
Auch hier haben die Chancen fir Ge-
flichtete auf dem Arbeitsmarkt kurz-

fristig stark gelitten.

Bei Asylbewerber*innen ist die recht-
liche Situation bezliglich der Beschaf-
tigung in den einzelnen Mitglied-
staaten unterschiedlich. In einigen
Landern ist keine Arbeit erlaubt, in
anderen nur in begrenzten Bereichen
(z. B. in der Landwirtschaft) oder nach
einer gewissen Zeit, in wieder ande-
ren auf einer offeneren Basis. Wo
Einschrankungen bestehen, kénnen
Einzelpersonen in illegale Arbeit ab-
gleiten, zum Beispiel in persénlichen
Dienstleistungen oder im Baugewer-
be. Natirlich kénnen einige Geflich-
tete auch illegal arbeiten, insbeson-
dere dort, wo legale Arbeit schwer
zu bekommen ist. Es ist schwierig, die
wahrscheinlichen Auswirkungen der
Pandemie auf die illegale Arbeit vor-
herzusagen. Aber sie kdnnte durch-
aus zunehmen, da die Unternehmen
versuchen, Kosten zu senken und
legale Arbeit fur Einzelne schwerer

zuganglich wird.

35 | Gefliichtete auf dem européischen Arbeitsmarkt

Gefliichtete auf dem européaischen Arbeitsmarkt | 36



Langfristige Auswirkungen auf nachhaltige Arbeit fur
Gefliichtete

Wahrend die kurzfristigen Auswirkungen auf den Zugang zur Beschéf-
tigung fir unsere Zielgruppe recht klar sind, erscheinen die langer-
fristigen Auswirkungen auf Makro- und Mikroebene weit weniger si-
cher. Auf der Makroebene ist es schwierig vorherzusagen, wie schnell
sich die Volkswirtschaften und Arbeitsmérkte erholen und inwieweit
mangelndes Vertrauen und Veranderungen im Verhalten der Verbrau-
cher*innen, aber auch Spitzenwerte bei der Infektion dies behindern
werden. Es ist leichter, in einem engen und wettbewerbsintensiven
Arbeitsmarkt, in dem die Unternehmen um Personal konkurrieren,
nachhaltige Arbeitsplatze zu schaffen. In vielen Mitgliedstaaten gab
es wahrend des Lockdowns befristete Beschéaftigungsbeihilfen und
finanzielle Unterstitzung fir Unternehmen. Die Regelungen sind un-

terschiedlich, enden aber oft mit dem Lockdown. Es ist ungewiss, wie
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Unternehmen dann reagieren werden, und Entlassun-
gen und SchlieBungen haben bereits in erheblichem
Umfang begonnen. In einigen Fallen fallen die Ent-
wicklungen im Zusammenhang mit Covid-19 mit um-
fassenderen Verédnderungen in der Regierungspolitik
zu Flucht und Migration zusammen, wie auch in Zypern
und im Vereinigten Kénigreich, wo im Zusammenhang
mit dem Brexit (OECD, 2020) gréBere politische Ver-

anderungen anstehen.

Generell ist es wahrscheinlich, dass die mittel- und
langfristigen Auswirkungen der Covid-19-Krise darin
bestehen werden, dass mehr Geflichtete ihre Arbeit
verlieren werden, dass es fir andere schwieriger wird,
Uberhaupt in den Arbeitsmarkt einzutreten, und dass
mehr Menschen auf der Ebene des Einstiegs und in
unsicheren Arbeitsverhaltnissen verbleiben, was die

Chancen auf ihre berufliche Entwicklung verringert.

Wahrend sich die genannten Faktoren negativ auf die
Chancen der Zielgruppe geflichteter Menschen aus-
wirken werden, sind jedoch auch einige gegenlaufige

Faktoren zu berlcksichtigen.

Obwohl Geflichtete in Segmenten des Arbeitsmarktes
arbeiten, die von Covid-19 stark betroffen sind, sind
andere auch in Bereichen vertreten, in denen die Krise
die Nachfrage und die Anerkennung des gesellschaft-
lichen Beitrags erhéht hat, z.B. im Gesundheitswesen
(vor allem bei Arzt*innen und Pflegepersonal) und im

sozialen Bereich.
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Die Krise kann bereits bestehende Trends zu Veran-
derungen auf dem Arbeitsmarkt weiter verstérken,
die die Bedeutung von Fahigkeiten im traditionel-
len Sinne zugunsten von Eigenschaften wie Zuver-
lassigkeit, Flexibilitdt, Engagement und Soft Skills,
wie menschliche Interaktion oder digitale Kom-
petenz, verringern. Angebot und Nachfrage nach
Arbeitskraften sind keine unabhéngigen Einheiten,
sondern miteinander verbunden, sozial konstruiert
und in hohem MaBe geschlechtsspezifisch. Der Be-
griff der Fertigkeiten wird haufig in der Politik und
Wissenschaft verwendet, ist aber empirisch und
konzeptionell unprézise und vage. Geflichteten
haben haufig besondere Starken bei Faktoren, die
sich auf Werte und Qualitét beziehen. Daher muss
moglicherweise das Konzept der Fertigkeiten in
Frage gestellt werden. Wir missen mit Arbeitge-
ber*innen zusammenarbeiten, um den Ansatz der
Fertigkeiten zu Gberdenken, um die Bedeutung an-
derer Faktoren zu ermitteln und zu untersuchen, wie
diese fur die Anwerbung und Auswahl von Personal
genutzt werden kénnen (Ruhs & Anderson, 2010).
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Auswirkungen von Covid-19 auf die Unterstiitzung im Zugang zu
nachhaltiger Arbeit

Die Covid-19-Krise hatte in den meisten Mitgliedstaaten und Regionen direkte
Auswirkungen auf die Unterstiitzung von Geflichteten bei der Arbeitssuche.
Erstens haben viele aus der Zielgruppe eine geringere Motivation, eine Be-
schéftigung zu finden, weil Sicherheit und Gesundheit an Bedeutung gewinnen
und der Zugang zu unterstitzenden Bedingungen wie Transport, Bildung und
Kinderbetreuung eingeschrankt ist. Zweitens war es fir die Anbieter von Unter-
stitzungsleistungen schwierig oder unméglich, Leistungen zu erbringen, die
einen personlichen Kontakt erfordern (z.B. Beratung). Bei einigen Anbietern,
insbesondere bei NGOs und auf lokaler Ebene, kann es zu Liquiditats- und
Finanzierungsproblemen sowie EinkommenseinbuBen kommen, die ihre lang-

fristige Existenz gefdhrden kdnnen.
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Auf der anderen Seite hat die Krise an mehreren Orten zu einer schnelleren

Entwicklung bei der digitalen Bereitstellung von Angeboten wie Schulungen
oder Mentoring geflhrt. In einigen Féllen ist die Zahl der unterstitzten Perso-
nen zunachst zurlickgegangen. Die Zahlen haben sich im Laufe der Zeit jedoch
wieder erholt. In Belgien zum Beispiel haben die Regionalbiros zum ersten Mal
ausschlieBlich aus der Ferne gearbeitet, und im Vereinigten Kénigreich hat ein
Projekt in Coventry, das von ACH geleitet wird, erfolgreich von der persénlichen
auf die virtuelle Bereitstellung von Leistungen tber WhatsApp umgestellt. Auch
haben einige Communities den Zugang zur Online-Unterstltzung als einfacher
empfunden, weil er mit groBerer zeitlicher und terminlicher Flexibilitat einher-
geht, keine Anreise erfordert und mehr Raum fur Kinderbetreuung und andere
Aufgaben Iasst. Allerdings ist Unterstitzung bei der Gestaltung und Bereit-
stellung von Online-Support erforderlich, weil vielen Geflichteten das Fach-
wissen oder die Ausriistung - wie z.B. Laptops oder Tablets - fehlt, um daran
teilzunehmen. Komplexere und spezialisiertere Online-Meeting-Software, wie
Zoom oder Gotomeeting, kann ebenfalls ein Hindernis darstellen. Stattdessen
kénnte eine telefonische Bereitstellung beliebter Instrumente wie Whatsapp

fur diese Zielgruppe geeigneter sein.
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Auswirkungen auf die langfristige
Zusammenarbeit in der Kette

Die Covid-19-Pandemie und die Auswirkungen der
HilfsmaBnahmen werden wahrscheinlich alle Ele-
mente des ETCC-Ansatzes der Kettenkooperation
- Screening, SchlieBung von Licken, Vermittlung
und Nachhaltigkeit - betreffen. Die Covid-19-Krise
unterstreicht die Bedeutung der Zusammenarbeit
zwischen den Beteiligten; fragmentierte Arbeit wird
jetzt wahrscheinlich noch weniger effektiv sein. Die
genauen langfristigen Auswirkungen sind jedoch
zu diesem Zeitpunkt schwer einzuschatzen und wer-
den je nach Mitgliedstaat und Region unterschied-
lich ausfallen. Diese Unterschiede legen eine starke
Rolle der Entscheidungs- und Umsetzungsebene
anstelle von nationalen Ansatzen nahe, sodass die
Aktivitdten auf die lokalen Gegebenheiten abge-
stimmt werden kénnen.

In Italien wird in Bezug auf den spezifischen Prozess
der Kettenkooperation beobachtet, dass Unterneh-
men weniger betroffen sein werden, da sie an digi-
tale Werkzeuge gewdhnt sind. Das Screening von
Kandidat*innen kénnte telefonisch durchgefiihrt
werden. So kénnen die Bedingungen und Metho-
den zur SchlieBung von Licken, insbesondere bei
der Ausbildung von Geflichteten, positiv beein-

flusst werden.
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Beim Screening von Einzelpersonen muss die Nutzung

zugénglicher, digitaler und Online-Tools so weit wie
moglich sichergestellt werden. Eventuell muss die Be-
deutung des sicheren Zugangs zum Arbeitsmarkt star-
ker betont werden. Es sollte auch mit Unternehmen in
Sektoren, in denen es noch Qualifikations- und Einstel-
lungsmdglichkeiten gibt und in denen Fern- und Heim-
arbeit mdglich ist, zusammengearbeitet werden. Noch
wichtiger wird es sein, dass Gefllichtete nicht nur offene
Stellen in Einstiegs- und geringfligigen Beschéaftigungs-
verhaltnissen besetzen, es sei denn, es sind Wege fur
eine Weiterentwicklung vorhanden. Mittelfristig, nach

Covid-19, wird es wichtig sein, noch besser zu verste-
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hen, wie der Arbeitsmarkt bei der Abstimmung von Angebot
und Nachfrage funktioniert, und zusammen mit Unterneh-
men das Konzept der Fertigkeiten im Hinblick auf Einstel-
lung, Entlohnung und Aufstieg kritisch zu betrachten. Daru-
ber hinaus muss der Geschaftsnutzen fir die Beschéftigung
von Geflichteten hervorgehoben werden. Dabei muss der
Schwerpunkt auf menschenwirdige Arbeit gelegt werden,
indem der Schutz und die Sicherheit fur die derzeit in flexib-
len und prekaren Arbeitsverhaltnissen Beschéftigten gestérkt
wird. Ein Versdumnis, dies zu tun, kann nicht nur negative
Auswirkungen auf die wirtschaftliche Erholung haben, son-
dern auch die Integration untergraben und zu Isolation und

Entfremdung fihren.
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Kettenkooperation
Definition und Funktion

Kettenkooperation ist ein in der Geschéftswelt hdufig verwendetes
Konzept. Es wird im Allgemeinen im Zusammenhang mit Lieferketten
angewandt, wenn zwei oder mehr Firmen zusammenarbeiten, um
gegenseitigen Mehrwert und Nutzen zu schaffen. Dieses Konzept
kann jedoch in vielen Sektoren im privaten und &ffentlichen Bereich
verwendet werden, um enge Partnerschaften von Interessengruppen
zu beschreiben, die an verschiedenen Stellen der Kette zusammen-

arbeiten, um ein gemeinsames Ziel zu erreichen.

In der Literatur gibt es viele Definitionen von Kettenkooperation, die
sich auf unterschiedliche Merkmale konzentrieren:

e Unter Kettenkooperation versteht man das Management von Ak-
tivitaten, die auf die Koordination der verschiedenen Glieder der
Kette abzielen, um die gesamte Kette so zu optimieren, als wére
sie eine Einheit (eine gemeinsame Organisation). Dies steht im
Gegensatz zu einer Situation, in der sich jede Partei in der Kette
auf die Optimierung ihrer eigenen individuellen Leistung konzen-
triert (Prof. Dr. Jack van der Veen, Universitatsprofessor, Supply
Chain Optimization, Universitat Amsterdam).

e Kettenkooperation ist die optimale Verteilung von Rollen, Aktivi-
taten, Verantwortlichkeiten und Befugnissen zwischen den Mit-
gliedern der Kette, um sicherzustellen, dass alle Beteiligten ihr
Bestes tun, um die Leistung der gesamten Kette zu optimieren
(Schonberger, 1990).
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e Kettenkooperation ist eine Partnerschaft, in der die Parteien zu-

sammenarbeiten, Informationen, Kapazitdten und Risiken austau-
schen und gemeinsame Entscheidungen treffen, um eine bessere

kollektive Leistung zu erzielen (Bowersox et al., 2003).

e Kettenkooperation ist eine langfristige Partnerschaft, in der Par-
teien mit einem gemeinsamen Ziel eng zusammenarbeiten, um
einen gemeinsamen Nutzen zu erzielen, der gréBer ist als das,
was einzeln erreicht werden kann (Cao et al., 2010).

Gefliichtete auf den Arbeitsmarkt zu fihren ist eine Herausforderung,
die gemeinsame Anstrengungen von einer Vielzahl unterschiedlicher
Parteien erfordert. Gegenwartig haben jedoch die meisten oder alle
Mitgliedstaaten ein dezentralisiertes Modell mit wenig oder gar kei-

ner Koordinierung zwischen den Beteiligten (EMN, 2019).
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Es muss eine Zusammenarbeit zwischen allen Akteu-
ren stattfinden, die eine Rolle entlang der Linie der
Arbeitsmarktintegration von Geflichteten spielen.

Hierzu gehoren:
* Migranten- und Flichtlingsverbande und Communities

e Nationale oder regionale Institutionen, die fir die Auf-
nahme von Asylbewerber*innen zusténdig sind, sobald
diese ihr Verfahren begonnen haben (oft zustéandig fur

Unterkunft und materielle Unterstltzung)

e Unterstitzende Organisationen, die alle Arten von
Programmen anbieten, die auf das Wohlergehen von
Geflichteten ausgerichtet sind: sozio-professionelle
Integration, psychologische und medizinische Hilfe,
Wohnen usw. Bei diesen Organisationen kann es sich
um gemeinnitzige Organisationen, NGOs oder jede

andere zivilgesellschaftliche Organisation handeln.

® Regionale und nationale Behérden, die fur die Umset-
zung der Politik zur Integration von Geflichteten zu-

stédndig sind

o Offentliche Dienste, wie z.B. Arbeitsvermittlungsagen-
turen, nationale Arbeitsorganisationen, die eine Rolle
bei der Unterstltzung fir alle spielen, die sich legal am
Arbeitsmarkt beteiligen wollen; ihre Dienste werden
daher auch fur Gefllichtete mit Arbeitserlaubnis bere-

itgestellt
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e Private Arbeitsvermittler, die ebenfalls Unter-
stitzung bei der Arbeitssuche bieten und
deren Dienste auch Gefllchteten mit Arbeits-

erlaubnis zur Verfligung stehen

e Arbeitgeber*innen und ihre Verbande, ob im

offentlichen oder privaten Sektor

Damit diese Zusammenarbeit zustande kommt,
kommt nationalen und regionalen Behorden eine
Schlusselrolle zu. Es liegt in der Verantwortung
der Regierung, alle Beteiligten zur Umsetzung
von politischen MaBnahmen und Aktivitdten zu
veranlassen, um Gefllichteten den Zugang zum

Arbeitsmarkt zu ermdglichen. Die Definition klarer

gesetzlicher Regelungen und die Umsetzung von
Anreizmalnahmen sind von enormer Bedeutung,

aber leider bis heute unzureichend.

Jede dieser Parteien spielt zu einem anderen Zeitpunkt des beruf-

Darlber hinaus wird zwar weithin anerkannt, dass lichen Integrationsweges eine Rolle, einige ganz am Anfang, andere
mehr Zusammenarbeit zwischen allen Beteiligten spater, wenn Gefliichtete, beispielsweise nach verschiedenen Aus-
erforderlich ist; allerdings besteht auf Unterneh- bildungen, bereit sind zu arbeiten. Um die effizientesten Integrati-
mensseite weiterhin ein deutlicher Mangel an onspfade zu entwickeln, ist es wichtig, dass die Rollen der einzelnen
Engagement. Einem Bericht des Europaischen Partner gut definiert sind, um die heute oft vorfindlichen Uberschnei-
Migrationsnetzwerks zufolge wurden nur 15% dungen und Doppelarbeiten zu vermeiden. Wenn die Informationen
der von ihm ausgewahlten Initiativen von Arbeit- zwischen den relevanten Parteien korrekt ausgetauscht werden, kann
geber*innen und ihren Verbanden entwickelt und sich jede von ihnen auf seine spezifischen Kompetenzen konzentrie-
umgesetzt. Diese Statistik ist auffallend, wenn man ren und die Qualitat seiner Arbeit steigern.

die Bedeutung ihrer Rolle bei der beruflichen Inte-
gration von Geflichteten betrachtet (EMN, 2019).
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Beispiele fiir bewahrte Praktiken:

Zentrale Anlaufstellen - Portugal

Nationale Zentren zur Unterstiitzung von Einwander*innen (CNAI)
sind seit 2004 in Betrieb. Diese Zentren wurden vom portugiesi-
schen Hochkommissariat fiir Einwanderung und interkulturellen
Dialog (ACIDI) initiiert und bestehen derzeit in Lissabon, Porto und
Faro, wobei kleinere lokale Blros im ganzen Land existieren. In die-
sen Zentren ist ein breites Spektrum von Akteur*innen vertreten, die
unterschiedliche Unterstlitzungs- und Integrationsdienste fur Ge-
flichtete anbieten. Dazu gehoren das Bildungsministerium, das Ge-
sundheitsministerium, der Dienst fir Einwanderung und Grenzen und
die Arbeitsinspektion. Auch Rechts- und Beschaftigungsdienste wer-
den von einer spezialisierten Agentur angeboten. Durch diese enge
Zusammenarbeit konnten die Integrationsdienste gestrafft und die
Zusammenarbeit zwischen den verschiedenen zustandigen Behorden
verstarkt werden.

Weitere Informationen: https://www.acm.gov.pt/-/cnai-centro-nacional-
de-apoio-ao-imigrante
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@Level2Work-Projekt: Zentrale Anlaufstelle - Belgien

Das Projekt @Level2Work wurde von den &ffentlichen Arbeitsver-
waltungen VDAB und Actiris zusammen mit der Integrationsagen-
tur Agentschap Integratie en Inburgering ins Leben gerufen. Dieses
Projekt zielt darauf ab, hochqualifizierte Neuankémmlinge mit Hilfe
eines "One-Stop-Shops” auf den Arbeitsmarkt zu fiihren. Dieser In-
formationsschalter soll Neuankémmlinge bei ihrer Arbeitssuche be-
gleiten und alle relevanten Partner an einer Stelle zusammenbringen,
wie z.B. 6ffentliche Arbeitsvermittlungsstellen, Integrationsagenturen,

unterstiitzende Organisationen usw.
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Screening und Anerkennung
von Qualifikationen

Gegenwartige Situation
Screening auf Seiten der Gefliichteten
Screening auf Seiten der Unternehmen

Engpasse und Leitlinien
Koordinationsméangel im Screening-Prozess
Vielfalt der Screening-Instrumente
Barrieren in der Anerkennung von Qualifikationen
und Abschliissen

Identifizierung von Marktanforderungen und
Qualifikationsdefiziten

Schlussfolgerungen zu Screening und Qualifika-
tionsanerkennung
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Der erste Schritt in der Kette der Arbeitsmarktintegration ist das
Screening, sowohl auf der Seite der Gefllichteten als auch auf der
Seite der Unternehmen. Erstens zielt das Screening darauf ab,
den Wissensstand und die Ziele der geflichteten Person zu er-
mitteln, indem Erfahrungen, Qualifikationen (Hard und Soft Skills)
und Zukunftsaspirationen gescannt und erfasst werden. Zweitens
ist es auch wichtig, den aktuellen Bedarf und den Arbeitskrafte-
mangel zu priifen, mit dem Unternehmen konfrontiert sind. Damit
kénnen Geflichtete in diese Sektoren gefihrt und ihre Chancen

auf eine nachhaltige Beschaftigung erhdht werden.
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Gegenwartige Situation

Screening auf Seiten der Gefllichteten

Das Screening wird hdufig von verschiedenen Parteien durchgefiihrt: Aufnah-
mezentren, Arbeitsvermittlungsagenturen, Kommunen, zivilgesellschaftliche
Organisationen und Unternehmen. Es scheint, dass Screening derzeit haupt-
sachlich durch Interviews und informelle Gesprache, die auf Sprachkenntnisse,
Bildungsniveau und frihere Arbeitserfahrungen abzielen, erfolgt. Die Scree-
ning-Methoden sind in der Regel weniger auf technische Fertigkeiten ausge-
richtet, verwenden selten Hilfsmittel mit Fotos von Arbeitsumgebungen und
professionellen Ablaufen und behandeln kaum die erforderlichen Techniken,
Maschinen, Werkzeuge, Gerdusche, Gerlche, Regeln usw. Diese Methoden ha-

ben sich jedoch als erfolgreich erwiesen, wenn es eine realistische Vorstellung
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geben soll, wie eine bestimmte Arbeit aussehen
wirde, und um herauszufinden, ob eine Person

Uber die erforderlichen Fahigkeiten verfigt.

Eine vielversprechende MaBBnahme, die in eini-
gen Landern umgesetzt wird, ist die Erstellung
von Bildungs- und Berufsprofilen fur Geflichtete.
Anhand dieser Profile kann bestimmt werden, in
welchem Gebiet der oder die Geflichtete die
besten Chancen hat, eine Arbeitsstelle zu fin-
den, und somit auch, in welcher Region diese
Moglichkeiten bestehen. Diese MaBnahme wird
h&aufig von Aufnahmezentren bei Ankunft der Ge-
flichteten durchgefihrt. Es wird ein Screening-
Interview oder ein Fragebogen ausgefullt, um
die beruflichen Erfahrungen, Bildungsabschlisse
und Zukunftswiinsche der oder des Geflliichteten
zu erfassen. Das Aufnahmezentrum stimmt das
Profil dann mit einer Region ab, in der der oder
dem Gefliichteten eine gewisse Anzahl von Be-
schaftigungsmaoglichkeiten zur Verfligung steht.
Dabei wird nattrlich auch auf die sogenannten
"weichen Vermittlungskriterien” geachtet, die
manchmal sogar prioritér sind: das Vorhanden-
sein eines (sozialen) Netzwerks und die Zukunfts-

ambitionen im Aufnahmeland.
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Screening-Verfahren gelten in der Regel als geschlechtsneutral. Es
gibt jedoch Hinweise darauf, dass spezifische Fahigkeiten und Qua-
lifikationen von geflichteten Frauen Gbersehen werden, wenn nicht
alle Beteiligten explizit auf sie aufmerksam gemacht werden. Dies gilt
insbesondere fur Soft Skills, die u.a. aus der Betreuung von Kindern
und anderen Familienmitgliedern oder der Filhrung eines Haushaltes

entwickelt werden.
Screening auf Seiten der Unternehmen

Die Anwerbung von Drittstaatsangehérigen zur Deckung des Ar-
beitsmarktbedarfs in bestimmten Sektoren war Teil der politischen
Debatte in einigen Landern, insbesondere in neueren Mitgliedstaa-
ten. Einige von ihnen sehen sich mit einem Arbeitskraftemangel in
bestimmten Sektoren und auf verschiedenen Ebenen von gering
qualifizierten bis hoch qualifizierten Arbeitskraften konfrontiert oder

erwarten einen solchen Mangel (EMN 2019).

Geflichteten einen Zugang zu Sektoren mit Arbeitskraftemangel zu
ermdglichen, kann zu héheren Chancen fir sie fihren, eine langfris-
tige, nachhaltige Arbeit zu finden. Ein Screening dieser Arbeitsplatze
kann allen relevanten Parteien helfen, die beruflichen Eingliederungs-
pfade auf diese Beschaftigungen auszurichten, indem eine entspre-
chende Aus- und Weiterbildung angeboten wird und Geflichtete in

Unternehmen, die Arbeitskréfte benétigen, vermittelt werden.

Vor diesem Hintergrund ist es wichtig, sich der Bediirfnisse und des
Mangels auf dem lokalen Arbeitsmarkt bewusst zu sein. Leider schei-
nen MaBBnahmen, die dies zum Ziel haben, bis heute duf3erst selten
zu sein, was auf eine deutliche Licke in der Kette der beruflichen

Integration von Geflichteten hinweist.
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Engpasse und Leitlinien

Ein genauerer Blick auf die verbreiteten Methoden zur Uberpriifung der
Qualifikationen von Geflichteten zeigt eine Reihe von Defiziten auf ver-
schiedenen Ebenen. Im Allgemeinen mangelt es dem Screening-Prozess
an Koordination und gemeinsamen Qualitdtsstandards. Alle beteiligten
Parteien flihren das Screening nach bestem Wissen und Gewissen durch.
Aber ohne einen koordinierten Prozess, in dem sie alle zusammenarbeiten,
sind die Ergebnisse nicht optimal. Im Moment wird das Screening in der
Regel informell wéhrend Interviews oder basierend auf dem Lebenslauf
durchgefihrt. Da die Ergebnisse oft nur von demjenigen verwendet wer-
den, der das Screening durchgefihrt hat, werden sie von den anderen
Beteiligten wiederholt. Da jede Organisation ihren eigenen Screening-
Prozess einrichtet, multipliziert sich der Aufwand, und die Ergebnisse sind

nicht vergleichbar.
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Technische Fertigkeiten, Soft Skills
und berufliches Potenzial sind eben-
so wichtig wie Sprachkenntnisse und
Bildungshintergrund, aber komple-
xer. Sie werden daher selten ana-
lysiert. Darlber hinaus sind Arbeit-
geber*innen in der Regel nicht mit
dem wirtschaftlichen und geschéftli-
chen Umfeld der Lander, aus denen
die Gefluchteten kommen, vertraut.
Daher gibt es nur ein begrenztes
Verstédndnis fir bereits erworbene
Berufserfahrungen und Bildungsab-
schlisse. Auch die formalen Verfah-
ren zur Anerkennung von Zeugnissen
mussen in vielen européischen Lan-

dern noch erleichtert werden.

Es besteht ein klarer Bedarf an zu-
verladssigen und anpassungsfahigen
Screening-Instrumenten, die Miss-
versténdnisse und Vorurteile verrin-
gern. Diese bestehen aufgrund von
Sprachbarrieren bei mindlichen Be-
fragungen, mangelndem Vertrauen
der GeflUchteten, das zu einer zu
bescheidenen oder Ubertriebenen
Selbsteinschatzung der Kompeten-
zen fihrt, sowie mangelnder Kennt-
nis des Arbeitsmarkts des Aufnah-
melandes. All dies fihrt zu falschen
Vorstellungen Uber die fir eine Stel-
le erforderlichen Fahigkeiten und zu
Unsicherheiten auf Seiten der Arbeit-
geber*innen hinsichtlich des Wertes

friher erworbener Qualifikationen

und Zeugnisse der Gefllchteten.
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Koordinationsmangel im Screening-Prozess

Leitlinie 1: Zusammenarbeit wihrend des Screening-Prozesses

sicherstellen

Eine enge Zusammenarbeit zwischen den verschiedenen Interessengrup-
pen entlang des beruflichen Integrationsweges ist notwendig, um Doppel-
arbeit zu vermeiden und Screening-Ergebnisse effizient auszutauschen.

Das Screening sollte so schnell wie méglich erfolgen, z.B. durch ein Auf-
nahmezentrum oder eine &ffentliche Arbeitsvermittlung. Es wird als we-
sentlich erachtet, dass das Screening durchgefihrt wird, sobald Gefliichte-
te in das Asylverfahren eintreten, und dass die Ergebnisse des Screenings
allen anderen relevanten Akteur*innen entlang der Kette mitgeteilt wer-
den.

Schritt-fur-Schritt-lmplementierung:

1. Das Screening lasst sich in zwei Schritte unterteilen: ein Sachscree-
ning (Erfahrung, Ausbildung, Sprachkenntnisse, etc.), das zu Beginn
des Asylverfahrens durchgefihrt wird, und ein spateres Screening,
das sich mehr auf die beruflichen Ambitionen konzentriert. Um Gber
die Zukunft sprechen zu kénnen, missen Gefliichtete zunachst Grund-
kenntnisse Uber das Land und die bestehenden Arbeitsmoglichkeiten
erwerben. Auch ein grundlegendes Maf3 an Vertrauen zu den fiir das
Screening zustédndigen Berater*innen ist notwendig. Das Aufnahme-
zentrum ist fir beide Screenings mit Hilfe eines zuverlassigen Instru-
ments zustédndig (siehe Leitlinie Nr. 2), das sicherstellt, dass fur jede
geflichtete Person das gleiche Verfahren befolgt wird und dass stan-
dardisierte Ergebnisse erzielt werden, die mit allen anderen relevanten
Akteuren geteilt werden konnen. Im Idealfall bietet das Instrument
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die Méglichkeit, die Ergebnisse in Form eines Lebenslaufs auszudru-
cken. Dieses friihe Screening und der ausgedruckte Lebenslauf helfen
Gefluchteten, ihre Qualifikationen und Fahigkeiten allen anderen Ak-
teur*innen, die sie auf dem Weg der beruflichen Integration treffen,

zu zeigen.

RegelméaBige Plattformtreffen (Leitlinie Nr. 4) sollten organisiert wer-
den, um einen klaren Uberblick tiber den aktuellen Arbeitskrafteman-
gel und die Regionen zu erhalten, die Arbeitskrafte mit bestimmten
Qualifikationen bendtigen.

Beide Ergebnisse kénnen dann vom Aufnahmezentrum verwendet
werden, um Geflichtete in einer Region unterzubringen, in der sie
aufgrund ihrer bisherigen Erfahrungen oder Qualifikationen die groB-
ten Chancen haben, eine Stelle zu finden. Daflr ist es wichtig, dass
die zustédndige Person in der Aufnahmeeinrichtung Uber Kenntnisse
im Arbeitsmarktbereich verfligt (durch regelméBige Schulungen und
Aktualisierung des Kenntnisstandes) oder von regionalen oder na-
tionalen Institutionen beraten wird, die auf die Arbeitsmarktbedarfe
spezialisiert sind, z.B. Arbeitsvermittlungsagenturen.

Die Ergebnisse kdnnen der 6ffentlichen Arbeitsverwaltung im Voraus
mitgeteilt werden, damit diese ihr kiinftiges Treffen mit dem oder der
Gefliichteten vorbereiten und Ausbildungs- oder Beschaftigungsmég-
lichkeiten in Betracht ziehen kann.

Die Screening-Ergebnisse kénnen auch mit Organisationen geteilt
werden, die fur die Aner-kennung von Qualifikationen zustandig sind.
Auf diese Weise konnen sie den Anerkennungs-prozess bei dem oder
der Gefllchteten starten und das Verfahren beschleunigen.
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Nattrlich muss der Allgemeinen Datenschutzverordnung wah-
rend des gesamten Prozesses besondere Aufmerksamkeit ge-
widmet werden. Diese Verordnung legt Regeln fiir den Schutz
personenbezogener Daten fest und setzt sie um.

Zu beachten ist auch, dass dies das erste Mal sein konnte,
dass jemand der oder dem Geflichteten eine Frage zur be-
ruflichen Zukunft stellt, da es im Herkunftsland aus wirtschaft-
lichen, kulturellen oder politischen Griinden méglicherweise
keine oder nur sehr wenige Moglichkeiten gab. Es ist auch
wichtig, wahrend des Verfahrens regelmaBig zu Uberprifen,
ob die gefliichtete Person ihre Meinung zu ihrer beruflichen
Zukunft gedndert hat, z.B. aufgrund einer besseren Sicht auf
die Méglichkeiten im Aufnahmeland oder mehr Wissen tiber
bestimmte Arbeitsaufgaben.
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Beispiele fiir bewahrte Praktiken:

Screening Gap bridging Matching Sustaining

Koordinierter Screeningprozess - Danemark

In Dadnemark findet ein koordiniertes Screening der Fertigkeiten und
Fahigkeiten so friih wie maglich durch das Aufnahmezentrum statt.
Dabei werden auch die beruflichen Bestrebungen und Qualifikatio-
nen berlcksichtigt, um zu entscheiden, in welches Aufnahmezentrum
sich der oder die Geflichtete je nach den Anforderungen des lokalen
Arbeitsmarktes begeben wird. Von der danischen Agentur fir Wis-
senschaft und Hochschulbildung wurde eine Hotline eingerichtet, die
allen relevanten Akteur*innen, die Geflichtete screenen, antwortet
und sie informiert. Es handelt sich um ein sehr schnelles Verfahren,
das nur wenige Tage dauert. Das danische Bildungsministerium ent-
wickelte ein Online-Tool namens “Mein Kompetenzportfolio”, in das
Gefluchtete ihre Abschlisse und Berufserfahrungen selbst eintragen

konnen.

Indem alle relevanten Screening-Akteure informiert und ihre Fragen
beantwortet werden, wird die Zusammenarbeit zwischen den Betei-

ligten erleichtert.

Doch obwohl das entwickelte Instrument ,Mein Kompetenzportfolio”
sehr wertvoll erscheint, kann es sich fur Geflichtete, die mit dem Aus-
fullen eines Online-Tools noch nicht ausreichend vertraut sind oder
noch keine ausreichenden Sprachkenntnisse haben, als schwierig

erweisen.

Weitere Informationen: https://www.minkompetencemappe.dk/
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Screening Gap bridging Matching Sustaining

Datengesteuerter Algorithmus - USA und Schweiz

Einige Lander beginnen, die Moglichkeit der Verwendung von
Algorithmen zur landesweiten Platzierung von Gefliichteten zu
prifen, um ihre berufliche Integration zu verbessern. Der Algorith-
mus zielt darauf ab, Synergien zwischen Bereichen, in die vermittelt
werden kann, und den Fahigkeiten und Bestrebungen der Gefliich-
teten zu finden. GemaB einer Studie, die sich auf Daten aus der
Schweiz und den USA stitzt, kann diese Methode im Vergleich zu
den derzeitigen Anséatzen zu einer 70%igen Steigerung der Vermitt-

lungsergebnisse fihren.

Weitere Informationen: Bansak, K., J. Ferwerda, J. Hainmueller, A.

Dillon, D. Hangartner, D. Lawrence & J. Weinstein, 2018, Improving

refugee integration through data-driven algorithmic assignment,
Science, Vol. 359: 325-329.




- Gap bridging Matching Sustaining

Screening fiir die beste Vermittlung durch COA - Niederlande

In den Niederlanden fihrt COA, die fiir die Aufnahme gefliichteter
Menschen zusténdig ist, Screening-Interviews durch und erstellt fiir
die oder den Gefliichteten ein Profil. Dabei wird auf die “harten”
Vermittlungskriterien geachtet: Familie ersten Grades in den Nie-
derlanden, Familienzusammenfihrung, medizinische Behandlung
und ein Arbeitsvertrag oder die Einschreibung an einer Bildungs-
einrichtung. Darliber hinaus achtet COA auch auf die “weichen”

Vermittlungskriterien: Arbeitserfahrung, absolvierte Kurse, Vor-
handensein eines (sozialen) Netzwerks in den Niederlanden und
Ambitionen fir die Zukunft. Bei der Unterbringung der Gefliich-

teten in passenden Regionen werden alle Aspekte berlicksichtigt, Vielfalt der Screening-Instrumente

die die Integration férdern kénnen. Wenn die oder der Gefliichtete

am Ende des Asylverfahrens eine Aufenthaltserlaubnis erhalt, nutzt In vielen europaischen Landern sind Screening-

COA die Ergebnisse des Screening, um die gefliichtete Person in Instrumente mit unterschiedlichen Ansatzen

eine Region zu Uberfihren, in der sie die besten Chancen auf eine verflgbar, aber sie sind noch verbesserungsfahig.

bezahlte Arbeit hat. Dadurch wird die Integration der Asylsuchen- Neben Gemeinsamkeiten wie Sprachkenntnisse,

den verbessert. Ausbildung und Berufserfahrung kénnten und
sollten auch Soft Skills, Talente und Berufswiin-

Weitere Informationen: https://www.coa.nl/en/early-integration-and-par- sche berlcksichtigt werden. Um ihre Anwendung

ticipation bei allen Beteiligten zu férdern, sollte ein breites

Spektrum von Akteur*innen aus dem offentlichen
und privaten Sektor in den Prozess der Verbes-
serung bestehender oder der Entwicklung neuer

Screening-Instrumente einbezogen werden.
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Leitlinie 2: Hochwertige Screening-Instrumente anwenden

Ein digitales Screening-Werkzeug

Digitale Instrumente, die von verschiedenen Organisationen entlang
der Kette genutzt werden kdnnen, sind nicht nur leicht zwischen allen
Beteiligten zu teilen, sondern stellen auch sicher, dass die Screening-Er-
gebnisse an Unternehmen weitergegeben werden konnen, die Arbeits-
krafte suchen. Sie bieten sogar die Moglichkeit, vorhandene Fertigkeiten
und Kompetenzen mit den Bedarfen des Arbeitsmarktes in bestimmten
Sektoren oder Regionen abzugleichen.

Ihre Vorteile fur Gefliichtete sind zahlreich, angefangen bei den Sprach-
barrieren, die durch die Bereitstellung von Ubersetzungen in verschie-
dene Sprachen tberwunden werden kénnten. Wenn eine gefliichtete
Person keine oder nur geringe Lese- und Schreibkenntnisse hat, sind
visuelle Hilfsmittel (Fotos und Videos) ebenso wichtig. Diese Hilfen tra-
gen auch dazu bei, die Probleme kultureller Unterschiede und fehlender
Vorstellungen von Arbeitsplatzen zu |6sen. Mit Hilfe von Videos kann
genau gezeigt werden, was eine bestimmte Arbeitsstelle erfordert, was
die Aufgaben sein werden und welche Qualifikationen daher notwendig
sind.

|dealerweise sollte das Instrument neben friheren Erfahrungen und
Ausbildungen auch das berufliche Potenzial, Soft Skills und Lernfahig-
keiten ansprechen. RegelmaBige Feedback-Schleifen zwischen den An-
wender*innen und Entwickler*innen tragen dazu bei, das Screening-Ins-

trument kontinuierlich zu verbessern.
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Sicherstellung der Verbreitung

des Screening-Instruments

Um eine breite Implementierung des Instruments
zu férdern, sollte eine Vielzahl von Verbreitungs-
methoden eingesetzt werden. Dies beginnt mit der
Einbeziehung aller relevanten Parteien in seine Ge-
staltung bzw. der Verbesserung und Zusammenfih-
rung bestehender Instrumente. Wenn ihre spezifi-
schen Interessen erflllt sind, werden die Beteiligten
dafiir werben und zu ihrer Anwendung ermutigen.
Die fur das Screening Verantwortlichen sollten auch
eine Schulung erhalten, um seine korrekte Anwen-
dung sicherzustellen.

Die gemeinsame Entwicklung eines Instruments
wird weiterhin die enge Zusammenarbeit in ande-

ren Kettenkomponenten férdern.
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Schritt-fir-Schritt-lmplementierung:

1. Eine Recherche zu vorhandenen Screening-Instrumenten ist not-
wendig, um ihre Stérken und Schwéchen zu identifizieren. Diese
Zusammenstellung sollte von verschiedenen Akteur*innen (vor
allem unterstitzende Organisationen, Aufnahmezentren, Arbeits-

vermittlungsagenturen) gemeinsam durchgefihrt werden.

2. Eine Partei (z.B. die &ffentliche Arbeitsverwaltung) sollte schlieB-
lich fir den Ausbau und die Weiterentwicklung des Instruments
verantwortlich sein, um am Ende Uber ein zuverlassiges Instru-
ment zu verfigen, das mit allen Beteiligten oder so vielen wie
moglich geteilt werden kann (unter Berlicksichtigung der Daten-
schutzbestimmungen). Es ist wichtig, dass das Instrument an die
spezifischen Bedarfe der Organisationen, die es nutzen, ange-
passt werden kann. Aber die Ergebnisse missen vergleichbar

und fur alle verstandlich sein.

a. Das Instrument sollte sich auf spezifische Fertigkeiten und
Fahigkeiten konzentrieren, die durch frihere Erfahrungen und

die Ausbildung erworben wurden.

b. Es sollte auch das berufliche Potenzial und die Soft Skills her-
vorheben, die manchmal auch durch Hobbys, einen bestimm-

ten Lebensstil oder friihere Erfahrungen erworben wurden.

c. Ein weiterer wichtiger zu behandelnder Aspekt sind die Wiin-

sche und Ziele der Gefllchteten.
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d. Dartiber hinaus kann das Screening-Instrument auch eingesetzt
werden, um Geflichteten eine klare Vorstellung davon zu vermit-
teln, wie genau bestimmte Arbeitsplatze im Aufnahmeland aussehen
und welche Qualifikationen fir sie erforderlich sind. Dadurch kénnen
Missverstandnisse Uber Berufe, die in ihren Herkunftslandern anders

ausgeubt werden, verringert werden.

Das Instrument sollte mit allen relevanten Akteur*innen geteilt werden,
und es sollten Schulungen fur seine Anwendung angeboten werden,
um vergleichbare Ergebnisse zu erzielen und Verzerrungen zu ver-

meiden.

Beispiele fiir bewahrte Praktiken:

Screening Gap bridging Matching Sustaining

MYSKILLS-Instrument - Deutschland

Die deutsche Arbeitsverwaltung hat ein digitales Screening-Tool fiir
die Bewertung der informellen Fahigkeiten von Gefliichteten entwi-
ckelt. Die Teilnehmerinnen und Teilnehmer beantworten am Com-
puter komplexe Fragen, die sich auf Alltagssituationen in einem von
30 Berufen beziehen. Die Fragen werden durch Bilder und Videos
erganzt. Die Beantwortung der Fragen dauert ca. 4 Stunden und wird
ausschlieBlich in speziellen Testrdumen der Arbeitsagenturen durch-
geflhrt.

Am Ende des Tests gibt der Einstufungsspezialist der Teilnehmerin

bzw. dem Teilnehmer einen Uberblick iiber die Ergebnisse. Dazu ge-
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hoért auch eine Zusammenfassung der Bewertung des technischen Wissens
in verschiedenen Aktionsfeldern. Die Ubersicht unterstiitzt die Arbeitsbe-
rater*innen bei der Suche nach geeigneten Angeboten sowie ratsamen
Aus- und Weiterbildungen. Je nach Arbeitsbereich besteht das Ergebnis
aus Einsch&tzungen in 5 bis 7 Handlungsfeldern. Fiir Vertriebspersonal
sind dies Handlungsfelder wie z. B. “Kassieren/Verkaufen” oder “Werbe-
maBnahmen durchfiihren”.

Zirkulare Symbole zeigen bei der Betrachtung der Ergebnisse schnell,
wie viel Wissen im jeweiligen Handlungsfeld vorhanden ist. Durch diese
Methode macht MYSKILLS berufliche Féhigkeiten sichtbar, unabhéngig
davon, ob sie durch formale Ausbildung oder praktische Arbeit erworben

wurden.

Weitere Informationen: https://www.myskills.de/en/

- Gap bridging Matching Sustaining

EU-Instrument fiir Qualifikationsprofile von Drittstaatsangehdrigen

- Europa

Dieses Instrument wurde von der Europaischen Kommission ent-

wickelt, um die Ermittlung der Fahigkeiten und Qualifikationen von

Menschen aus Nicht-EU-Landern zu erleichtern. Es ist kostenlos und

fur jeden verfigbar und kann von unterstiitzenden Organisationen,

die mit dieser Zielgruppe arbeiten, genutzt werden. Es steht in allen

EU-Sprachen und 7 weiteren Sprachen wie Arabisch, Farsi und Pasch-

tu zur Verfigung. Das Instrument ist fir den Einsatz im Rahmen von

Interviews gedacht und hilft beim Screening spezifischer Fahigkeiten,

Qualifikationen und Arbeitserfahrungen. Ziel des Instruments ist es,

Vermittler*innen dabei zu unterstiitzen, Ratsuchenden Empfehlungen

und Hinweise zu geben. Ein wichtiger Vorteil des Instruments besteht

catld=1412&langld=en

darin, dass es an die spezifischen Bedarfe geflichteter Menschen an-
gepasst und ein Lebenslauf ausgedruckt werden kann.

Weitere Informationen: https://ec.europa.eu/social/main.jsp?-
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- Gap bridging Matching Sustaining

Explorama-Instrument des CAl Namur - Belgien

Dieses Instrument soll die Anwender*innen dazu einladen, sich vorzu-
stellen und ihren Horizont zu erweitern, indem sie neue Karrieremég-
lichkeiten entdecken. Es verwendet Fotos von Arbeitsumgebungen
und -abldufen und konzentriert sich auf die erforderlichen Techniken,
Maschinen, Werkzeuge, Gerdusche, Gertiche, Regeln usw. Auf diese
Weise kann sich eine Person wirklich vorstellen, wie die Arbeit aus-
sieht, und ob sie fir die Stelle geeignet ist. Es vermittelt auch eine
Vorstellung vom Spektrum der Arbeitsplatze im Gastland und hilft
dabei, neue Berufe zu entdecken und einen Karriereplan zu wahlen.

Weitere Informationen: http://www.cainamur.be/explorama
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Nach Abschluss der Selbstbewertung werden die Er-
gebnisse in einem Abschlussbericht dargestellt. Dies
ist eine Zusammenfassung der technischen Fertigkeiten
und Fahigkeiten in Bezug auf das Stellenprofil. Abge-
schlossene Berichte kénnen in einem persénlichen Be-

reich fir Bewerbungen gespeichert oder ausgedruckt

bzw. per E-Mail versandt werden. Der Administrations-
bereich der Anwendung ist fiir Personen wie Arbeits-

berater*innen oder Ausbilder*innen zuganglich.

Der oder die Anwender*in wahlt zunachst einen der
identifizierten Berufsbereiche und dann ein spezifisches

Stellenprofil in diesem Bereich aus:

1. LANDWIRTSCHAFT — Landwirt, Landarbeiter, Le-

bensmittelverpacker oder Gartner (w/m/d)

ETCC-Instrument: Digitales Screening “ETCC Skills” 2. HANDEL, LOGISTIK UND TRANSPORT —> Vertriebs-
mitarbeiter, Fahrer/Kurier, Lagerarbeiter, Anlagen-

Beschreibung betreiber, Umzugsunternehmer oder Sicherheits-
personal (w/m/d)

ETCC Skills ist eine Webanwendung, mit der die Nutzer*innen ihre technischen

Fahigkeiten und Fertigkeiten in Bezug auf bestimmte Berufsprofile selbst ein- 3. BAUGEWERBE — Bauelektriker, Metallarbeiter,
schatzen kénnen. Sie kénnen die Selbsteinschatzung im Laufe der Zeit wieder- Zimmermann, Klempner, Maler, Maurer, Bauhelfer,
holen, um Fortschritte und Lernergebnisse zu Gberwachen. Die Anwendung Fliesenleger oder Schweil3er (w/m/d)

funktioniert auf jedem Geréat und ist auf Italienisch und Englisch verfligbar.

4. LEBENSMITTEL— Koch, Metzger, Backer, Konditor,
Geflichtete kdnnen dieses Angebot nutzen, um ihren Wissensstand zu den im Fischverkaufer oder Pizzabacker (w/m/d)
Gastland verfligbaren Arbeitsplétzen zu ermitteln. Das Instrument informiert
sie Uber landestypische Arbeitsplatze, vermittelt eine Vorstellung von den je-
weiligen Arbeitsmarktchancen und ermdéglicht es, den Wert friiherer Arbeits-

erfahrungen hierzu ins Verhaltnis zu setzen.
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5. BURO — Biirobuchhalter, Kulturvermittler, Call-
Center-Operator, Rezeptionist, Hardware-Techniker,
Software-Techniker oder Ubersetzer (w/m/d)

6. GASTGEWERBE/TOURISMUS — Unterhalter,
Kellner/Barmann, Fremdenfihrer oder Reinigung
(w/m/d)

7. MEDIZIN —> Assistent, Pfleger, Krankenschwester,
Lehrer oder Friseur (w/m/d)

Der oder die Anwender*in beantwortet Fragen im Zu-
sammenhang mit dem ausgewdhlten Stellenprofil. Die
Fragen werden mit zugehdrigen Bildern versehen und
mit einer Audiofunktion erldutert. Alle Fragen zeigen
eine Reihe von Multiple-Choice-Antworten an. Gefragt
wird auch, wie hdufig die Anwender*innen eine Aufga-
be im Zusammenhang mit der Stelle ausgefiihrt haben
(0 Mal, 1-10 Mal usw.).

Der Abschlussbericht stellt dar, inwieweit die Kenntnis-
se und Fahigkeiten der Person den fur diese Arbeit er-
forderlichen Kenntnissen und Féhigkeiten entsprechen.
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Starken und Chancen

Wertschépfung fiir verschiedene Zwecke und Akteure

ETCC-Skills ist ein nitzliches Instrument fur Gefllichtete, mit dem sie ihre
Fertigkeiten und Fahigkeiten im Hinblick auf Arbeitsplatze im Aufnahme-
land tiberpriifen kédnnen. Die Nutzer*innen erhalten einen Uberblick tiber
gangige Stellen auf dem Arbeitsmarkt und einen Eindruck davon, welche
Arbeitsplétze ihren bisherigen Erfahrungen entsprechen. Die Ergebnisse
kénnen auch bei der Erstellung eines Lebenslaufs verwendet werden, und
das Tool kann bei der Vorbereitung auf ein Vorstellungsgespréch helfen.
Das Tool ist auch fur Arbeitsberater*innen und Arbeitgeber*innen von

Vorteil. Die Ergebnisse kédnnen bei Schulungen, Vorstellungsgesprachen,

individueller Beratung usw. verwendet werden.

Selbsteinschéatzung als effektive Methode Tipps
ETCC Skills verwendet die Methode der Selbstbewertung. Dies stimuliert Anpassen an verschiedene Kontexte und Nutzer*innen
den progressiven Aufbau nicht nur der erwarteten Ergebnisse (wie z.B. Die Anwendung kann mit zusétzlichen Bereichen, Profilen und Fragen im
Fahigkeiten), sondern auch der eigenen Identitat als Person, die sich in Zusammenhang mit beruflichen Rollen fir bestimmte Kontexte und Zielgrup-
einem Lernprozess befindet. Die ETCC-Software stellt durch die Wieder- pen angereichert werden. Die Software wurde so entwickelt, dass andere sie
holung des Tests einen ersten Schritt zur Uberwachung dieses Fortschritts importieren und dann den Inhalt Gibersetzen und modifizieren kénnen.
dar. Zudem motiviert sie zur Durchfihrung der nachsten Schritte in der
beruflichen Entwicklung, méglicherweise mit Unterstlitzung einer Bera- Anleitung fur die Interpretation des Abschlussberichts
terin bzw. eines Beraters. Das Verstédndnis des Abschlussberichts durch die Nutzer*innen ist wirkungs-
voller, wenn er durch eine Beraterin bzw. einen Berater erldutert wird.
Leicht zugénglich
Férderung der gemeinsamen Nutzung durch Kettenpartner*innen
Das Instrument ist mit Bild- und Tonmaterial ausgestattet, um das Risiko Das Instrument und insbesondere das Endergebnis kann auch anderen Par-
von Missverstdndnissen durch Anwender*innen, die die Sprache des Gast- teien in der Kette wie Berater*innen und Arbeitgeber*innen dienen.

landes méglicherweise nicht flieBend lesen kénnen, zu verringern.
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Barrieren in der Anerkennung von Qualifikationen und
Abschliissen

Formale Bescheinigungen Uber Bildungsabschlisse und frihere
Arbeitserfahrung spielen eine Schlisselrolle fur die Berufswege in
europaischen Gesellschaften. Viele Gefliichtete haben jedoch keine
Nachweise tUber ihre Qualifikationen oder haben diese wéhrend
ihrer Reise verloren. Daher befinden sie sich in der Regel ohne
Dokumente im Aufnahmeland. In den wenigen Féllen, in denen es
ihnen gelungen ist, diese mitzubringen, werden zuvor erworbe-

ne Qualifikationen im Aufnahmeland oft nicht anerkannt. Dieses
Problem muss Uberwunden werden, um Geflichteten den Zugang
zu héherwertigen Arbeitsplatzen zu ermdglichen und prekéare Be-

schaftigungsverhéltnisse fir Geringqualifizierte zu vermeiden.
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Leitlinie 3: Anerkennung von Qualifikationen und

Abschliissen erleichtern

Um die Anerkennung von Nachweisen zu erleichtern,
konnen mehrere miteinander verbundene MaBnahmen
durchgefihrt werden. Es ist notwendig, nicht nur die
Bestimmung der Gleichwertigkeit von Qualifikationen
auszubauen, sondern es mussen auch alle Parteien
Uber das Verfahren und seine Kosten informiert wer-
den. Hierfir missen die relevanten Akteur*innen Hand
in Hand arbeiten, da eine ganz unterschiedliche Exper-
tise erforderlich ist.

Einerseits ist es Sache der zustandigen nationalen oder
regionalen Behorden, den Rahmen und die rechtlichen
Anforderungen fir diese Umwandlungen festzulegen.
Dies sollte in Ubereinstimmung mit internationalen Or-
ganisationen im Bildungsbereich geschehen, die unter-
schiedliche Bildungserfahrungen in einzelnen Léndern
objektiv vergleichen kénnen. Darlber hinaus ist es
wichtig, Arbeitgeberverbande einzubeziehen, da auch
sie Zugang zu diesen Vergleichen haben sollten. Sie
kénnen auch dazu beitragen, Unterschiede in den Ver-
fahren zu erkennen, wie bestimmte Tatigkeiten in den
Herkunftslandern von Gefllichteten ausgelibt werden.
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Um die Anerkennung von Erfahrungen und Abschlissen so genau

wie moglich zu gestalten, ist es wichtig, dass

e Behdrden, Arbeitgeberverbdnde und (internationale) unterstit-
zende Organisationen eng zusammenarbeiten, um den Vergleich
der Abschlisse sowie Unterschiede und Ahnlichkeiten zwischen

Arbeitsplatzen in verschiedenen Landern zu bestimmen;

e der rechtliche und administrative Rahmen die Bestimmung der
Gleichwertigkeit und die Anerkennung von Abschlissen erleich-
tert. Es ist wichtig, dass die zustandigen Behorden alle unnotigen,
kostspieligen und zeitaufwendigen Schritte und Hindernisse be-

seitigen.

Schritt-fir-Schritt-lmplementierung:

1. Die Rollen und Verantwortlichkeiten der relevanten Akteur*innen
mussen klar definiert werden, wobei eine internationale Orga-

nisation im Bildungsbereich die Filhrung Gbernehmen kénnte.

2. Die Schaffung einer digitalen Plattform mit Informationen Gber
die verschiedenen Bildungssysteme und -niveaus in den verschie-
denen Landern wird empfohlen. Dabei sollte ein Schwerpunkt
auf den haufigsten Herkunftslandern von Gefliichteten liegen.
Das Instrument sollte auch Informationen tber die Verfahren und
Kosten von Anerkennungsverfahren und zusatzlichen Qualifizie-
rungen geben, die in mehrere Sprachen Ubersetzt werden. Diese
Plattform sollte von einer auf den Bildungsbereich spezialisierten

Organisation betrieben werden, z.B. mit Hilfe der Kommission fiir
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die Akkreditierung der Bildungsqualitat, die bereits viel Wissen
auf diesem Gebiet erworben hat. Unternehmen und Arbeitge-
berverbande sollten in die Entwicklung einbezogen werden, um
den Entwickler*innen zu helfen, die nutzlichsten Informationen
auszuwahlen. Zivilgesellschaftliche Organisationen, die mit Ge-
flichteten arbeiten, sollten ebenfalls ihren Beitrag leisten. Die
Plattform sollte allen relevanten Parteien zur Verfligung stehen.
Arbeitgeber*innen kdnnen das Instrument nutzen, um sicherzu-
stellen, dass arbeitssuchende Geflichtete Uber die fir die Stelle

erforderlichen Kompetenzen verfiigen.

Die Méglichkeiten zur Anerkennung von Studienabschlissen zu
geringen oder keinen Kosten sollten fiir bestimmte Zielgruppen
erweitert werden. Notwendige Zusatzkurse konnten von lokalen
Bildungseinrichtungen wie Universitdten und Hochschulen orga-
nisiert werden und sollten so zuganglich wie méglich sein. Auch
die offentlichen Arbeitsverwaltungen sollten auf diese Méglich-
keiten aufmerksam gemacht werden, um Gefliuchtete in diese

Programme weiterleiten zu kénnen.

Unterstitzende Organisationen und &ffentliche Arbeitsverwaltun-
gen kénnten bei der Durchfihrung von Workshops zur Erstellung
von Stellenangeboten zusammenarbeiten. Meist konzentrieren
sich Arbeitgeber*innen auf erworbene Abschlisse und Quali-
fikationen, die fur Gefllchtete schwer nachweisbar sind. Wenn
sich die Stellenangebote jedoch auf erworbene Fahigkeiten und
Qualifikationen (durch Berufserfahrung oder Ausbildung) konzen-
trieren, wiirde dies einem viel gréBeren Kreis von Gefllichteten

ermoglichen, sich darauf zu bewerben.
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Beispiele fiir bewéhrte Praktiken:

- Gap bridging Matching Sustaining

Online-Portal zur Anerkennung von Studienabschliissen - Deutsch-
land

Die Regierung hat ein Online-Portal mit einem Leitfaden fur Geflich-
tete mit allen notwendigen Informationen und den Schritten im Ver-
fahren zur Anerkennung ausléndischer Qualifikationen eingerichtet.
Eristin neun Sprachen verfigbar. Mit dem “Anerkennungsfinder”
kann geprift werden, ob die Anerkennung in einem konkreten Fall
notwendig oder nitzlich ist. Mit wenigen Klicks erfahren die Nut-
zer*innen, wo sie die Anerkennung ihres Berufsabschlusses beantra-
gen kénnen. Darliber hinaus fasst die Ergebnisseite alle wichtigen
Informationen zusammen, die fir die Beantragung einer formalen
Anerkennung notwendig sind. Falls die normalerweise erforderlichen
Dokumente nicht oder nur teilweise vorgelegt werden kénnen, kann
stattdessen eine formale Qualifikationsanalyse zur Unterstiitzung des
Anerkennungsverfahrens durchgefiihrt werden.

Weitere Informationen: https://www.anerkennung-in-deutschland.de/html/
en/
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- Gap bridging Matching Sustaining

Lebenslauf-Pass-Systeme - Europa

Auf internationaler Ebene haben die EU und der Europarat Program-
me zur Vereinfachung des Verfahrens entwickelt und einen Lebens-
lauf-Pass eingefiihrt. Dieser ist eines der fiinf “Europass”-Dokumente,
die entwickelt wurden, um Fahigkeiten und Qualifikationen in ganz
Europa leicht erkennbar zu machen. Diese Dokumente sind online
zuganglich und adaptierbar, ebenso wie drei Dokumente, die zusam-
men mit den Bildungs- und Ausbildungsbehérden entwickelt wurden.
So kénnen die Nutzer*innen von einer schnellen Anerkennung ihrer

Qualifikationen und dem Zugang zu nachhaltiger Arbeit profitieren.

Weitere Informationen: https://europass.cedefop.europa.eu/about-eu-
ropass
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- Gap bridging Matching Sustaining

Beschleunigte Bewertung - Norwegen

Diese MaBnahme wurde fur Unternehmen entwickelt, damit sie
die Bildungsnachweise von Geflichteten schnell Gberprifen kén-
nen. Arbeitgeber*innen fillen ein Online-Formular aus, in dem
der Bildungshintergrund der Bewerber*innen angegeben wird.
Innerhalb von finf Arbeitstagen erhalten sie von der Norwegi-
schen Agentur fir Qualitatssicherung im Bildungswesen (NO-
KUT) eine Rickmeldung darliber, ob die Qualifikationen aner-
kannt und gleichwertig zu einem norwegischen Abschluss sind.
Weitere Informationen: https://www.netzwerk-iq.de/.../IQ_GP_Int_2017_
TurboEvaluation...

- Gap bridging Matching Sustaining

Zertifizierung von Fertigkeiten - Belgien

Uber 18 Jahre alten Personen mit Berufserfahrung, aber ohne Dip-
lom, kénnen ihre Féhigkeiten in einigen Berufen kostenlos formal

validieren lassen.

Nach dem Bestehen einer Prifung zur Validierung ihrer Fahigkeiten
in einem akkreditierten Zentrum kdnnen Personen eine Qualifika-
tion erhalten, die im Namen der regionalen Behorde ausgestellt
wird. Mit diesem offiziellen Dokument konnen Gefliichtete (wie

alle anderen auch) ihre Fahigkeiten und Kompetenzen gegeniiber
Arbeitgeber*innen nachweisen, eine zuvor in ihrem Herkunftsland
begonnene Ausbildung fortsetzen oder in einen Beruf eintreten.
Weitere Informationen: http://www.cvdc.be/
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Identifizierung von Marktanforderungen und Qualifika-
tionsdefiziten

Ein weiterer wichtiger Aspekt des Screening sind die Bedarfe
und Engpésse auf dem Arbeitsmarkt, die sich von Land zu Land
je nach den lokalen soziodkonomischen Gegebenheiten unter-
scheiden. Dieser Teil des Screening wird oft auBer Acht gelassen,
da sich die meisten MaBnahmen im Moment auf die Seite der Ge-
flichteten konzentrieren. Bestimmte Lander sind aber mit einem
erheblichen Mangel an Arbeitskréften in bestimmten Sektoren
konfrontiert und bendtigen Qualifikationen, die manchmal schwer
zu finden sind. Eine Verbindung beider Seiten, indem Geflichtete
an die Sektoren mit Arbeitskréftemangel herangefihrt werden,
wirde ihre Beschéftigungsfahigkeit erheblich steigern.
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Leitlinie 4: Plattformtreffen zur Ermittlung der Marktanforderungen durchfiihren

Um die Bedarfe des Marktes zu ermitteln, missen unterschiedliche Akteur*innen,
die Uber Wissen und Expertise in dieser Angelegenheit verfligen, zusammenge-
bracht werden. Um beide Seiten bei der Frage der Beschaftigungsfahigkeit von
Geflichteten zu verbinden, ist es auch wichtig, dass auch Aufnahmezentren und
unterstitzende Organisationen Uber die aktuelle Arbeitsmarktsituation informiert
sind. Dies kénnte diesen Akteur*innen helfen, Gefliichteten einen Zugang zu Sek-
toren, die Arbeitskréfte bendtigen, zu ermdglichen.

Ein Plattformtreffen zwischen diesen Partnern kdnnte ein guter Beginn fur das
Screening und die Identifizierung der Engpasse auf dem Arbeitsmarkt sein. Die
wichtigsten Partner sind:

Beispiel fiir bewahrte Praktiken:

e Organisationen zur Aufnahme von Geflichteten wegen ihrer detaillierten

Kenntnisse der Zielgruppe - Gap bridging Matching Sustaining

e NGOs, die von Flichtlingsverbédnden oder Communities gefiihrt werden oder VDAB-Berufsausweise - Belgien

ihnen nahestehen
Die 6ffentliche Arbeitsverwaltung in Flandern, VDAB, entwickelte

o Offentliche Arbeitsverwaltungen und private Arbeitsvermittlungsagenturen ‘Berufskarten’. Diese Karten geben einen Uberblick iiber die Situa-
aufgrund ihrer Kenntnis der lokalen Arbeitsmarkte, Qualifikationsdefizite usw. tion in verschiedenen Sektoren und spezifischen Berufen: wie viele
Stellenangebote im letzten Jahr offen waren, wie viele noch offen

e Arbeitgeberverbande und Unternehmen, auch wegen ihres Fachwissens zum sind, wie viele Personen in diesem Sektor eine Stelle suchen sowie
soziobkonomischen Kontext viele detaillierte Statistiken Gber Arbeitssuchende und offene Stellen.

Diese Karten informieren detailliert Uber die Arbeitsmarktsituation in

e Universitdten mit Expertise zur Integration von Gefllichteten sowie zur wirt- den verschiedenen Berufssparten und erméglichen es somit, Arbeits-
schaftlichen Entwicklung und zum Arbeitsmarkt suchende in Sektoren zu lenken, in denen viele offene Stellen zu be-
setzen sind.

e Lokale und regionale Regierungen, die alle Akteur*innen zusammenbringen

Weitere Informationen: https://www.vdab.be/trendsdoc/beroepen/
Die schrittweise Umsetzung kénnte sich an der Leitlinie Nr. 2 im Nachhaltigkeits-
kapitel orientieren.
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Die wichtigsten Vorschlage sind folgende:

e Einrichtung eines koordinierten Screening-Prozesses
unter Einbeziehung aller relevanten Akteur*innen, um
die gemeinsame Nutzung der Screening-Ergebnisse
und die Beschleunigung von Verfahren zur Anerken-
nung von Qualifikationen in Abstimmung mit der

offentlichen Arbeitsverwaltung zu gewahrleisten.

e Entwicklung und Anwendung eines zuverlassigen,
anpassungsféhigen, digitalen Screening-Instruments,
um vergleichbare Ergebnisse zu gewahrleisten und
Missverstéandnisse und Verzerrungen beim Screening

von Kompetenzen und Fahigkeiten zu verringern. Es

ist auch wichtig, dass dieses Instrument soziale Kom-
petenzen und berufliches Potenzial beschreiben kann,

um die Beschéftigungsfahigkeit von Geflichteten zu

Schlussfolgerungen zu Screening verbessern.

und Anerkennung von Qualifikatio-

nen e Erleichterung der Anerkennung erworbener Quali-
fikationen und Fertigkeiten durch die Erhéhung der

Zusammenfassend l&sst sich sagen, dass eini- Chancen auf Anerkennung sowie eine digitale Platt-

ge MaBnahmen zur Verbesserung des Scree- form, die relevante Informationen zusammenfasst, um

ning-Prozesses unerldsslich sind. Besonders Unternehmen in diesem Prozess zu unterstltzen.

wichtig ist es, die enge Zusammenarbeit

zwischen den Akteur*innen im Bereich des e RegelméBige Plattformtreffen, bei denen ein breites
Screenings zu verbessern und den Informa- Spektrum verschiedener Parteien zusammenkommt,
tionsaustausch unter ihnen zu ermdoglichen. um Bedarfe des Arbeitsmarktes und Sektoren mit

Arbeitskraftemangel zu identifizieren.
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SchlieBung von Liicken
(Gap Bridging)

Die zweite Komponente der Kette zur Arbeitsmarktintegration ist die

Aktuelle Situation
SchlieBung von Liicken auf Seiten der
Gefliichteten

SchlieBung von Liicken.

Hierzu werden MaBnahmen zur Férderung der beruflichen Integra-
SchlieBung von Liicken auf Seiten der tion von Geflichteten entwickelt, nachdem entsprechende Mangel
Unternehmen festgestellt wurden. Solche MaBnahmen betreffen vor allem die Aus-
und Weiterbildung der beruflichen Fahigkeiten und Fertigkeiten auf
Engpasse und Leitlinien der Seite der Gefliichteten sowie die Information der Arbeitgeber*in-

Wissensliicken auf Seiten der Gefliichteten nen Uber rechtliche und administrative Aspekte, und die Schaffung
von Anreizen zur Einstellung dieser speziellen Gruppe. Es ist klar,
Wissensliicken auf Unternehmensseite dass derzeit auf beiden Seiten viele Liicken bestehen. Um die Be-
schaftigung von Gefllichteten zu férdern, hat es sich als unerlasslich
Schlussfolgerungen zur SchlieBung von Liicken erwiesen, diese Licken zu schlieBen: Bereitstellung der notwendi-
gen Ausbildung auf beiden Seiten mit einem Schwerpunkt auf Kern-
kompetenzen, kulturelle Unterschiede und der Funktionsweise der

nationalen Arbeitsmarkte.
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SchlieBung von Liicken auf Seiten der
Unternehmen

Einige Organisationen, meist 6rtliche Vereine und Initia-
tiven, bieten Informationsveranstaltungen Uber Arbeits-
rechte und -pflichten von Gefliichteten und tUber ver-
waltungsrechtliche Anforderungen an Unternehmen an.
Anders als groBBen Unternehmen, die im Allgemeinen
Uber strukturierte Personalabteilungen verfligen und
das Bewusstsein fir Vielfalt und kulturelle Unterschiede
am Arbeitsplatz schérfen, sind den meisten kleineren
Unternehmen Informationsveranstaltungen oder Schu-
lungsangebote nicht bekannt.

Eine SchlUsselaktion scheint zu sein, das Bewusstsein in

Unternehmen zu erhdéhen und allen Arbeitnehmer*in-

nen Workshops und Schulungen zu kulturellen Unter-

Aktuelle Situation schieden und die Arbeit in Teams mit Menschen aus
anderen Kulturkreisen anzubieten.

SchlieBung von Liicken auf Seiten der Gefliichteten

Viele Organisationen haben die Initiative zu Schulungsangeboten ergriffen,
von denen sich einige auf kulturelle Unterschiede konzentrieren, andere auf
die Erweiterung von Féhigkeiten und Fertigkeiten fir Gefllchtete. Diese Schu-
lungen werden oft von zivilgesellschaftlichen Organisationen angeboten und

manchmal durch nationale Programme von Behdrden unterstitzt.

In einigen européischen Landern gibt es bereits verbindliche Integrationspfade,
die auch Schulungen zur Kultur des Gastlandes und Sprachunterricht enthalten.
Es ist aber auch notwendig, das Angebot an Schulungen und Workshops auf
der Seite der Arbeitgeber*innen zu erhdhen.
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Engpasse und Leitlinien

Die wichtigsten Hindernisse fur Geflichtete sind Sprachbarrier-
en, mangelnde Kenntnis der nationalen Arbeitskultur, fehlende
Anerkennung ihrer Qualifikationen und ein Mangel an sozialen
Netzwerken. In einigen Ldndern kénnen auch manche Bereiche

der Gesetzgebung Probleme verursachen.

Es gibt zwar Sprachtrainings, aber sie konzentrieren sich oft auf
allgemeine Inhalte, was keine optimale Losung fur arbeitssuch-
ende Gefllchtete ist. Von Anfang an sollte die Einlibung von
berufsspezifischen Begriffen Teil des Lehrplans sein. Darlber
hinaus ist die Sensibilisierung dafir, wie der Arbeitsmarkt funk-

tioniert, wie man bei der Arbeitssuche vorgeht, wie man einen
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Lebenslauf und ein Bewerbungsschreiben verfasst und sich auf
Vorstellungsgespréache vorbereitet, meist eine Herausforderung
fur Geflichtete. Ohne dieses Wissen fihren die kulturellen Unter-
schiede in der Arbeitswelt schon sehr frih in der Einstellungs-
phase zu Problemen und verursachen (oft unbewusste) Vor-
eingenommenheiten und Diskriminierungen auf der Seite der
Unternehmen. SchlieBlich werden viele Stellen durch informelle
Kontakte im Rahmen des persdnlichen sozialen Netzwerks be-
setzt. Fir Geflichtete ist der Aufbau eines sozialen Netzwerks in
den ersten Jahren aufgrund der Sprachbarrieren und fehlender
Kontakte zu Mitgliedern der 6rtlichen Gemeinschaft so gut wie

unmoglich.

Auf der Seite der Unternehmen stoBt die Komplexitét der recht-
lichen Rahmenbedingungen rund um das Asylverfahren offen-
sichtlich auf groBen Widerstand. Dies ist vor allem auf mangelnde
Kenntnisse zurlckzufUhren, da sie sich oft weitaus mehr rechtliche
und birokratische Zwénge vorstellen, als dies in der Realitat der
Fall ist. Ein zweites erhebliches Hindernis besteht in den anderen
Herkunftskulturen, die bei den Beschéftigten Bedenken ausldsen
kénnen, wenn keine kulturelle Bewusstseinsbildung stattgefun-
den hat. Dartiber hinaus stellen auch mangelnde Sprachkenntnis-
se und Schwierigkeiten bei der Anerkennung von Qualifikationen
wichtige Hindernisse dar, die Unternehmen davon abhalten, Ge-

flichtete einzustellen.
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Wissensliicken auf Seiten der Gefliichteten

Es ist klar, dass auf beiden Seiten die
groBten Licken durch einen Mangel
an Wissen und Erkenntnis verursacht
werden. Es gibt viele Missverstand-
nisse, die einerseits Gefllchtete davor
zurlckschrecken lassen, sich zu bewer-
ben, und andererseits Unternehmen
davon abhalten, sie einzustellen. Die-
se Licken bestehen auf verschiedenen
Ebenen: auf kultureller, burokratischer
und qualifikationsbezogener Ebene.
Mehr Méglichkeiten fir Geflichtete,
ihr Wissen Uber die lokale Arbeitskul-
tur zu erweitern, sind zweifellos not-

wendig.
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Darlber hinaus stehen Geflichteten
zahlreiche Ausbildungsangebote und
Gelegenheiten zur Freiwilligenarbeit
zur Verfiigung, sei es zum Erwerb der
Landessprache, des Versténdnisses
der Arbeitskultur oder der Aneignung
spezifischer Fertigkeiten. Diese Pro-
gramme werden oft von verschiede-
nen Akteur*innen entwickelt, z.B. of-
fentlichen Arbeitsvermittlungsstellen,
unterstitzenden Organisationen und
Bildungseinrichtungen. Ein Mangel an
Koordination kann zu einem Mangel
an Transparenz der verfligbaren Még-

lichkeiten fGhren.

Leitlinie 1: Aufnahmezentren als zentrale Anlaufstelle etablieren

"Global denken, lokal handeln”: Aufnahmezentren kénnten ein pri-
vilegierter Ort sein, wo sich verschiedene Akteur*innen treffen, um
Schulungen durchzufiihren, und an dem MaBnahmen fir Gefluchtete
koordiniert werden. Aufnahmezentren sind oft die erste Anlaufstelle
fur Geflichtete.

Schritt-fir-Schritt-lmplementierung:

1. Einrichtung einer Kontaktstelle fir sozio-professionelle Integra-
tion und einer Abteilung in jedem Aufnahmezentrum. lhre Auf-
gabe besteht darin, vor Ort den Geflichteten alle notwendigen
Informationen und Kontakte zu Bildungsangeboten zu vermitteln.

2. Die Kontaktstelle sollte Verbindungen zu 6rtlichen Bildungs-
einrichtungen und Schulen sowie zu unterstitzenden Organi-
sationen herstellen, die sich fir die berufliche Integration von
Gefluchteten einsetzen, sowie zu Organisationen, die Freiwillige
bendtigen. Dies kdnnte den Zugang zu Programmen fir Gefliich-
tete erheblich erleichtern. Diese haben oft Schwierigkeiten, die
passenden Informationen zu finden und mit den Angeboten in

Kontakt zu kommen.

3. Die Ausbildungsmaoglichkeiten sollten vor Ort in einem Leitfa-
den mit allen notwendigen Informationen (Termine, Kosten, Be-
dingungen, Dauer usw.) zusammengestellt werden. Dies kdnnte
gemeinsam von der &ffentlichen Arbeitsverwaltung und dem
Aufnahmezentrum durchgefiihrt werden. Der Leitfaden sollte in
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verschiedene Sprachen Ubersetzt und an vielen Orten zur Verfiigung Beispiele fiir bewahrte Praktiken:
gestellt werden (Gemeinschaftsunterkinfte, unterstitzende Organisa-

tionen, offentliche Arbeitsverwaltung, Schulen und Universitaten, usw.). Screening - Matching Sustaining
Gezieltes Sprachtraining mit berufsspezifischem Vokabular sollte gefor-
dert werden. Access2University - UCL Louvain, Belgien

4. Aufnahmezentren sollten Rdume fir Schulungen und Workshops zur Die Access2University ist ein universitares Vorbereitungsprogramm
Verfligung stellen, die von értlichen Vereinen durchgefihrt oder unter- fur Geflichtete, die ein Studium aufnehmen wollen. Sie missen ein
sttzt werden. Um so bald wie méglich mit begleitenden MaBnahmen Mindestniveau in der Landessprache erreicht haben. Sie durchlaufen
zu beginnen, kdnnten in den Zentren Basis-Schulungen und Workshops drei Arten von Angeboten:
durchgefihrt werden. Module zu Sprache, Staatsbiirgerschaft oder
interkultureller Kommunikation sollten méglichst dauerhaft angebo- e Franzdsischkurse (Prasenzveranstaltungen, Online-Kurse und Kon-
ten werden. Dies wiirde allen Bewohner*innen die Teilnahme erméog- versationsrunden);

lichen, auch solchen, die andere Einschrankungen haben, wie allein-
erziehende Mutter und Geflichtete mit drztlichem Behandlungsbedarf. e Mindestens ein Seminar im gewahlten Studienfach;

e Orientierungshilfe in der Gestaltung des Studiums, individuelle
Unterstutzung bei den administrativen Verfahren zur Zulassung
zu einem Bachelor- oder Masterstudiengang und Unterstltzung
bei der Integration ins studentische Leben.

ARRIVAL

e ‘| = 3 Weitere Informationen: https://uclouvain.be/en/discover/programme-

acces2university.htm
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Screening - Matching Sustaining

Vertrauensbildung als Weg in die Beschéaftigung - Vereinigtes

Kénigreich

Der Bezirk Tower Hamlets hatte 2011 Englands zweithdchsten An-
teil an Menschen mit schlechten oder keinen Englischkenntnissen.
Dies geht einher mit anderen Barrieren, wie geringe Qualifikation,
schlechter Gesundheitszustand, schwach ausgepragte beruflich Be-
strebungen und finanzielle Probleme, die es unmdaglich machen, sich

Kinderbetreuung zu leisten. Folglich hatte Tower Hamlets 2012 den
zweithdchsten Anteil wirtschaftlich inaktiver Frauen in GroBbritannien
und 2013 den hochsten Anteil an Kinderarmut.

Screening - Matching Sustaining

Um den Weg in die Beschéftigung zu erleichtern, bietet das CGWP

Agentschap Integratie & Inburgering - Belgien Kurse, Schulungen und Workshops fir Frauen an, darunter Kurse fiir

Englisch als Fremdsprache und Alphabetisierung, Mathematik- und
Die Agentur fur Integration und Einbirgerung (Agentschap Integratie en IT-Kurse, Berufskurse in Kinderbetreuung, Verwaltung und Kunden-
Inburgering, Agll) wurde 2015 als Zusammenschluss verschiedener Diens- service, Workshops zur Beschaftigungsféahigkeit (wie man einen
te und Organisationen gegriindet, die im Bereich von Sprachunterricht Lebenslauf schreibt, wie man sich auf ein Vorstellungsgesprach
sowie der sozialen und staatsbirgerlichen Integration tatig sind. vorbereitet, usw.). Dartiber hinaus bietet CGWP kostenlose Kinder-

betreuung vor Ort an.
Die Agentur organisiert den flamischen Integrationskurs in Brissel und

Flandern. Die Wissensvermittlung umfasst das Leben und Arbeiten in Bel- Gateway City ist eine gemeinnitzige Organisation, deren Aktivita-
gien sowie Méglichkeiten fir Freizeitaktivitaten. Darlber hinaus bietet die ten von der UK Government Skills Funding Agency, von offentlichen
Agentur Unterstltzung bei der Suche nach niederlandischen Sprachkur- und privaten Stiftungen, Unternehmen und Einzelpersonen finanziert
sen und begleitet Neuankdmmlinge bei ihrer Integration in Belgien. werden.

Weitere Informationen: https://www.integratie-inburgering.be/ Weitere Informationen: https://ec.europa.eu/migrant-integration/intpract/

city-gateway-womens-programmes---confidence-building-as-pathway-in-
to-employment

103 1 SchlieBung von Liicken SchlieBung von Liicken | 104



Ordnung im Haus: Soziale und berufliche Integration von Migrantinnen

im Bereich der hauslichen Dienstleistungen - Portugal

Die zweimonatige Ausbildung wurde aufgrund der hohen Zahl von Mi-
grantinnen angeboten, die versuchen, Arbeit im hauslichen Bereich zu
finden, und aufgrund der Tatsache, dass das Blro des Jesuiten-Flicht-
lingsdienstes taglich von Personen kontaktiert wird, die solche Arbeits-
angebote machen.

Die Ausbildung tragt zum Selbstwertgefihl der Auszubildenden und zur
Aneignung von Strategien zur Uberwindung méglicher Probleme bei.
Mehr als 80% der Frauen sind in den unterschiedlichen Bereichen ihrer
Ausbildung in den Arbeitsmarkt integriert. Sie betreuen altere Menschen,
arbeiten im Haushalt oder als Kiichenhilfen oder kiimmern sich um Kin-
der. Die Tatsache, dass die Auszubildenden tUber ein Diplom und eine
zweimonatige Ausbildung verfligen, erleichtert ihre Integration in den
Arbeitsmarkt.

Das Projekt wird vom Jesuiten-Flichtlingsdienst in Lissabon, Portugal,
durchgefiihrt und vom Stadtrat von Lissabon finanziell unterstitzt.

Weitere Informationen: http://www.jrsportugal.pt/en/about-us/

https://ec.europa.eu/migrant-integration/intpract/house-in-order-social-and-pro-
fessional-integration-of-migrant-women-in-the-area-of-domestic-services
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Frauen mit Fluchterfahrung griinden - Deutschland

Das Pilotprojekt richtet sich an geflichtete Frauen, sensibilisiert sie fir ihr
eigenes unternehmerisches Potenzial und fuhrt sie an eine selbstandige
Tatigkeit heran. Das Begleitprogramm umfasst individuelles Mentoring,
Workshops, Mitarbeit in Unterstlitzungsteams, Praktika in kleinen und mitt-
leren Unternehmen und berufliche Vernetzung. Mentorinnen unterstiitzen
den Prozess Uber zwei Jahre.

Das Projekt wird von Frauenbetriebe e.V., Frankfurt am Main, Deutschland,
durchgefiihrt und vom Bundesministerium fir Familie, Senioren, Frauen

und Jugend geférdert.

Weitere Informationen: https://www.frauenmitfluchterfahrunggruenden.de/new-

home-en/




Screening Gap bridging Matching Sustaining

ARCADA - Belgien

Das ARCADA-Projekt wurde 2005 von der Vereinigung CIRE initi-
iert. Es bietet Schulungen und Workshops an, die auf die Lebensreali-
tét von Migrant*innen in Belgien abgestimmt sind. Es konzentriert sich
auf die individuelle Kreativitat und ladt Menschen ein, Uber ihre beruf-
lichen Bestrebungen nachzudenken, um alle notwendigen Qualifika-
tionen und Eigenschaften fiir ihre zukinftige Karriere zu ermitteln. Das
Projekt bietet Gefllchteten, die beruflich aktiv werden wollen, Prak-
tika und Ausbildungen an, um ihr Netzwerk zu erweitern und ihre be-

rufliche Integration trotz der unsicheren Situation voranzubringen.

Weitere Informationen: https://www.cire.be/tag/arcada/
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Screening Gap bridging Matching Sustaining

Das Fliichtlingsteam: Schnellere und bessere Integration durch ehre-
namtliche Arbeit bei Sportveranstaltungen - Niederlande

Jedes Jahr werden in den Niederlanden rund 600 Sportveranstaltungen
organisiert. Die Organisator*innen haben oft Schwierigkeiten, gentigend
motivierte Freiwillige zu finden. Gleichzeitig versuchen viele Gemeinden,
Geflichtete zu aktivieren und sie auf dem Weg in den Arbeitsmarkt zu
begleiten. Durch die Arbeit bei Sportveranstaltungen lernen die Team-
mitglieder nitzliche Fahigkeiten und kommen mit Gemeindemitgliedern
und der niederldndischen Arbeitsmentalitat in Kontakt. Vor und wahrend
einer Veranstaltung arbeiten die Gefllichteten im Freiwilligenteam der
Organisation mit. Als zusatzliche “helfende Hande"” tbernehmen sie alle
Arten von Aktivitdten vom Catering bis zur Preisverleihung. Danach wer-
den sie in das Netzwerk von Unternehmen, die z.B. Sponsoren der Ver-
anstaltung oder Lieferanten sind, eingebunden. Jedes Flichtlingsteam
hat einen Coach, der den Teammitgliedern hilft, einen Kurs, ein Praktikum
oder einen Arbeitsplatz zu finden. Nach der Vermittlung bleibt der Coach
6 Monate lang involviert, um sowohl Unternehmen als auch Geflichtete
anzuleiten und sicherzustellen, dass jede Vermittlung erfolgreich bleibt.

Das Projekt wird von Move2Win durchgefihrt, einer gemeinnitzigen
Organisation, die seit 2010 Sportveranstaltungen organisiert, um Men-
schen aus allen Lebensbereichen und in allen Altersgruppen einzu-
beziehen. Im Jahr 2018 richtete Move2Win das Flichtlingsteam ein,
um ihre Integration zu beschleunigen. Das Projekt “Flichtlingsteam”
wurde zum Gewinner des IGNITE Award 2018 ernannt. Der jahrliche
Preis fir die Griindung von sozialen Unternehmen betragt 100.000 €.

Weitere Informationen: https://refugeeteam.nl/over-ons
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Screening Gap bridging Matching Sustaining

Potenzial freisetzen: Sprachférderung in den West Midlands -
GroBbritannien

Eine angemessene und zielgerichtete Sprachausbildung ist als Teil des
Weges in die Beschaftigung von wesentlicher Bedeutung. Eine Arbeits-
gruppe mit Mitgliedern aus dem Bildungsreferat der West of England
Combined Authority, der 6ffentlichen Arbeitsverwaltung, Bildungseinrich-
tungen und gemeinnitzigen Organisationen Uberprifte, wie der Sprach-
unterricht durchgefiihrt wird, und stellte eine Reihe von Méngeln fest, die
den Zugang von Gefliichteten zu nachhaltiger Arbeit behindern. Der Be-
richt wurde im Juni 2019 vorgelegt.

Gegenwartig ist der Unterricht sehr theoretisch und hat einen allgemeinen
Inhalt. In Bezug auf den Zustrom von Neuankémmlingen in die Region war
ein besseres Konzept erforderlich. Es musste starker beschaftigungsorien-
tiert sein, mit einem Angebot fiir Menschen ohne englische Muttersprache
und einem Bezug zu Schlisselsektoren der regionalen Wirtschaft. Geplant
ist nun, Sprachunterricht sowohl fur diejenigen zu finanzieren, die ihn in-
nerhalb eines bestehenden Beschaftigungsverhaltnisses bendtigen, als
auch fur Arbeitslose. Ein starker partnerschaftlicher Ansatz in Verbindung
mit der integrativen Wachstumsstrategie der Region wurde empfohlen,
und die Einrichtung einer Anlaufstelle fur Nicht-Muttersprachler*innen ist

in der Neuausrichtung des Ansatzes ebenfalls vorgesehen.

Weitere Informationen: https://www.fircroft.ac.uk/Handlers/Download.
ashx?IDMF=5f2f3f05-cb59-4116-9f11-7b78cd1367d1
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Leitlinie 2: Mentoring-Programme wahrend der Arbeitssuche

anbieten

Ein Mentoring durch eine Person mit langjdhriger Berufserfahrung kann
Geflichteten helfen, mehr Uber die Arbeitskultur, die Suche nach Arbeit,
die Bewerbung, die Vorbereitung auf Vorstellungsgespréache usw. zu er-
fahren. Hierfir muss man beide Seiten zusammenbringen. Mentor oder
Mentorin kdnnen alle sein, die bereit sind, dem Mentee bei seiner Arbeits-
suche Zeit zu widmen. Man benétigt keine spezielle Berufserfahrung und
kann in jedem Sektor arbeiten. Manche Programme konzentrieren sich auf

bestimmte Gruppen, z.B. Mentor*innen, die tber 50 Jahre alt sind.

Haufig funktionieren solche Mentoring-Programme am Ende in beide Rich-
tungen. Beide Seiten haben viel zu lernen, wie z.B. kulturelle Unterschiede,
unterschiedliche Werte und Normen. Hinzu kommt das Entdecken neuer
Sprachen, die Erweiterung der sozialen Netzwerke, das Erlernen von Soft

Skills usw.

Schritt-fir-Schritt-Implementierung:

1. Unterstitzende Organisationen oder staatliche Einrichtungen, die fir
IntegrationsmaBnahmen zustédndig sind, spielen bei der Entwicklung
und Umsetzung von Mentoring-Programmen eine Schlisselrolle. Sie
kénnten zum Beispiel einen Lenkungsausschuss mit Vertreter*innen
relevanter Institutionen einrichten, die diese Art von Projekten unter-

stltzen.

2. Im Rahmen der Arbeit des Lenkungsausschusses kénnen die Beteilig-
ten Wissen Uber den soziookonomischen Kontext und Arbeitsmarkt
der jeweiligen Region austauschen und die Bedingungen in der

Durchfiihrung eines Mentoring-Programms prifen.
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Ein Mentoring-Programm sollte im Hinblick auf folgende Aspekte de-
finiert werden:

Erwerb von technischen Fertigkeiten (Know-how) und persénlichen
Fahigkeiten (Know-how-to) fur die Arbeitssuche, aber auch indirekte
Ziele, wie das Erlernen der Landessprache und der Ausbau sozialer

Netzwerke;

Dauer des Programms und Durchfiihrung inklusive der Haufigkeit der
Treffen zwischen Mentee und Mentor*in; Supervision und Unterstit-
zung durch den Trager des Programms; Organisation von Workshops
fur Mentor*innen; Aktivitaten wie Firmenbesuche, Hilfe bei der Erstel-

lung von Lebenslaufen und Bewerbungsschreiben;

Verfahren zur Bewertung der Zielerreichung (Kriterien, Zeitplane, be-

teiligte Personen).

Materialien zur Vermittlung von Hintergrund und Zielsetzung sind zu
erstellen, einschlieBlich des Kontexts des Projekts, der Ziele und des

Nutzens (fir Mentor*in, Mentee und die Region).

Dann kann mit der Profilbeschreibung von Mentees und Mentor*innen

sowie ihrer Suche begonnen werden:

Diese Suche sollte idealerweise in und von den Aufnahmezentren,
regionalen Integrationszentren, unterstiitzenden Organisationen oder

der offentlichen Arbeitsverwaltung durchgefiihrt werden.

Mentor*innen konnen tber Unternehmen, Arbeitgeberverbande, regi-

onale Behorden, unterstlitzende Organisationen usw. erreicht werden.
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6. Mentor*innen und Mentees sollten entsprechend ihrer Berufs-
erfahrung und ihren Bestrebungen, ihrer Personlichkeit, ihrem

Alter usw. vermittelt werden.

Beispiele fiir bewahrte Praktiken:

Screening Gap bridging Matching Sustaining

DuoForAJob - Belgien

DUO for a JOB bringt junge Arbeitssuchende mit Migrationshinter-
grund mit Personen tber 50 Jahren zusammen, die Gber Berufserfah-
rung in den erstrebten Arbeitsbereichen verfigen und sie bei der
Arbeitssuche begleiten und unterstiitzen. Ziel ist es, dass sich Mentee
und Mentor*in wahrend sechs Monaten mindestens 2 Stunden pro
Woche treffen. Drei von vier Mentees finden nach Ablauf der sechs
Monate einen Job, ein Praktikum oder eine Ausbildung, und die Or-
ganisation hat seit Beginn ihres Projekts im Jahr 2003 mehr als 2.700
Mentees begleitet.

Weitere Informationen: https://www.duoforajob.be/en/home/




Screening - Matching Sustaining

KVINFO Mentorinnen-Netzwerk - Ddnemark

Das Dénische Zentrum fir Gender, Gleichberechtigung und Ethni-
zitat (KVINFO) hat ein Netzwerk von Mentorinnen geschaffen und
konzentriert sich auf Frauen aus Flichtlingsfamilien und anderen Mi-
grantengruppen. lhr Mentoring-Programm hat einen klaren Fokus auf
Beschéftigung. Mentorinnen sind Frauen, die in Bezug auf Bewerbun-
gen, Bewerbungsgesprache, Arbeitsplatzkultur und Beschaftigungs-
potenzial beraten und hierfir auch ihre sozialen Netzwerke 6ffnen.

Seit 2002 haben mehr als 2.600 Frauen aus einem Beschéftigungs-
verhaltnis heraus als Mentorinnen fungiert, und 3.500 Frauen aus
Uber 140 verschiedenen Landern haben sich als Mentees registriert.
Gegenwartig sind fast 400 Mentoring-Paare, die aufgrund ahnlicher
Bildungs- oder Berufsprofile vermittelt wurden, aktiv.

Das Mentorinnen-Netzwerk wird vom Danischen Ministerium fur
Flichtlings-, Einwanderungs- und Integrationsangelegenheiten fi-

nanziert.

Weitere Informationen: https://mentor.kvinfo.dk/en/frontpage/
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Leitlinie 3: Schulungen zur Arbeitskultur anbieten

Neben Erfahrungen wie Praktika und Mentoring sind auch Schu-
lungen und Workshops tber die lokale Arbeitskultur natzlich, um
das Verstandnis fur berufliche Normen und Ethik im Gastland zu
erleichtern. Gemeinnitzige Organisationen und staatliche Einrich-
tungen, die fur IntegrationsmaBnahmen zusténdig sind, sollten zu-
sammenarbeiten, um solche Workshops fir Gefllichtete zugénglich
zu machen. Die Schulungen kénnen auch Teil eines umfassenderen
Integrationsprogramms sein, das aus verschiedenen Kursen zur Spra-
che des Gastlands und lokalen Normen und Werten besteht. Solche
Programme gibt es bereits in vielen Bereichen und sind in einigen
Léndern sogar obligatorisch.
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zu vermitteln und ihre Entwicklung zu férdern. Diese Soft Skills
konzentrieren sich auf Kommunikationsfahigkeit, Eigeninitiative,
organisatorische Fahigkeiten und die Ubernahme von Verantwor-
tung. Informationen Gber kulturelle Unterschiede und dartber,
wie man sich um eine Stelle bewirbt, sind ebenfalls Bestandteil
der Ausbildung.

Die Ausbildung besteht aus drei Teilen, die in fiinf Module unter-
teilt sind.

Zu Beginn des Trainings nehmen die Teilnehmer*innen an einer
Gruppensitzung teil, in der es darum geht, ihre Soft Skills zu
erkennen und weiterzuentwickeln. Im zweiten Teil erhalten sie

individuelle Beratung hinsichtlich ihres Zugangs zum niederlan-

dischen Arbeitsmarkt. Im dritten Teil der Ausbildung sammeln
sie Arbeitserfahrung in unbezahlten Lehrstellen und bauen ein
lokales Netzwerk zu Organisationen und Unternehmen auf, um
ETCC-Instrument: Training zur Verbesserung der Beschafti- die entsprechenden Licken zu schlieBen.

gungsfahigkeit von Gefliichteten - “VOORwerk”

Die finf Module bestehen aus: 1) Einfiihrung in die Ausbildung

Beschreibung und die Soft Skills, 2) kommunikative Féhigkeiten bei der Arbeits-
suche, 3) kommunikative und organisatorische Fahigkeiten am

Wahrend der Testphase dieses Projekts testete und evaluierte COA Arbeitsplatz, 4) Arbeitsethik, 5) Bewertung des Seminars und

(Niederlande) ihr eigenes Trainingsprogramm zur Entwicklung der Follow-up.

Beschaftigungsfahigkeit von Gefllchteten. Hauptziel war, die Bedeu-

tung von Soft Skills zu erkennen, Geflichtete bei ihrer Entwicklung Die Schulung wird in den Aufnahmezentren von COA-Ausbil-

zu unterstitzen und die Schwelle fir den Eintritt in den Arbeitsmarkt der*innen durchgefiihrt. Die 18-stindige Ausbildung ist auf drei

zu senken. Tage verteilt. Vorzugsweise wird die Schulung in der Mutterspra-
che der Teilnehmer*innen oder auf Englisch abgehalten. Wah-

Die Ausbildung konzentriert sich darauf, die Bedeutung von Soft rend der gesamten Ausbildung sind auch Dolmetscher*innen

Skills, die in den Niederlanden bei der Arbeitssuche wichtig sind, anwesend.
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Starken und Chancen

In der Evaluation gab die absolute Mehrheit der Teilnehmer*innen an, dass die
Ausbildung zu ihrer kiinftigen Arbeitssuche im Gastland beitragen wird und
sie sich dabei sicherer fihlen werden. Selbstvertrauen ist bei der Arbeitssuche
wichtig. Das Training kann ihnen helfen, die Initiative zu ergreifen, bei der Ar-
beitssuche aktiver zu sein und Arbeitgeber*innen besser davon zu Giberzeugen,
dass sie fur die Stellen richtig sind. Weniger als die Halfte der Teilnehmer*innen
stimmte jedoch der Aussage zu, dass ihre Kenntnisse Gber den lokalen Arbeits-
markt zugenommen haben. Angesichts der Relevanz dieses Themas fiir eine

erfolgreiche Arbeitssuche sind fiir die Zukunft weitere Verbesserungen geplant.

Das Instrument gibt Einblick in die von den Teilnehmer*innen als am wich-
tigsten erachteten Soft Skills. Diese verbesserte Selbsterkenntnis kann helfen,
einen Arbeitsplatz zu suchen, der den eigenen Fahigkeiten und den auf dem
ortlichen Arbeitsplatz gesuchten entspricht.
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Tipps

Abgesehen von der Senkung der Schwellen im Zugang zum
Arbeitsmarkt, die weiterer Bearbeitung bedarf, gehéren die ge-
stiegene Aufmerksamkeit fiir Soft Skills und ihre Entwicklung zu
den starken Bestandteilen des Ansatzes. Es kdnnte jedoch hilf-
reich sein, die Schulungsmaterialien so weit wie mdglich visuell

zu prasentieren, um Sprachbarrieren zu Gberbriicken.

Zur Bestimmung des Ausbildungsniveaus, das wéhrend der Test-
phase von 121 Teilnehmer*innen als zu hoch empfunden wurde,
empfiehlt sich ein Eingangstest. Die Kriterien fur einen solchen
Test konnen von den Trainer*innen und anderen Personen, die
die potentiell teilnehmenden Gefllichteten kennen, bestimmt
werden. Alternativ kdnnten auch Trainings auf verschiedenen
Niveaus umgesetzt werden. Dies ist zwar schwieriger, aber nie-
mand muss abgelehnt werden, und allen wird eine Chance ge-
geben.

Es ware auch von Vorteil, bei der Evaluierung die Antworten von
Méannern und Frauen getrennt zu sammeln, um einen klaren
Uberblick iber Gemeinsamkeiten und Unterschiede zu erhalten
und das Training an die Prinzipien des Gender Mainstreaming

anzupassen.

SchlieBlich verschafft das Training Geflichteten eine besse-
re Startposition auf dem Arbeitsmarkt, indem es den Teilneh-
mer*innen Informationen und Instrumente vermittelt, die ihnen
helfen, wichtige Soft Skills zu entwickeln. Das Training hilft den
Geflichteten auch, andere Fahigkeiten, die ihre Berufsaussich-
ten verbessern, zu erkennen und zu préasentieren.
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Wissensliicken auf Unternehmensseite

Fehleinschatzungen, Missverstandnisse und Vorurteile konnen Wurzeln von
Angst und Diskriminierung sein. Eine SchlisselmaBBnahme besteht darin, das
Bewusstsein und das Wissen auf Seiten der Unternehmen zu erhéhen, indem
die Probleme von Geflichteten auf dem Arbeitsmarkt angesprochen und In-
formationen und Workshops tber kulturelle Unterschiede und die Arbeit mit

Menschen aus verschiedenen Kulturkreisen angeboten werden.

Die Kommunikation mit Unternehmen ist ein wichtiger Faktor fiir die Arbeits-
marktintegration von Gefllichteten. Sie kann das Bewusstsein schérfen und
dazu beitragen, Denkweisen zu verstehen und zu é&ndern. Um Unternehmen
zu dieser Auseinandersetzung zu motivieren, muss die Kommunikation positiv
und proaktiv sein. Es sollte deutlich gemacht werden, dass die Beschéftigung
dieser spezifischen Zielgruppe eine Win-Win-Situation ist und nicht nur eine

karitative MaBnahme.
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Leitlinie 4: SensibilisierungsmaBBnahmen einleiten

SensibilisierungsmaBnahmen kénnen verschiedene Formen anneh-
men und sich auf unterschiedliche Inhalte konzentrieren. Sie kénnen
Plakatkampagnen, Radio-/TV-Spots, informative Websites oder sogar
Demonstrationen sein. Sie kénnen die Frage der Flichtlingsbeschaf-
tigung leicht oder ernsthaft, einvernehmlich oder beleidigend, klas-
sisch oder originell behandeln. Sie haben einen mehr oder weniger
groB3en Einfluss, je nachdem, wer sie durchfiihrt: Behorden, Verbénde
oder gemeinnitzige Organisationen.

Erfolgsgeschichten kénnen eine betrachtliche Wirkung haben. Oft
haben es Gefliichtete aufgegeben sich zu bewerben, weil sie keine
Erfolge sehen. Die Vorstellung von Menschen gleicher Herkunft oder
mit einem gleichen persoénlichen Hintergrund, die einen erfolgrei-
chen beruflichen Werdegang geschafft haben, kann andere inspi-
rieren und motivieren. Vor allem aber kann sie auch dazu beitragen,

Diskriminierung und Angst auf Seiten der Unternehmen abzubauen.

Zum Beispiel kann eine unabhangige Organisation in Kooperation
mit Sozialarbeiter*innen, die in regelmaBigem Kontakt mit den Ge-
flichteten stehen, eine Medienkampagne lancieren. Heutzutage sind
Videos einfach zu erstellen und scheinen die groBte Wirkung zu ha-
ben. Sie kénnen auch auf einer digitalen Plattform zusammengestellt

werden, zum Beispiel wie hier:

Video: https://www.youtube.com/playlist?list=PL-TrrRaq Fa91baFkOvp_
WQbmOuljlwé6Cg

Website: https://accueil-migration.croix-rouge.be/sensibiliser/
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Beispiele fiir bewahrte Praktiken:

Screening Gap bridging Matching Sustaining

Success DiverStory - Belgien

Um Vorurteile zu brechen und Rassismus anzuprangern, startete
Success Diverstory eine Sensibilisierungskampagne, indem neue
Rollenmodelle in der Gesellschaft vorgestellt wurden. Sie brach-
te 18 Persdnlichkeiten mit jeweils unterschiedlichem Hintergrund
und unterschiedlichem Karriereweg zusammen, die groBe intel-
lektuelle und berufliche Erfolge erzielten. Diese 18 Profile inspirie-
ren und geben Hoffnung, Trdume wahr werden zu lassen, und dies
trotz der Herausforderungen durch Diskriminierung und Rassis-
mus, die in unserer Gesellschaft leider immer noch fortbestehen.

Weitere Informationen: https://www.sdstory.org/index.php

Screening Gap bridging Matching Sustaining
Siegel “Arbeit fiir die Integration von welcome
Flﬁchtlingen" - Italien 0 working for refugee

integration

UNHCR ltalien vergibt das Siegel “Working for refugee integration” an
Unternehmen, die Projekte und Programme zur Férderung der beruf-
lichen Integration von Gefllichteten durchfiihren und Geflichteten
Unterstltzung bei ihrer Integration anbieten. Unternehmen verwen-
den das Label haufig in ihrer Kommunikation. Es bietet einen Anreiz

fur Arbeitgeber*innen, Gefliichtete einzustellen.

Weitere Informationen: https://www.unhcr.it/sostieni-i-rifugiati/
aziende-e-fondazioni/aziende/welcome-working-for-refugee-integration
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Leitlinie 5: Informationsveranstaltungen fiir Arbeitgeber*innen

anbieten

Informationsveranstaltungen Uber die Arbeitsrechte und -pflichten
von Geflichteten sowie Uber die verwaltungsrechtlichen Anforde-
rungen fir Unternehmen kénnen an unterschiedlichen Orten durch-
geflhrt werden. Initiiert werden kénnen sie durch Organisationen,
die fur die lokale oder regionale Integration zustandig sind (je nach
Land oft &ffentliche Einrichtungen), von den 6ffentlichen Arbeitsver-
waltungen, von gemeinnitzigen Organisationen, Unternehmen oder
Arbeitgeberverbdnden. Ziel ist es, Informationen Uber gesetzliche

Rechte und Pflichten sichtbar und zugénglich zu machen.

Die Kommunikation dieser Veranstaltungen sollte vorzugsweise liber
die dynamischsten und direktesten Kanéle erfolgen, z.B. soziale und

berufliche Netzwerke oder gezielte Telefonaktionen.

Die folgenden Schlisselelemente sollten wahrend der Veranstaltun-
gen flr Arbeitgeber*innen angesprochen werden (Fédération des

Entreprises de Belgique, 2017):

— Migrationskontext in Europa

— Verfahren zur Registrierung und Aufnahme von Asylsuchenden

— Situation im Aufnahmeland: Um wen handelt es sich bei den
Gefluchteten?

— Méglichkeiten und Vorteile der Beschaftigung von Gefliichteten:
Einstellung von qualifiziertem Personal; Einstellung von motivi-
erten Neuankédmmlingen auf dem Arbeitsmarkt; aktive Integra-
tion; Attraktivitat und Wettbewerbsfahigkeit; Starkung der lokalen
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Gemeinschaft, usw.

— Was muissen Unternehmen im Zusammenhang mit der Einstel-
lung von Geflichteten wissen?

— Erfolgsfaktoren: Sprachkenntnisse, Auswahl der Kandidat*innen,
Vorbereitung der Mitarbeiter*innen und Kultur des offenen
Dialogs, interkulturelles Training, Zusammenarbeit mit Partner*in-
nen, usw.

— Gendersensible MaBnahmen

— Wo kann ich weitere Informationen finden?

Beispiel fiir bewahrte Praktiken:

Screening - Matching Sustaining

C.A.l. - Belgien

C.A.l. pladiert dafir, einen Schwerpunkt auf interkulturelle Kompe-
tenz zu legen. Ziel ist es, sozialen und politischen Akteur*innen, der
breiten Bevolkerung und Neuankémmlingen durch Schulungen,
Informationsveranstaltungen und -materialien sowie pddagogische
Instrumente ein besseres Verstandnis von Fragen zu Multikulturalitat
und Integration zu erméglichen.

Weitere Informationen: http://www.cainamur.be/information.html
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Leitlinie 6: Workshops fiir Beschiftigte in Unternehmen anbieten

Workshops und Schulungen fir Beschéftigte in Unternehmen zu kul-
turellen Unterschieden und zur Arbeit in kulturell gemischten Teams
kénnen je nach Kontext unterschiedliche Formen annehmen. Sie
kénnen sich auf allgemeine Informationen konzentrieren oder in be-
stimmten thematischen Modulen angeboten werden. Sie kdnnen sich
an Fihrungskrafte, bestimmte Gruppen oder das gesamte Personal
richten. Interne Schulungen sind 6ffentlichen Veranstaltungen vor-
zuziehen. lhre Gestaltung, auch in Bezug auf Dauer und Haufigkeit,
sollte auf einer Bedarfsanalyse beruhen.

Die fur die Integration zustandigen regionalen Behorden sowie Ar-
beitgeberverbénde scheinen die geeignetsten Mitglieder der Kette
zu sein, um die Bedarfe in ihren Regionen zu ermitteln. Dank ihrer

zentralen Rolle kénnen sie am besten die vorhandenen Ausbildungs-
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inhalte zusammenstellen und er-

weitern.

Vorzugsweise sollten die Schu-
lungen lUber den direktesten
und schnellsten Weg, wie z.B.
Uber soziale und berufliche
Netzwerke oder Telefonaktio-
nen, kommuniziert werden.

Schulungen fur Fihrungskrafte
konnen z.B. behandeln, wie man
erfolgreich mit kultureller Vielfalt
im Team umgeht. Die Personal-
abteilung und das mittlere Ma-
nagement sind direkt mit den
Reaktionen des Personals auf
eine Diversitatspolitik konfron-
tiert. Sie sollten in der Lage sein,
diese Politik zu definieren, Nicht-
diskriminierung zu gewahrleis-
ten, Chancengleichheit und
Gleichbehandlung zu férdern,
sich auf die gesetzlichen Vorga-
ben zu beziehen, einen Rahmen
zu schaffen, der Vielfalt respek-
tiert, sowie Ressourcen fur den
Zugang zu gewahrleisten.
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Schulungen fur Beschéaftig-
te kénnen beispielsweise die
Arbeit in einem diversifizierten
Team zum Gegenstand haben.
Ziel einer solchen Schulung
ist es, Teams unabhangig von
ihrer Qualifikation und ihrem
Status so in die Lage zu ver-
setzen, "Arbeiten in Vielfalt”
Realitat werden zu lassen, so
dass Diskriminierung allmah-
lich aufhért. Die folgenden
Fragen kénnten behandelt wer-
den: Was ist meine Identitat mit
ihren einzigartigen und kultu-
rellen Merkmalen? Wie reagie-
re ich auf Unterschiede? Auf
welche Weise kénnen alle zu
einem guten Arbeitsklima bei-
tragen? Welche Moglichkeiten
gibt es, die Vielfalt zu nutzen?
Wie arbeite ich so respektvoll
wie moglich im Team? Welche
Einstellungen und Verhaltens-
weisen sind hierfiir notwendig?
Wie kann man interkulturelle, hi-
erarchische, berufliche oder pri-
vate Missverstandnisse ausrdu-
men? (CRIPEL, Belgien, 2019)

Leitlinie 7: Leitfaden fiir Arbeitgeber*innen entwickeln

Viele Inhalte und Instrumente existieren bereits auf Ini-
tiative verschiedener Parteien. Oftmals sind diese Infor-
mationen verstreut und stehen nicht an einem Ort zur
Verfligung. Der Zugang zu den richtigen Informationen
zur richtigen Zeit ist jedoch fur die Zusammenarbeit in
der Kette von entscheidender Bedeutung. Eine Zusam-
menstellung dieser Informationen in einem einzigen
Leitfaden kann Wissensliicken in Unternehmen erheb-
lich verringern und ihre Bereitschaft zur Einstellung von

Geflichteten erhdhen.
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Die Kapitel des Leitfadens sollten von verschiedenen Akteur*in-
nen verfasst werden (was sie noch einmal zusatzlich verbindet):

e “Rechtliche und administrative Anforderungen bei der Re-
krutierung von Gefliichteten” kénnen von der 6ffentlichen
Arbeitsvermittlung erarbeitet werden. In diesem Kapitel soll-
ten alle rechtlichen Aspekte klar zusammengefasst und der
Unterschied zwischen Asylsuchenden, Asylbewerber*innen
und Asylberechtigten verdeutlicht werden. Es ist wichtig,
dass diese Informationen so unkompliziert wie méglich ge-
schrieben sind, damit sie flr einen breiten Leserkreis leicht
verstandlich sind.

e Die “Einstellung von Geflichteten” kann von einem Arbeit-
geberverband ausgearbeitet werden, der Erfahrungs-
berichte und Erfolgsgeschichten sammelt und damit den
Unternehmen, die bereits Geflichtete beschéaftigen, mehr
Sichtbarkeit verschafft.

e “Wie Sie die Diversitatspolitik in Ihrer Organisation um-
setzen” kann von einem Integrationszentrum oder einer
anderen unterstitzenden Organisation verfasst werden.
In diesem Kapitel sollten Instrumente und Ratschléage zur
kulturellen Vielfalt am Arbeitsplatz angeboten und Kontakte
zu Organisationen vermittelt werden, die auf dieses Thema
spezialisiert sind.

Regionale Integrationsbehorden stellen oft einen Knotenpunkt
fur Informationen dar. Sie sollten daher in der Lage sein, den
Leitfaden zusammenzustellen, zu koordinieren und zu aktualisie-

ren und ihn an alle relevanten Beteiligten weiterzugeben.
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Screening - Matching Sustaining

Leitfaden fiir Arbeitgeber*innen - Kanada

“Immigration, Refugees and Citizenship Canada” entwickelte in Zu-
sammenarbeit mit vielen unterstiitzenden Organisationen Richtlinien
fir Unternehmen mit allen notwendigen Informationen bei der Ein-
stellung von Gefllichteten. Der Leitfaden konzentriert sich hauptsach-
lich auf syrische Gefliichtete und beschreibt den soziobkonomischen
Kontext des Landes und das Bildungssystem. Der Leitfaden stellt auch
finanziellen Vorteile und Unterstitzungsangebote fiir Unternehmen,
die Gefllichtete einstellen, vor.

Weitere Informationen: https://www.canada.ca/content/dam/ircc/migra-

tion/ircc/english/pdf/pub/employer-roadmap-en.pdf
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ETCC-Instrument: Leitfaden fiir Unternehmen

Beschreibung

Wahrend der Testphase dieses Projekts hat COA (Niederlande) ein
Handbuch fir Unternehmen erstellt und getestet.

Die Hauptziele dieses Handbuchs sind:

1. Erhéhung der Bereitschaft von Unternehmen, Geflichtete ein-

zustellen;

2. Praktische Informationen fir Arbeitgeber*innen zur Einstellung

von Gefllchteten;

3. Skizzierung von MaBnahmen und Aktionen, die fiir eine erfolg-
reiche und nachhaltige Beschéftigung von Geflichteten sinnvoll
sind;

4. Auflistung relevanter Organisationen und Initiativen, die Unter-

nehmen bei der Einstellung von Geflichteten helfen.

Im 20-seitigen Leitfaden werden Fragen von Arbeitgeber*innen be-
antwortet, wie: Warum sollte ich eine geflichtete Person einstellen?
Was muss ich Uber ihre Beschéaftigung wissen? Wie kann ich mit der
Situation erfolgreich umgehen? Wie kann ich Gefliichtete kennenler-
nen? Vier Arbeitgeber aus groBen und kleinen Unternehmen und aus
dem 6ffentlichen und privaten Sektor waren am Entwicklungsprozess
beteiligt, und zehn Partner*innen aus Kommunen, Vereinen, einem
Arbeitgeberverband und dem Ministerium fur soziale Angelegen-
heiten und Beschéaftigung unterstltzten die Arbeiten.

129 1 SchlieBung von Liicken SchlieBung von Liicken |1 130



Die Starken dieses Ansatzes sind: Tipps

The strengths of this approach are: e Informieren Sie die Kettenpartner*innen und Ex-
pert*innen und beziehen Sie sie in die Entwicklung
e der Uberblick iber praktische Informationen fiir Unternehmen, Regeln und des Instruments ein. Es ist wichtig, dass Unterneh-
Vorschriften; men auf einheitliche Weise informiert werden.
* Informationen zu bewahrten Praktiken und die damit verbundene Inspira- e Bitten Sie die Zielgruppe (Arbeitgeber*innen) um
tion; Input und Feedback.
e Informationen lber die Mdglichkeit der Zusammenarbeit von Unternehmen e Bieten Sie Unternehmen das Instrument an, und
und COA; arbeiten Sie mit Arbeitgeberorganisationen, Kom-
munen, Ministerien, Vereinen usw. zusammen, so
e Kontaktdaten anderer relevanter Organisationen. dass Sie das Tool Uber deren Netzwerke verbreiten
kénnen.

Aus diesen Starken kénnen sich zuklnftige Chancen ergeben. COA ist in der

Lage, Unternehmen aus einer Hand Uber die Einstellung von Geflichteten zu
informieren und zu beraten. COA kénnte dadurch als Partnerorganisation an-
erkannt werden, mit der man bei der Verbesserung der Erwerbsbeteiligung von

Geflichteten zusammenarbeiten und so zur Kettenkooperation beitragen kann.
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Schlussfolgerungen zur SchlieBung von Liicken

Licken, die zur Verbesserung der Erwerbsbeteiligung von Geflichteten zu
schlieBen sind, sollten aus unterschiedlichen Perspektiven betrachtet werden,

namlich aus der Perspektive:

e der Gefllchteten,
e der Arbeitgeber*innen und

e der Kettenkooperation.

Die groBten Licken sind auf mangelndes Wissen Uber die jeweils andere
Seite zurtickzufiihren. Direkte Kontakte sind ein besonders geeigneter Weg,
um Briicken zu bauen. Mentoring-Programme bieten fir beiden Seiten viele
Vorteile. Geflichteten wird es erméglicht, soziale und technische Fahigkeiten

zu erwerben, aber auch Diskriminierung und Angst abzubauen.
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Es ist ebenso wichtig, die Wissenslicken in
Unternehmen zu schlie3en, indem Informa-
tionsveranstaltungen, Schulungen und In-
formationsmaterialien angeboten werden.
Sensibilisierungskampagnen kénnen auch
dazu beitragen, Stereotypen und Angste in
Unternehmen und der breiten Offentlichkeit

abzubauen.

SchlieBlich kdnnten Aufnahmezentren eine
Koordinierungsrolle in Bezug auf die ver-
schiedenen Ausbildungen spielen, indem sie
die BemUhungen von Bildungseinrichtungen,
unterstitzenden Organisationen, &ffentlichen
Arbeitsverwaltungen, lokalen Gemeinschaf-

ten und anderen Beteiligten koordinieren.
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Vermittlung (Matching)

Aktuelle Situation

Engpasse und Leitlinien
Mangel an systematischen Kontakten
zwischen Unternehmen und Gefliichteten

Schwierigkeiten fiir Gefliichtete im Zugang zum
Arbeitsmarkt

Schlussfolgerungen zur Vermittlung
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In Anknipfung an die Themen Screening und Schlie-

Bung von Licken konzentriert sich dieses Kapitel auf
die Verbesserung der Abstimmung von Angebot und
Nachfrage, um die Beschéaftigungschancen von Ge-
flichteten zu erhéhen und Qualifikationsdefizite fur
Unternehmen zu verringern. Es geht um die dritte Kom-
ponente der Kooperationskette: Vermittlung. Gemeint
ist die Herstellung einer Beziehung zwischen Arbeitge-

ber*innen und Geflichteten in einem sicheren Umfeld.

Vermittlungsleistungen sind fir Arbeitssuchende
und Unternehmen sowohl auf Branchen- als auch auf
Qualifikationsebene von entscheidender Bedeutung.
Allerdings ist die Arbeitsvermittlung, die selbst unter
normalen Umstanden eine Herausforderung darstellt,

bei Geflichteten aus einer Reihe von Grinden kom-
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plizierter: "Erstens mangelt es Gefllichteten oft an relevantem Aktuelle Situation
Sozialkapital und Netzwerken. Zweitens ist das fir die Arbeits-

vermittlung zusténdige Personal in 6ffentlichen oder privaten VermittlungsmaBnahmen existieren und werden in der Regel indi-
Arbeitsagenturen moglicherweise nicht mit der spezifischen viduell umgesetzt. Aber auch hier gilt: Ohne einen koordinierten
Situation von Gefllchteten vertraut, insbesondere in Landern Vermittlungsprozess, bei dem alle Beteiligten zusammenarbeiten,
mit traditionell begrenzter oder geringerer Zahl von Neuan- werden die Ergebnisse nicht optimal sein. MaBnahmen, die initi-
kdmmlingen. Drittens, und damit direkt verbunden, verfiigen iert und entwickelt werden, um die Angebots- und Nachfrageseite
die Vermittler*innen oft nicht Gber die Erfahrung oder das Wis- aufeinander abzustimmen, sind:

sen, um Gefllichtete mit relevanten Profilen zu identifizieren.

Viertens sind die Gefllichteten vielleicht selbst nicht Gber die 1. Informationsveranstaltungen von Unternehmen in den Auf-
Kanale informiert, GUber die offene Stellen in ihrem fachlichen nahmezentren

Gebiet ausgeschrieben und besetzt werden. Und schlieBlich

sind Geflichtete unter Umstdnden geografisch zu weit von den Einige Aufnahmezentren haben Initiativen zum Aufbau von Part-
Stellen entfernt, die ihren Fahigkeiten entsprechen wirden” nerschaften mit 6rtlichen Unternehmen ergriffen. Diese Unter-
(OECD & UNHCR, 2018: 16). nehmen werden eingeladen, in den Aufnahmezentren Informa-

tionsveranstaltungen durchzufiihren, Geflichtete zu treffen und

in direkte Gesprache einzutreten.
2. Berufsmessen

Manche unterstitzenden Organisationen oder lokale und regio-
nale Behdrden organisieren Jobmessen speziell fir Geflichtete.
Dabei werden verschiedene Unternehmen eingeladen, um poten-
zielle Kandidat*innen zu treffen, und manchmal finden Vereinba-

rungen sogar vor Ort statt.

3. Andere MaBnahmen zur SchlieBung von Licken: Mentoring-

Programme, Praktika, Freiwilligenarbeit

Bei der Vermittlung spielen auch viele MaBnahmen zur Schlie-

Bung von Licken eine Rolle, wie z.B. Mentoring-Programme,
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Praktika und Méglichkeiten der
Freiwilligenarbeit. Diese drei
MaBnahmen erleichtern es Un-
ternehmen und Arbeitssuchen-
den, miteinander in Kontakt
zu kommen. Insbesondere im
Rahmen von Praktika und Frei-
willigenarbeit kdnnen Arbeit-
geber*innen und zukinftige
Arbeitnehmer*innen sich ein
Bild voneinander machen und
beurteilen, ob Fahigkeiten und

Fertigkeiten passen.

Die genannten MaBnahmen
gelten im Allgemeinen als ge-
schlechtsneutral. Sie werden
vor Ort umgesetzt und nicht auf
héherer Ebene koordiniert oder
integriert. Zudem werden sie
nicht im Rahmen eines Koope-
rationsprozesses durchgefihrt.
Beispiele fur die Zusammenar-
beit zwischen den Beteiligten,
die einen kooperativen Ansatz
praktizieren, finden sich in Pilot-

projekten auf EU-Ebene.
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Um das Ziel einer raschen Inte-
gration von Gefliichteten in den
Arbeitsmarkt zu erreichen, ist es
notwendig, die Prozesseffizienz
zu erhéhen: Neben der Verbes-
serung und Weiterentwicklung
der genannten MaBnahmen ist
die Schaffung eines Koopera-
tionsmodells mit den Arbeitge-
berinnen und Arbeitgebern das

Schlisselelement.

Unternehmen sollten nicht nur
als externe Beteiligte einbe-
zogen werden, sondern sich
auch fir das Thema engagie-
ren, wenn sie Schwierigkeiten
haben, Personal mit den beno-
tigten Qualifikationen zu finden.
Weiterhin ist ein starker inte-
grierter Ansatz in der Vermitt-
lungsarbeit wichtig, der es allen
Beteiligten ermdoglicht, sich in
einem Arbeitsumfeld kennen

zu lernen.

Engpasse und Leitlinien

Bei der Herstellung von Kontakten zwischen Geflichteten auf der Suche
nach einem Arbeitsplatz und Unternehmen, die Arbeitskrafte benétigen,
treten viele Hindernisse auf. Entsprechende MaBnahmen sind nicht weit
verbreitet, und viele Arbeitgeber*innen wissen nicht, wie sie mit dieser
spezifischen Zielgruppe umgehen sollen. Der Mangel an Initiativen auf
Unternehmensseite ist nicht zwangslaufig auf Diskriminierung oder
mangelndes kulturelles Bewusstsein zurlickzufiihren, sondern vielmehr

auf den Mangel an Verbindungen:
e Die mangelnde Sichtbarkeit der Profile von Geflichteten

e Die mangelnde Sichtbarkeit von Unternehmen und Sektoren, die
Arbeitskrafte suchen, fur Geflichtete

¢ Die mangelnde Sichtbarkeit der Arbeitsplatze, die Gefllichteten

offenstehen
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Offensichtlich fehlt eine systematische und umfas-
sende Interaktion zwischen Behérden und Orga-
nisationen, die Gefllchtete unterstitzen, Arbeits-
agenturen und Arbeitgeber*innen. Eine effiziente
Vermittlung zwischen Geflichteten und Unterneh-
men wird nur dann stattfinden, wenn zunachst die
wichtigsten Licken geschlossen sind, vor allem
durch das Angebot an Unterstitzung und Informa-
tion fir beide Seiten. Unternehmen missen sicher
sein, dass die Einstellung von Geflichteten kei-
ne zusatzliche Belastung darstellt, und sie sollten
Rechtssicherheit erhalten, dass die Einstellung einer
geflichteten Person nicht zu finanziellen oder zeit-
lichen Verlusten fuhrt. Dies kann durch zusatzliche
Schulungs- und Workshop-Angebote erleichtert
werden, in denen das kulturelle Bewusstsein der
Unternehmen geschérft, Erfolgsgeschichten aus-
getauscht und Arbeitgeber*innen ermutigt werden,
aktiv unter Geflichteten nach Arbeitskréften zu su-
chen. Darlber hinaus ist es wichtig, beide Seiten
Uber ihre Rechte und Pflichten zu informieren. So
lassen sich Widerstande aufgrund der Furcht vor
zu vielen rechtlichen Barrieren vermeiden, und Ge-
flichtete kénnen lGber die Risiken illegaler Arbeit

informiert werden.

Mangel an systematischen Kontakten zwischen Unternehmen und
Gefliichteten

Gegenwartig besteht ein deutlicher Mangel in der Zusammenarbeit zwischen
Unternehmen und Arbeitgeberverbanden auf der einen Seite und Aufnahme-
zentren und Arbeitsverwaltungen auf der anderen Seite. Wenn man sie jedoch
miteinander in Kontakt bringen und eine engere Kooperation etablieren wiirde,
hatten auch Arbeitsagenturen und unterstiitzenden Organisationen bessere
Moglichkeiten, die Anforderungen und Bedirfnisse des Arbeitsmarktes zu ver-
stehen und Gefliichtete in die entsprechenden Ausbildungen zu begleiten.
Gegenwaértig sind die Zustandigkeiten der einzelnen Beteiligten klar definiert
und getrennt, ohne dass es zu Uberschneidungen kommt. Dies gilt insbeson-
dere fur die Arbeitsvermittlung und Aufnahmezentren. Die sehr geringe Zu-
sammenarbeit zwischen den Organisationen erschwert die Uberleitung von

Geflichteten an die Arbeitsvermittlung.
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Darlber hinaus haben Arbeitge-

ber*innen, selbst wenn sie bereit sind,
Gefllchtete einzustellen, Schwierig-
keiten zu erfahren, wie man mit ihnen
in Kontakt treten kann. Die Kommuni-
kationskanale und Gelegenheiten zu
persdnlichen Treffen sind selten, weil
auch Gefllchtete oft nicht Uber die
reguléren Kanale der Arbeitssuche

informiert sind.

Leitlinie 1: Jobmessen und Jobta-
ge durchfiihren

Um einen systematischen und
nachhaltigen Kontakt zwischen
Geflichteten, Unternehmen und
Behorden zu schaffen, missen
alle Parteien einen unmittelbaren
positiven Nutzen aus der Verbin-
dung erkennen kénnen. Es muss
betont werden, dass Berufsmessen
fur Unternehmen und Geflichtete
zwar zu einer Vermittlung vor Ort
und zur Schaffung von Arbeits-
platzen fur die Zielgruppe fihren
konnen, dass es aber auch andere
positive Nebeneffekte gibt. Das
Ubergeordnete Ziel ist der Aufbau
systematischer und nachhaltiger
Netzwerke. Eine Jobmesse dient
als Praxis, die den verschiedenen
Parteien die Méglichkeit gibt, mit-
einander in Kontakt zu treten und
zusammenzuarbeiten und so eine
nachhaltige Kooperation zu etab-
lieren.

Jobmessen kénnen von einer un-
terstitzenden Organisation oder
einer offentlichen Arbeitsvermitt-
lung, die sowohl Unternehmen
als auch Gefltichtete mit Hilfe von

Aufnahmezentren einlédt, orga-
nisiert werden. Voraussetzung fur
die Teilnahme an der Jobmesse
ist, dass die Unternehmen freie
Stellen oder Praktikumsplatze an-
bieten und bereit sind, geeignete
Gefllchtete einzustellen. Arbeit-
geber*innen auf der Suche nach
Personal kénnen dann die Besu-
cher*innen an ihrem Stand will-
kommen heiBBen. Ein Fahrdienst fir
Geflichtete kénnte von unterstiit-
zenden Organisationen oder Auf-
nahmezentren organisiert werden.

Der Erfolg und die Beteiligung
héngen eng mit der Zusammen-
arbeit zwischen den einzelnen
Beteiligten zusammen: Handels-
kammern oder Arbeitsagentu-
ren kénnen sich um Kontakte mit
Unternehmen und den Medien
kiimmern, wahrend unterstitzen-
de Organisationen und Aufnahme-
zentren fir die Kommunikation der
Veranstaltung an die Geflichteten
unerlasslich sind.
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Eine umfangreiche Medienberichterstattung im nationalen Fernsehen, im
Radio und in den Zeitungen kann dazu beitragen, eine klare Botschaft zu

vermitteln:

1. Geflichtete wollen arbeiten und einen Gewinn fur die Gesellschaft auf

allen Ebenen darstellen;

2. Unternehmen schatzen die Talente der Gefllchteten und ihre Arbeits-

ethik und wollen sie beschaftigen.

Darliber hinaus werden der Dialog und die Zusammenarbeit zwischen den
verschiedenen Organisationen, die fir die Integration zustandig sind, der

Zivilgesellschaft sowie 6ffentlichen und privaten Einrichtungen verstarkt.

Zusatzlich oder parallel zur Karrieremesse kénnen in Aufnahmezentren
oder von 6rtlichen Organisationen Jobtage organisiert werden, um Unter-
nehmen und Geflichtete aus der Region miteinander in Kontakt zu brin-
gen. Diese Jobtage erhéhen die Sichtbarkeit auf beiden Seiten: Profile
der Arbeitssuchenden und offene Stellen oder Sektoren, die Arbeitskrafte
bendtigen. Weiterhin sollten Aufnahmezentren und Gemeinschaftsunter-
kiinfte Partnerschaften mit rtlichen Unternehmen eingehen und sie ein-
laden, die Bewohner*innen zu treffen. Wahrend solcher Treffen konnten
die Arbeitgeber*innen Informationsveranstaltungen tber die Arbeitsplatze
in ihren Unternehmen durchfihren. Auch die Organisation von Tagen der
offenen Tir mit Besichtigungen von Fabriken, Unternehmen und anderen
Organisationen bietet eine gute Méglichkeit, Gefllichtete Uber die Arbeits-
maoglichkeiten in ihrer Ndhe und Gber die erforderlichen Voraussetzungen

zu informieren. Es wére ein erster Kontaktpunkt fir beide Seiten.
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Beispiel fur bewahrte Praktiken:

Screening Gap bridging Matching Sustaining

Jobmesse - Osterreich

Der Verein “Chancenreich” initiierte 2016 die erste dsterreichische
Jobmesse fur Geflichtete in Wien. Sie wurde in enger Zusammen-
arbeit mit dem Arbeitsmarktservice organisiert. Als erste Veranstal-
tung dieser Art bot sie Gefliichteten die Méglichkeit, mit potenziellen
Arbeitgeber*innen zu sprechen und sich Gber Weiterbildungsmog-

lichkeiten zu informieren.

90 Unternehmen informierten 3.500 Geflichtete Gber mehr als 1.000
Arbeits- und Ausbildungsmaglichkeiten. 900 Interviews fanden vor
Ort statt, und mehr als 200 Arbeitsvertréage wurden unterzeichnet.
Zu den beteiligten Unternehmen gehorten grof3e Marken wie Spar,
T-Mobile und Rewe und viele andere aus den Bereichen Handel, Tech-
nologie, Tourismus und Soziales. Eine Personalleiterin von Spar sagte,
sie sei begeistert von etlichen Befragten, und dass das Unternehmen
bis Ende des Jahres 400 neue Mitarbeiter*innen einstellen musse,
nachdem sich der Markt aufgrund des Konkurses einer Supermarkt-
kette verandert habe.

Auch zum Asylrecht gab es einen Stand, der Unternehmen tber ihre
Rechte und Pflichten informierte. Zusatzlich wurden Workshops zur
Arbeitskultur in Osterreich, Beratung bei Bewerbungen, ein Automat
zur Erstellung kostenloser Bewerbungsfotos und Méglichkeiten zu

Gesprachen mit erwerbstétigen Gefllichteten angeboten.
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Zuvor war eine Job-Plattform fir Geflichtete, Refugees
Work, ins Leben gerufen worden. Bereits in den ers-
ten Tagen meldeten sich 140 Unternehmen und 1.000
Gefluchtete an, sagte einer der Griinder: “Arbeitgeber
wollen neue Leute einstellen, und sie wissen, dass vie-
le Flichtlinge in ihren Heimatlandern ausgebildet wur-
den und sogar Unternehmen geleitet haben. Refugees
Work bietet Asylbewerber*innen, die den Prozess noch
nicht abgeschlossen haben, die Maglichkeit, sich frei-
willig zu engagieren, und Geflichteten mit Aufenthalts-
status eine Arbeit, die ihrer Erfahrung entspricht.”

Weitere Informationen: http://www.yeu-international.org/
en/publications/newsmail/between-the-lines/chancenre-
ich-first-career-fair-for-refugees-in-austria

http://www.eurocities.eu/eurocities/allcontent/Cities-wel-
come-refugees-Refugee-job-fair-in-Vienna-WSPO-ABRJ2H
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ETCC-Instrument: Alternative Berufsmesse

Beschreibung

Die Berufsmesse fand Anfang Dezember 2019 statt
und war die erste ihrer Art in Zypern. Die Verantwor-
tung fiir die Organisation und Durchfiihrung lag beim
Cyprus Refugee Council (CyRC). Die Messe fand unter
der Schirmherrschaft des UNHCR-Biiros in Zypern und

der Stadtverwaltung von Nikosia statt.

Beteiligt waren 576 Personen mit internationalem
Schutzstatus und Asylsuchende, 26 Arbeitgeber*innen,
funf Bildungseinrichtungen, neun Unterstitzer*innen
und zwei Mediensponsoren. 120 Personen erhielten
Informationen und Schulungen zur Verbesserung ihrer

Beschéftigungsfahigkeit.
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Die Organisation der Jobmesse erforderte erhebliche An-
strengungen: Um eine bestmdgliche Wirkung der Veran-
staltung zu erreichen, nahm CyRC Kontakt zu allen Betei-
ligten auf und konnte erreichen, dass die Jobmesse unter
der Schirmherrschaft des UNHCR-Biros in Zypern und der
Stadtverwaltung von Nikosia stattfand. Sie wurde von neun
weiteren Organisationen unterstitzt, darunter Organisa-
tionen flr Personalvermittlung, Jugendorganisationen und
Organisationen zur Unterstitzung von Frauen. Ein Online-
Registrierungsformular wurde tber Flichtlings-Communi-
ties, soziale Medien, direkte E-Mails, vor Ort tatige Vereine
und weitere Multiplikator*innen verbreitet. Die Informa-
tionen dienten auch dazu, Unternehmen zu ermitteln, die
den Qualifikationen und Fahigkeiten der teilnehmenden
Geflichteten entsprachen. Daher enthielt das Formular
neben logistischen Informationen (Anfahrt, Bedarf an Kin-
derbetreuung wihrend der Veranstaltung usw.) auch Fra-
gen zum Bildungshintergrund und zur Berufserfahrung. Um
Geflichtete angemessen vorzubereiten, wandte sich CyRC
an ein Netzwerk von Bildungseinrichtungen. Es wurde eine
Reihe von Schulungen, Workshops und Einzelsitzungen -
orientiert an den identifizierten Bedarfen - organisiert. Es
gab Informationsveranstaltungen zur Jobmesse, Seminare
zum Verfassen von Lebenslaufen, Sitzungen mit Fachleuten
im Personalwesen, Interviewtrainings, Empowermentgrup-
pen fur Frauen und Einzelberatungen mit Mitgliedern des

CyRC-Teams und Freiwilligen.
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Starken und Chancen

Eines der wertvollsten Ergebnisse war die Moglichkeit fir Geflichtete und
Unternehmen gleichermaBen, direkt miteinander in Kontakt zu treten und
zu kommunizieren.

Auch weitere Ergebnisse waren relevant:

Arbeitssuchende verbesserten ihre Beschéaftigungsfahigkeit und ihr Ver-
standnis fur den Arbeitsmarkt und die Arbeitskultur in Zypern. Sie vertief-
ten ihre Kenntnisse Uber die Rechte auf Beschéaftigung und Gber Online-
Tools bei der Arbeitssuche, ihre Sprach- und Kommunikationsfahigkeit
(Aufbau von Lebenslaufen, Soft Skills, Fiihren von Interviews, Aufbau von
Netzwerken) und sammelten Erfahrungen zu ihrem Auftreten vor Arbeit-

geber*innen und Bildungseinrichtungen.

Arbeitgeber*innen und andere Arbeitsmarktbeteiligte vertieften ihre
Kenntnisse tUber die Verfahren zur Beschéaftigung von Personen mit Fliicht-
lingshintergrund, ihre Vertrautheit mit den Fahigkeiten von Geflichteten
und dem breiten Spektrum ihres Hintergrunds, weiteten die Zusammen-
arbeit mit Organisationen der Zivilgesellschaft aus und schérften ihr Be-
wusstsein fir die Wichtigkeit der Integration. Unternehmen erhielten Zu-
gang zu einer Vielfalt von Arbeitssuchenden und schufen eine Datenbank
mit Bewerbungen, die fir den gegenwartigen und zukinftigen Einstel-
lungsbedarf ihrer Unternehmen genutzt werden kann.

Die Organisator*innen und Unterstitzer*innen vertieften ihr Wissen tber
das Spektrum der Fahigkeiten von Geflichteten in Zypern, verbesserten
ihre Zusammenarbeit mit Arbeitsmarktakteur*innen und Medien und wei-
teten auf diese Weise ihre Netzwerke aus. AuBerdem sind sie nun auf die
Organisation kiinftig 8hnlicher Veranstaltungen vorbereitet.
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Kommunikation als zentrales Erfolgsmerkmal

Parallel zur Organisation der Be-
rufsmesse startete CyRC eine Sen-
sibilisierungskampagne, um Unter-
nehmen, Berufsverbande, andere
Arbeitsmarktakteure und die breite
Offentlichkeit zu informieren. Dazu
gehdrten Materialien zu den Rech-
ten Gefllchteter beim Zugang zum
Arbeitsmarkt, die Bewerbung ihrer
Beschaftigungsfahigkeit und die Zu-
sammenarbeit mit Mediensponsoren,
die die Veranstaltung in ihren Zeit-
schriften und auf ihren Websites mit
Bannern, Radiospots und Diskussio-
nen angekindigt haben. CyRC nutzte
seine Kontakte zu Unternehmen und

Berufsverbadnden, um ein breites
Spektrum von Unternehmen Uber
die bevorstehende Berufsmesse zu
informieren. Arbeitgeber*innen mit
einem bestimmten Profil, das fur die
Veranstaltung als wichtig identifiziert
wurde, wurden per E-Mail, Telefonan-
rufe und persénliche Ansprache von
Personalverantwortlichen kontaktiert.
Ortliche Fliichtlings-Communities
wurden durch CyRC und seine Ko-
operationspartner, darunter die Ca-
ritas, das Zentrum zur Unterstltzung
von Flichtlingen, MiHub, Oasis Pro-
ject, UNHCR und EASQO, sowie durch
soziale Medien informiert. Die Refu-

Vermittlung | 152



gees@Work Career Fair fand Anfang Dezember 2019 statt und war die
erste ihrer Art in Zypern.

Das Kommunikationsverfahren trug somit zur Férderung eines positiven
Images von Gefllichteten in den Medien und der 6ffentlichen Meinung
bei. Dies férderte auch einen Wandel in der Einstellung von Unterneh-
men hinsichtlich der Beschaftigungsfahigkeit von Geflichteten und trug

schlieBlich zu einer Kultur der Integration in die Wirtschaft bei.

Die Berlcksichtigung der Anliegen und Fragen auf Unternehmensseite im
Hinblick auf die Beschéaftigung von Geflichteten und die Hervorhebung
der Vorteile, die sich daraus ergeben, waren wichtige Meilensteine in die-
sem Prozess.

SchlieBlich boten Diskussionen mit Arbeitgeber*innen und Berufsverbéan-
den vor und nach der Veranstaltung Gelegenheit, die Bedeutung ihrer
Erfahrungen in Bezug auf unternehmerische Sozialverantwortung und die
wechselseitigen Vorteile hervorzuheben, die zum Erreichen von sozialem

Zusammenhalt und Wachstum beitragen.
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Hindernisse und Lésungen

Hindernis

Losung

1. Sprache

Die Organisation setzte franzésische,
arabische und somalische Dolmet-
scher*innen und Kulturmittler*innen
ein, um die Kommunikation mit den

Geflichteten zu erleichtern.

2. Arbeitssuchende Gefllichtete sind
mit dem Konzept der Berufsmesse
nicht vertraut

CyRC organisierte eine Reihe von
Informationsveranstaltungen, bei de-
nen das Konzept der Berufsmesse er-
|dutert wurde. Dariiber hinaus wurden
Informationen Uber die Veranstaltung
erstellt und in den Flichtlings-Com-
munities verbreitet. AuBerdem gaben
Haupt- und Ehrenamtliche zusatzliche
Erlduterungen durch Telefonanrufe,
Nachrichten und Mitteilungen in so-
zialen Medien, um Interessierte zur

Teilnahme zu ermutigen.

3. Instabilitdten aufgrund der
MaBnahmen zu COVID-19

CyRC erleichterte die Verbreitung von
Informationen Uber die Praventivmal3-
nahmen zu COVID-19 und andere
Richtlinien (in Franzdsisch, Arabisch,
Englisch, Somali, Sorani), um die
Flichtlings-Communities informiert
und auf dem neuesten Stand zu hal-
ten.
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Tipps

e |deal fur die Organisation einer Berufsmesse ist eine vor-
ab eingerichtete Web-Plattform, auf der Unternehmen ihre
Stellenangebote verdffentlichen und nach Kandidat*innen
suchen kdénnen; sie sollte auch danach weiter betrieben wer-
den.

® Zueiner sorgfaltigen Vorbereitung und Planung gehért eine
Werbekampagne, mit der méglichst viele Arbeitgeber*innen
und Arbeitssuchende erreicht und Uber die Ziele der Veran-

staltung informiert werden kdnnen.

e Gesorgt werden muss auch fir eine angemessene Logistik:
GroBe des Veranstaltungsortes, Fahrdienste, Kinderbetreu-

ung.

* In Bezug auf den Umfang der Veranstaltung kann die Stadt-
verwaltung Anreiseprobleme erleichtern und Fragen im Zu-

sammenhang mit der Residenzpflicht klaren.

e Die Teilnehmer*innen sollten anschlieBend die Veranstaltung

bewerten und eine Selbsteinschatzung abgeben kénnen.

e Eine Auswertung und Nachbereitung der Veranstaltung wird
empfohlen, um Beziehungen und gegenseitiges Vertrauen

zwischen den beteiligten Parteien zu starken.
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Schwierigkeiten fiir Gefliichtete im Zugang
zum Arbeitsmarkt

Unter den Verfahren zur Erleichterung der Arbeits-
vermittlung ist das Praktikum vor allem ein Instrument
fir junge und arbeitslose Menschen. Das Praktikum
schlief3t andere Arbeitsvertrage mit dem Unternehmen
zu einem spateren Zeitraum nicht aus. Ein gemeinsa-
mes europdisches Gesetz Uber Praktika muss jedoch
noch definiert werden: Regeln, Bedingungen und so-
gar Definitionen sind nicht in allen EU-Mitgliedstaaten
gleich.?
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Es gibt Belege fir einen Zusam-
menhang zwischen der Qualitat
des Praktikums und dem Be-
schaftigungsergebnis. Der Wert
von Praktika fir die Erleichte-
rung des Ubergangs in eine
Beschéaftigung hangt von ihrer
Qualitat in Bezug auf Lerninhal-
te und Arbeitsbedingungen ab.
Qualitativ hochwertige Praktika
bringen direkte Produktivitats-
vorteile, verbessern die Anpas-
sung an den Arbeitsmarkt und
férdern die berufliche Mobilitat
durch die Senkung der Such-
und Vermittlungsanstrengun-
gen sowohl fir Unternehmen
als auch fur Praktikant*innen.
Die Umsetzung von Vorschriften
und die solide Uberwachung
des gesamten Prozesses spielen
eine Schliusselrolle fur qualitativ

hochwertige Praktika.

Praktika konnen nutzlich sein,
um es Geflichteten zu ermég-
lichen, sich mit neuen Gemein-
schaften vertraut zu machen,

neue Beziehungen aufzubauen

und sich dem lokalen beruf-
lichen Umfeld anzunéhern
(Arbeitsvermittlungsdienste,
Arbeitszeiten, Beziehungen zu
Kolleg*innen und Arbeitge-
ber*innen). Sie kédnnen auch
den Respekt und die Solidaritat
zwischen Mitarbweiter*innen
erhéhen und die Motivation for-
dern. Ein sorgfaltiges Coaching
ist fir die erfolgreiche Umset-
zung und positive Ergebnisse
unerlasslich. Auch das Prakti-
kumsprogramm sollte vorher
im Detail vereinbart und seine

Umsetzung Gberwacht werden.

Um die Integration von Gefliich-
teten vor Ort zu fordern, ist es
notwendig, enge Beziehungen
zu Unternehmen aufzubauen
und zu pflegen, indem Partner-
schaften geschaffen und Aus-
bildungsangebote etabliert
werden, die auf den von den
Unternehmen formulierten Be-

darfen basieren.
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Leitlinie 2: Traineeship-Programme férdern

Die konkreten Schritte fir die Umsetzung dieser Leitlinie sind:

1. Eine nationale oder regionale Behorde organisiert Workshops,
um das kulturelle Bewusstsein von Unternehmen zu schérfen.
Sie kénnen z.B. behandeln, wie durch einen verantwortungsbe-
wussten Ansatz in Fragen der Vielfalt, Gleichberechtigung und
Integration ein entscheidender Wettbewerbsvorteil erlangt und
Vertrauen bei Kund*innen, Investor*innen und Verbraucher*in-
nen aufgebaut werden kann. Sie kénnen auch Informationen zu
rechtlichen und administrativen Anforderungen bieten, um das
Klischee abzubauen, dass die Rekrutierung von Geflichteten

zeitaufwandig ist.

2. Eine private oder &ffentliche Arbeitsvermittlung fihrt eine Be-
darfsanalyse mittels Computer, Telefonmarketing, Profil-Scouting,
Treffen mit einzelnen Unternehmen oder anderen Mitgliedern
ihres Netzwerks durch, die substantielle Beitrdge zum Erfolg des

Praktikumsprogramms leisten konnen.

3. Jedes Mal, wenn ein Praktikum angeboten wird, schickt die Ar-
beitsagentur dem Unternehmen Bewerbungen von Personen,
die die entsprechenden persénlichen und beruflichen Anforde-
rungen erfillen (die in Zusammenarbeit mit den Beteiligten im
Aufnahmezentrum ermittelt werden). Im Anschluss an die Uber-
sendung des Lebenslaufs oder einem Besuch im Unternehmen
werden die Kandidat*innen zu Vorstellungsgesprachen einge-

laden.
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4. Nach einer informellen Vereinbarung zwischen den beiden Parteien
sollte ein schriftliches Praktikumsprogramm (in Zusammenarbeit mit
dem Aufnahmezentrum) entwickelt werden, das vor dem effektiven
Beginn des Praktikums formell unterzeichnet wird. Die Vereinbarung
wird vom Praktikanten bzw. der Praktikantin, der Praktikumsstelle und
der fir die Vermittlung verantwortlichen Organisation (Arbeitsvermitt-

lung bzw. unterstitzende Organisationen) unterzeichnet.

Es ist wichtig, dass sich die Praktikumsstelle und die fir die Vermittlung
verantwortliche Organisation auf einen ethischen Kodex einigen. Elemen-

te, die einen verantwortungsvollen Ansatz gewahrleisten, sollten sein:

e Verpflichtung, dass das Praktikum nicht als Ersatz fiir bezahlte Arbeit

verwendet wird;

e Aufwandsentschadigung fiir den Praktikanten bzw. die Praktikantin,
die auch die Entfernung zwischen Wohnung und Arbeitsplatz beriick-
sichtigt;

e Ernennung erfahrener Tutor*innen fir die Ausbildung;

e Verpflichtung des Unternehmens zur Durchfiihrung der Ausbildung
und zur Ausstellung eines Zertifikats Gber die erworbenen Qualifika-
tionen;

e FEinrichtung eines Ausschusses aus Expert*innen zu den Bereichen Ar-

beitsmarkt, Arbeitsrecht und Qualitdtsstandards, der die Berufsprofile

der Praktikant*innen abschlieBend validiert.
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Darlber hinaus sollten Praktikumsvereinbarungen Praktikumsdauer,
Ausbildungsziele, Arbeitsbedingungen, Aufwandsentschadigung,
Rechte und Pflichten der Parteien nach geltendem EU-Recht und na-
tionalem Recht, die Tutor *innen, ihre Rolle und Aufgaben definieren.

GemaB dem européischen Rahmen sollte eine angemessene Dau-
er der Praktika sichergestellt werden. Grundsétzlich sollte sie sechs
Monate nicht Gberschreiten, auBer wenn unter Beriicksichtigung der
nationalen Praktiken ein langerer Zeitraum gerechtfertigt ist. Es sollte
auch klargestellt werden, unter welchen Umstanden und Bedingun-
gen ein Praktikum nach Ablauf oder vorzeitiger Beendigung der ur-
spriinglichen Vereinbarung verlangert oder erneuert werden kann.

Beispiele fiir bewahrte Praktiken:

Screening Gap bridging Matching Sustaining

Politik fiir auszubildende Gefliichtete - Deutschland

Deutschland hat ein Programm entwickelt, das es Asylbewerber*in-
nen ermdglicht, eine Ausbildung zu absolvieren. Die Programmteil-
nehmer*innen durfen in der Regel drei Jahre lang in Deutschland
bleiben, auch wenn das Verfahren negativ verlauft. Wenn sie danach
eine Arbeit finden, erhalten sie das Recht, weitere zwei Jahre im Land
zu bleiben. Diese Politik ist ein starker Anreiz fir Unternehmen, Asyl-
bewerber*innen einzustellen, weil die Unsicherheit ihrer Beschafti-
gung entfallt.

Weitere Informationen: https://www.jobstarter.de/de/voraussetzun-
gen-fuer-den-einstieg-von-gefluechteten-in-ausbildung.html
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Screening Gap bridging Matching Sustaining

Diageo-Praktika - Irland

Diageo, ein multinationales Unternehmen im Nahrungsmittel- und
Gaststattengewerbe, richtete ein Praktikumsprogramm fiir Gefliich-
tete ein. Geboten wird ein achtwdchiges Intensivtraining in diesem
Sektor (sowohl berufsspezifische Kompetenzen als auch Soft Skills),
gefolgt von einem 12-wdchigen Praktikum in einem Hotel, Restaurant

oder einer Bar.

Weitere Informationen: https://www.unhcr.org/en-ie/news/sto-
ries/2018/6/5b224d7b4/home-of-guinness-gives-new-chance-to-refugees-

and-asylum-seekers-in-ireland.html




dung zwischen den Beteiligten und die Verstérkung
des direkten Austauschs (in einem sicheren Umfeld).
Insbesondere Arbeitgeberverbénde und &ffentliche
Arbeitsverwaltungen sind wichtig, um die Nachfrage
des Sektors nach Qualifizierungsangeboten zu be-
friedigen, den kiinftigen Arbeitsmarkt- und Qualifika-
tionsbedarf zu antizipieren und so die Grundlagen fir

die Einstellung von Arbeitskraften zu legen.

Um diesen Herausforderungen zu begegnen, ist es
wichtig, mehr Gelegenheiten fir beide Seiten zu
schaffen, sich zu treffen und zu interagieren. In der
Schlussfolgerungen zur Vermittlung Praxis wére dies die Organisation von Berufsmessen,

zu der Arbeitgeber*innen eingeladen werden, die

Zusammenfassend liegen die wichtigsten Herausforderungen offen sind, Gefliichtete einzustellen oder Praktika

in der Vermittlungsphase - obwohl sie in der Phase des Scree- durchzufiihren, in denen ihr berufliches Potenzial
nings und der LickenschlieBung verwurzelt sind - hauptsachlich bewertet werden kann. Initiativen dieser Art gibt es

in der mangelnden Sichtbarkeit, in der fehlenden Aufmerksam- bereits, aber auch in ihnen sollte eine bessere Zusam-
keit fir das Thema und in mangelndem Wissen zum beruflichen menarbeit praktiziert werden.

Potenzial von Gefllichteten, aber auch zu Sektoren mit Arbeits-
kréftebedarf und Unternehmen, die bereit sind, diese Zielgrup-

pe einzustellen.
Der Hauptansatz zur Uberwindung solcher Liicken ist die Schaf-

fung starker Partnerschaften zwischen Regierung, Unternehmen

und Mittlerorganisationen firr eine effektive und dauerhafte Bin-
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Nachhaltigkeit (Sustainability)

Aktuelle Situation
Dieses Kapitel konzentriert sich auf Nachhaltigkeit

Engpasse und Leitlinien und baut auf den fritheren Kettenkomponenten auf.
Mangel an Wegen in die Beschéftigung Im ETCC-Projekt ist Nachhaltigkeit im Hinblick auf
zwei unterschiedliche, aber miteinander verbunde-

Mangel an Partnerschaften zur Beschaftigung von ne Aspekt von Bedeutung: erstens die Schaffung
Gefliichteten nachhaltiger Beschéaftigung oder wirtschaftlicher

Moglichkeiten fur einzelne Geflichtete, zweitens

Schlussfolgerungen zur Nachhaltigkeit die Nachhaltigkeit des Modells, durch das diese
Personen in Arbeit gebracht werden kénnen.

Im Zusammenhang mit nachhaltiger Beschéaftigung
fur Einzelpersonen ist die Definition der Interna-
tionalen Arbeitsorganisation (IAO) fir menschen-
wirdige Arbeit relevant, die “produktiv ist und ein
faires Einkommen, Sicherheit am Arbeitsplatz und

sozialen Schutz sowie Aussichten auf persénliche
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Entwicklung und soziale Integration bietet”. Sie betont auch die Chancen-
gleichheit und Gleichbehandlung von Frauen und Ménnern. Bei nach-
haltiger Arbeit geht es nicht nur um die Bedingungen, die Unternehmen
bieten, sondern auch um ergadnzende Unterstitzung durch den Staat,
zum Beispiel in Bezug auf den sozialen Schutz. Gegenwértig landen viele
Geflichtete in unsicherer, schlecht bezahlter Einstiegsarbeit, wie z.B. im
Vertrieb, im Sicherheitsdienst oder auf niedrigem Niveau in der Landwirt-

schaft, wéhrend andere arbeitslos bleiben oder sogar illegal arbeiten.

Neuere Forschungen der Universitdt Oxford zeigen, dass Geflichtete sel-
tener arbeiten als andere Gruppen. Wenn sie arbeiten, dann geschieht
dies mit gréBerer Wahrscheinlichkeit als fir andere in unsicheren Arbeits-
verhaltnissen und nur selten in qualitativ besseren. Der fehlende Zugang
zu nachhaltiger Arbeit behindert auch eine weitergehende Integration in
die Gesellschaft und fuhrt zu sozialer Ausgrenzung, Verarmung, Entfrem-
dung und Isolation (Kone, Ruiz & Vargas-Silva, 2019).

Fir ein tragfahiges Gesamtmodell oder einen nachhaltigen Prozess der
Integration Geflichteter in den Arbeitsmarkt gibt es bisher leider keine Be-
lege. Es existieren zwar einige Beispiele fiir bewahrte Praktiken, insbeson-
dere auf lokaler und regionaler Ebene, aber es fehlt ein koharenter Ansatz.
Stattdessen sind Ad-hoc-MaBnahmen und fragmentierte, aber dennoch
betrachtliche &ffentliche Mittel (aus européischen, nationalen, regionalen
und lokalen Quellen) wesentliche Merkmale. Es besteht ein Mangel an
sinnvollen Partnerschafts- oder Kooperationsstrukturen, die ein nachhal-
tiges Modell erméglichen. Eine besonders ernste Herausforderung ist der
Aufbau laufender Kooperationspartnerschaften mit Unternehmen und den
Verantwortlichen fur wirtschaftliche Entwicklung und Arbeitsmarktpolitik.
Hier bestiinde ein Beitrag zur Entwicklung eines nachhaltigen Ansatzes
darin, die wirtschaftlichen Argumente fur Investitionen in die Beschéfti-

gung und den Verbleib von Geflichteten insbesondere in Wachstums-
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sektoren vorzubringen, anstatt sich
auf die soziale Verantwortung von
Unternehmen oder humanitére Hilfe
zu verlassen. Die Arbeit von Euroci-
ties hat gezeigt, wie ein sektortber-
greifender, integrierter und partner-
schaftlicher Ansatz auf kommunaler
oder regionaler Ebene wirksam zur
Arbeitsmarktintegration beitragen
kann (Eurocities, 2017).

Das Modell muss auch sicherstellen,
dass die Bedarfe gefliichteter Frauen
in den MaBBnahmen erflllt werden.
Eine nachhaltige Beschéftigung im
traditionellen Sinne kann fir Frauen
schwieriger sein, aber Veranderun-

gen auf dem Arbeitsmarkt im Hin-

blick auf Selbstéandigkeit, flexible
Arbeit, Heimarbeit usw. kdnnen neue

Maoglichkeiten erdffnen. Die Direktion
fur Entwicklung und Zusammenarbeit
(DEZA) geht davon aus, dass Migran-
tinnen und geflichtete Frauen durch
eine neu gewonnene Autonomie -
aber auch mit einem héheren Risiko
der Ausbeutung - Zugang zu Chan-
cen fur bessere Arbeit erhalten kénn-
ten. Viele hochqualifizierte weibliche
Gefluchtete arbeiten in Berufen, die
weit unter ihren Méglichkeiten liegen
(O'Neil, Fleury & Foresti, 2016).
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von maBgeschneiderter persénlicher Unter-

sttzung, z.B. durch engagierte Job-Coaches,

der Betrieb von Jobportalen und andere Ver-
mittlungstechniken, die Unternehmen mit Ar-

beitssuchenden in Verbindung bringen.

Sprachunterricht ist eine weitere bestehen-

de MaBnahme, die jedoch oft allgemein und
im Klassenzimmer stattfindet. Es gibt jedoch
Beispiele fir eine Praxis, in der Sprache und
Kommunikation direkt angewandt und auf
die Beschaftigung ausgerichtet werden, z.B.
beim Kundendialog oder in der Vermittlung

von Fachausdricken.

In Bezug auf die Gleichstellung der Ge-
schlechter gibt es trotz vieler identifizierter
Aktuelle Situation Probleme nur wenige Beispiele fir bestehen-

de MaBnahmen, die auf eine nachhaltige Be-

Es gibt eine Reihe interessanter und innovativer MaBnahmen, schaftigung zielen, z. B. eine gezielte Hilfe
die auf eine gréBere Nachhaltigkeit abzielen, auch wenn sie der- durch Beratung, Finanzierung, Hilfe bei Ge-
zeit eher fragmentiert sind. schaftsmodellen usw.

Erstens gibt es MaBnahmen, die langerfristige und kontinuier- Zusammenfassend |&sst sich festhalten, dass
liche Unterstitzung von Geflichteten auf dem Weg zur Beschaf- es viele Einzelbeispiele fur MaBnahmen gibt,
tigung bieten. Hierzu gehoren die Aufklérung Gber Chancen die nachhaltige und menschenwirdige Ar-
und Madglichkeiten, berufliche Ausbildungsangebote und die beit fir Geflichtete férdern wollen. Viele die-
Unterstitzung nach der Einstellung, zum Beispiel durch ein Bud- ser MaBnahmen werden von gemeinnitzigen
dy-Programm. Dariber hinaus findet auch oft eine berufliche Organisationen oder Flichtlingsorganisa-
Beratung zur Erstellung von Lebensldufen, Interviewtechniken tionen durchgefihrt, aber es gibt nur wenige
und Arbeitssuche statt. Weitere Beispiele sind die Bereitstellung Beispiele fur einen integrierten, kettenformi-
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gen Kooperationsansatz mit breit aufgestellten
Akteur*innen, wie offentlichen Arbeitsverwaltun-
gen, lokalen und regionalen Behdrden sowie Ar-
beitgeberorganisationen. Auf individueller Ebene
besteht die Notwendigkeit, Beschaftigungspfade
zu entwickeln, die von der Entwicklung von Be-
strebungen und Motivation Uber die Vermittlung
von Soft Skills und berufsbezogener Sprache auch
Unterstitzung nach der Einstellung anbieten. Um
dies zu erreichen, ist ein koharenter und umfassen-
der Kettenkooperationsprozess erforderlich, der
Flachtlings- und gemeinntiitzige Organisationen
mit &ffentlichen Arbeitsvermittlungsstellen, Unter-

nehmen und lokalen und regionalen Behérden

zusammenbringt. Die Unterstitzung von Geflich-

teten sollte auf den lokalen Arbeitsmarkt sowie

Rekrutierungs- und Qualifikationsdefizite abge- Engpaésse und Leitlinien

stimmt werden, und die MaBBnahmen sollten den

Geschéftsnutzen nachhaltiger und menschenwir- Es scheint, dass es insgesamt zwei Bereiche gibt, in

diger Arbeit verdeutlichen. denen es an Nachhaltigkeit mangelt. Die vorliegenden
Leitlinien enthalten Vorschldge zur Behebung dieser
Engpésse. Der erste Bereich ist der Mangel an Wegen
zur Beschaftigung, der zweite ist ein Mangel an Be-

schaftigungspartnerschaften fur Geflichtete.
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Mangel an Wegen in die Beschéftigung

Der Prozess, der Geflichteten den
Zugang zu nachhaltiger Arbeit er-
moglicht, ist ein langfristiger und in
vielen Fallen schrittweiser Prozess. Er
erfordert individuell zugeschnittene
MaBnahmen, die eine Reihe von Ak-
teur*innen einbeziehen, und keine
spontanen und fragmentierten Aktio-

nen, wie es derzeit meist der Fall ist.
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Manchmal arbeiten Geflichtete ille-
gal in der Schattenwirtschaft, oft auf
einer beildufigen und schlecht be-
zahlten Basis, anstatt eine nachhaltige
Arbeit zu erhalten. Dieses Problem
Uberschneidet sich mit den Proble-
men des Menschenhandels und der
Ausbeutung, die flr einige Bereiche,
wie in Nagelstudios und Autowasch-
anlagen im Vereinigten Kénigreich,

ein wichtiges Merkmal sind.

In anderen Fallen konnen Geflichtete arbeitslos und auf Sozialhilfe
angewiesen oder in einer kurzfristigen, schlecht bezahlten Einstiegs-
arbeit tétig sein. Qualifizierte oder hochqualifizierte Menschen kén-
nen arbeitslos sein oder einer geringfligigen Beschaftigung nach-
gehen, zum Beispiel ein vietnamesischer Mathematikprofessor, der
Erdbeeren pfliickt, oder ein fihrender syrischer Augenchirurg, der in
einem Supermarkt arbeitet. Selbst dort, wo diese Personen eine men-
schenwiirdige und nachhaltige Arbeit finden, sehen sie sich oft mit
zusatzlichen Hindernissen fur einen dauerhaften Arbeitsplatzerhalt
konfrontiert. ACH schétzt, dass etwa 40% der Geflichteten aufgrund
von mangelndem Vertrauen, Isolation, psychischen und physischen
Gesundheitsproblemen und anderen Hindernissen weit vom Arbeits-
markt entfernt sind. Die Bedeutung von Sozialkapital und sozialen
Netzwerken fiir den Zugang zu nachhaltiger Arbeit wurde vor einigen
Jahren fUr das britische Innenministerium untersucht, und sie sind fir
den gesamten Integrationsprozess von entscheidender Bedeutung;
der Zugang zu wirtschaftlichen Méglichkeiten ist sowohl ein Kataly-

sator fur diesen Prozess als auch sein Ergebnis (Ager & Strang, 2004).

Das Fehlen einer angemessenen Unterstlitzungsinfrastruktur stellt
eine weitere Barriere fir den Zugang zu nachhaltiger Arbeit dar.
Geflichtete sind oft in kurzzeitig gemieteten Immobilien mit relativ
hohen Kosten und insgesamt unsicheren Wohnverhaltnissen unter-
gebracht. Dies kann dazu fihren, dass sie regelmaf3ig umziehen
mussen, was die Lebenskontinuitat einschrankt und manchmal den
Zugang zu 6ffentlichen Verkehrsmitteln behindert. Andere sind in
Umsiedlungszentren weit abseits der Verkehrswege untergebracht.
Auch der eingeschrankte Zugang zu medizinischer Versorgung bei
psychischen oder physischen Krankheiten sowie zu erschwinglicher
Kinderbetreuung verhindert oft speziell fiir gefliichtete Frauen eine
nachhaltige Arbeit.
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Dies erfordert die Schaffung von folgenden Wegen zur Beschaftigung:

* miteinem Schwerpunkt auf individuellen Bedurfnissen und Umsténden, die
sich aus friheren Erfahrungen, Bestrebungen, Selbstvertrauen, Geschlecht,

kulturellen Aspekten und persdnlichen Verantwortlichkeiten ergeben;

e im Rahmen eines mehrstufigen Prozesses Uiber einen Zeitraum von sechs

Monaten bis zwei Jahren.

Wie in der Zusammenfassung der gegenwartigen Situation angedeutet, gibt
es viele Programme zu Aspekten der Beschéaftigungsférderung, die sich mit
Elementen befassen, die zur Schaffung nachhaltiger Arbeit erforderlich sind.
Es besteht jedoch ein Mangel an Beschéftigungspfaden, die die MaBnahmen
Uber den gesamten Zeitraum hinweg sowohl integrieren als auch individuali-
sieren. Die folgende Leitlinie enthélt Vorschlage, wie dieser Mangel behoben

werden kdnnte.
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Leitlinie 1: Wege in die Arbeit

Der Schlisselaspekt dieses An-
satzes besteht darin, bestehende
BeschaftigungsmaBnahmen zu-
sammenzufihren, Licken zu ermit-
teln und zu schlieBen und sicher-
zustellen, dass alle Geflichteten,
die legal fur eine Arbeit zur Ver-
figung stehen, ab dem Zeitpunkt
der Bestatigung ihres Status Zu-
gang zu einem umfassenden Be-
schaftigungsprogramm haben. Es
sollte durch einzelne Schritte in die
Arbeitswelt fiihren und die ersten
sechs Monate der Beschaftigung
abdecken. Dies kann unter Ein-
beziehung von Aufnahmezentren,
offentlichen Arbeitsvermittlungs-
stellen, unterstitzenden Organi-
sationen, insbesondere Flucht-
lingsverbande und -Communities,
sowie von Betrieben und Arbeitge-
berorganisationen erfolgen.

Sobald Gefliichtete fir eine Arbeit
in Frage kommen, die im Rahmen
der Aufnahme bestimmt wird, soll-
ten sie an einer Berufsberatung
(entweder durch die 6ffentliche
Arbeitsverwaltung oder speziali-

sierte Vereine) teilnehmen, damit
fur jede Person ein individueller
Aktionsplan erstellt werden kann.

Wie im Kapitel “Vermittlung” er-
wahnt, sollten Arbeitsberater*in-
nen mit Unternehmen in Sektoren
mit Arbeitskraftebedarf oder in
Wachstumssektoren zusammenar-
beiten, um kinftige Qualifikations-
anforderungen und andere Aspek-
te zu ermitteln, die die Einstellung
und langfristige Besché&ftigung von
Geflichteten verhindern kénnen.
Auch Unterstitzung fir Kleinunter-
nehmen sollte angeboten werden.

Die einzelnen Geflichteten kon-
nen dann je nach Bedarf auf eine
Reihe von UnterstitzungsmaB-
nahmen zugreifen, die zusammen
den Weg zu einer nachhaltigen
Beschaftigung bilden und auch
wahrend der ersten sechs Arbeits-
monate gelten. Bestehende Platt-
formen und Informationsdienste
sollten erweitert werden, um auch
die unmittelbare Zeit nach der Ein-
stellung abzudecken und so die
Nachhaltigkeit zu fordern.
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Von Gefliichteten erworben werden mussen Soft Skills, soziales Ka-
pital und soziale Netzwerke, Techniken zur Arbeitssuche und Bewer-
bung, berufsbezogene Sprachkenntnisse, technische und berufliche
Fahigkeiten. Weiterhin missen sie eine langfristige, nachhaltige und
menschenwirdige Beschaftigung finden und umfassend in die Ge-

meinschaft integriert werden.

Leitlinie 1.1: Koordinierte Beschéftigungspfade entwickeln
Der Weg beginnt, wenn eine geflichtete Person arbeitsfahig wird,
und endet sechs Monate nach der Einstellung. Normalerweise wird

ein gesamter Zeitraum von zwei Jahren vorgesehen.

Schritt-flr-Schritt-lmplementierung:

1. Als vorbereitende MaBnahme wird eine Bestandsaufnahme
durchgefihrt, um aktuelle MaBnahmen zur Unterstitzung von
Geflichteten hin zu nachhaltiger Arbeit und noch bestehende
Licken zu identifizieren.

2. Rollen und Verantwortlichkeiten der Beteiligten in Bezug auf Ma-
nagement, Gestaltung und Umsetzung werden vereinbart. Fir die
Durchfihrung werden in erster Linie gemischte Teams aus der
offentlichen Arbeitsverwaltung, spezialisierten Vereinen, lokale
Trainer*innen und Mentor*innen und einzelne Unternehmen ver-
antwortlich sein.

3. Unternehmen werden angesprochen und verpflichten sich zur
Teilnahme, indem sie geeigneten Kandidat*innen Bewerbungs-
gesprache und nach der Einstellung Unterstiitzung durch Bud-
dies und Sprachkurse anbieten.
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4. Die Erstellung individueller Plane im Anschluss an Gesprache mit

in Frage kommenden Personen eréffnet Zugang zu Elementen
des unten skizzierten Beschéftigungsweges, fir die ein Bedarf
besteht.

5. Unterstltzung bei der Integration, die eine Aneignung von Sozial-
kapital und den Zugang zu sozialen Netzwerken ermdglicht, wird
angeboten, einschlieBlich der Sensibilisierung fir den Arbeits-
markt, Methoden der Arbeitssuche und -bewerbung, unterstitzt
durch ortliche Mentor*innen und Vereine.

6. Angewandtes berufsbezogenes Sprachtraining wird in unter-
schiedlichen Formen (z.B. Intensivkurse, abends, tagstiber, nur
fur Frauen) angeboten, um individuellen Bedirfnissen gerecht
zu werden. Dieses Angebot wird bei Bedarf nach der Einstellung
noch sechs Monate lang fortgesetzt.

Nachhaltigkeit | 178



10.

11.

12.

Es erfolgt, soweit bendtigt, eine technische und/oder berufliche

Ausbildung in Zusammenarbeit mit den Unternehmen.

Fordermoglichkeiten fir Kleinunternehmen (in Bezug auf Ge-
schaftsmodell, Regeln und Vorschriften, Marktentwicklung, Fi-
nanzierung, Raumlichkeiten usw.) sind gegeben, was fir viele
Gefllchtete, darunter auch Frauen, eine attraktive Option dar-

stellen kdnnte.

Laufende Beratung und Unterstitzung in Bezug auf Stellensuche
und Bewerbung, Lebenslaufe, Vorstellungsgesprache usw. wird

angeboten.

Unterstlitzung am Arbeitsplatz mit Buddies und Zugang zu
sprachlicher Unterstitzung wird fir mindestens sechs Monate

nach der Einstellung gewéhrt.

Es wird ein individueller, mindestens sechsmonatiger Unterstit-
zungsplan (siehe Leitlinie 1.2) fir eine nachhaltige Beschéaftigung

und Entwicklung nach der Einstellung erarbeitet.

Es werden Plattformen (siehe Leitlinie 1.3) entwickelt, die nach
der Einstellung Information und Beratung fir Unternehmen und
Gefllichtete anbieten, darunter zu Rechtsanspriichen, Steuern,
Gesundheit und Sicherheit, Vertragsfragen und berufliche Ent-
wicklung. Sie kénnten in bestehende Websites oder andere Infor-
mationsquellen integriert werden, die bereits die Aufmerksamkeit
der Zielgruppen finden (z.B. Websites mit Stellenangeboten oder
Informationen Uber Rechte und Pflichten bei der Arbeit).
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Beispiele fiir bewahrte Praktiken

Screening Gap bridging Matching Sustaining

First Bus - UK

Wege zur Beschéftigung missen durch langfristige Programme auf-
gebaut werden. First Bus ist ein privater Anbieter von Busverbindun-
gen nach Bristol und in die umliegenden Regionen. First Bus hat rund
1.600 Beschaftigte an mehreren Standorten. In jingster Zeit gab es
aufgrund einer wachsenden Nachfrage nach &ffentlichen Verkehrs-
mitteln und Einstellungsproblemen einen Mangel an Personal, ins-
besondere bei den Fahrer*innen. Busfahrer*innen werden im Allge-
meinen gut bezahlt und haben angemessene Arbeitsbedingungen

und Konditionen.

Bei ACH/Himilo handelt es sich um einen Verein fir Geflichtete und
Migrant*innen, der im Rahmen einer langfristigen Kooperationsbezie-
hung interessierte Arbeitssuchende an das Unternehmen weiterleitet.
ACH Ubernimmt die Auswahl und Beurteilung von Interessierten und
bietet eine arbeitsbezogene Sprachschulung an. First Bus Gbernimmt
die berufliche und technische Weiterbildung, und alle, die diese ab-
solvieren, werden Gbernommen. Sprach- und Kommunikationsfahig-
keiten sind von zentraler Bedeutung, da Busfahrer*innen taglich im
Durchschnitt mit mehr als 600 Personen in Kontakt kommen und mit
einer Vielzahl von Situationen zurechtkommen mussen. Das Unter-
nehmen bietet Neueinsteiger*innen auch ein Buddy-System an, mit

dem langjéhrige Beschéftigte neue Mitarbeiter*innen unterstitzen.

Weitere Informationen: http://www.bristol-business.net/bus-operator-
and-social-enterprise-in-drive-to-help-refugees-get-jobs-on-the-bus

Nachhaltigkeit | 180



Screening Gap bridging

Matching

Sustaining

Cooperativa di Abramo - Italy

Cooperativa di Abramo setzt Unterstiitzungsprogramme fir Unternehmen

in drei Formen um: soziale und arbeitsbezogene Beratung, in-house Be-

ratung und Mediation, die einmal im Monat in den Unternehmen stattfin-

den. Die Mediator*innen fihren regelmaBige Gesprache mit den Arbeit-

geber*innen und Arbeitnehmer*innen und vermitteln MaBnahmen, die den

Beschéftigten eine kontinuierliche Weiterentwicklung erméglichen.

Mediator*innen begleiten Unternehmen wéhrend des Rekrutierungspro-

zesses und bieten nach der Einstellung noch sechs Monate lang Unter-

stutzung an.
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Leitlinie 1.2: Untersttitzung nach der Einstellung planen

Ein ernstes Hindernis fur die
nachhaltige Beschaftigung von
Gefluchteten ist der Mangel an
UnterstlUtzung nach der Einstel-
lung. Es gibt eine Vielzahl von
Programmen, die Geflichtete
in Arbeit vermitteln, aber die
meisten gehen davon aus, dass
die Aufgabe abgeschlossen ist,
sobald eine Beschaftigung auf-
genommen wird. Es ist ein Risiko
fir einen langfristigen Verbleib
am Arbeitsplatz, wenn Probleme,

die in der Arbeitsumgebung auf-

treten kénnen, nicht in Angriff
genommen werden. Es bertck-
sichtigt auch nicht die berufliche
Entwicklung, weder am derzei-
tigen Arbeitsplatz noch darliber
hinaus. Es ist wichtig, die Integra-
tion in den Arbeitsmarkt als einen
Prozess innerhalb eines gewissen
Zeitraums zu sehen. Natlrlich be-
notigt dies auch Ressourcen. Aber
sie sollten sowohl von Unterneh-
men als auch von den unterstit-
zenden Organisationen als Inves-

tition betrachtet werden.

Nachhaltigkeit | 182



Fur jede geflichtete Person kann nach der erfolgten Einstellung ein indi-

vidueller Plan erstellt werden. Der Plan hat drei Ziele:

Verhindern, dass die Arbeitsstelle aufgrund von Hindernissen abge-
brochen wird, mit denen der oder die Einzelne bei der Auslibung
seiner Arbeitsaufgaben konfrontiert wird. Dazu kénnten externe Fakto-
ren, wie offentliche Verkehrsmittel oder Kinderbetreuung, und interne
Faktoren, wie mangelndes Verstandnis der Aufgaben, Kommunika-

tionsprobleme oder kulturelle Faktoren, gehéren.

Die Skizze des Plans kann zu Beginn der Beschéftigung erstellt wer-
den. Die zustandige Kontaktperson im Unternehmen sollte sich im
ersten Monat wochentlich und danach monatlich mit dem oder der
Geflichteten treffen. Diese Treffen werden sich in erster Linie auf
spontane und interne Fragen und Probleme konzentrieren. Der oder
die externe Berufsberater*in sollte ein Treffen nach der ersten Wo-
che, nach dem ersten Monat und dann alle drei Monate vereinbaren,
wobei hier der Schwerpunkt auf der langerfristigen Entwicklung und
auf Problemen liegt, die nicht intern geldst werden kénnen oder die

eine externe Ursachen haben, wie z.B. der Weg zur Arbeit oder Kin-

2. Sicherstellen, dass der oder die Einzelne sich entwickeln kann, Fort-
schritte bei der Austibung seiner bzw. ihrer Rolle innerhalb der Orga-
nisation machen kann und sich der Rechte und Pflichten bei der Arbeit
bewusst ist. Dies kann den Zugang zu interner Schulung, informelles
und formelles Feedback, und Beratung, zum Beispiel durch Arbeits-
kolleg*innen, die dhnliche Rollen Gbernehmen, aber mehr Erfahrung

haben, einschlieen.

3. Einen Rahmen fur eine langerfristige Karriereentwicklung schaffen,
einschlieBlich der Prifung von Zielen, méglichen Aus- und Weiter-

bildungsanforderungen, usw.

Der Plan fir die Zeit nach der Einstellung muss von der Einzelperson,
einem Berufsberater bzw. einer Berufsberaterin (méglicherweise aus der
offentlichen Arbeitsverwaltung oder einem Verein) und einer fir das Perso-
nalwesen zustdndigen Person im Unternehmen vorbereitet und vereinbart
werden. Das Dokument sollte kurz und unkompliziert sein und nicht als
statisch, sondern als Prozess betrachtet werden. Wenn maoglich, sollten die
Zustandigen im Personalwesen eine kurze, intensive Schulung erhalten, um

die Perspektive von Geflichteten besser verstehen zu kénnen.
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derbetreuung.

Leitlinie 1.3: Unterstiitzungsplattform betreiben

Sowohl die Unternehmen als
auch Gefluchtete haben oft das
Gefuhl, dass der Zugang zu ak-
tuellen Informationen fehlt, was
die Einstellung von Geflichteten
behindern und ihren Verbleib
am Arbeitsplatz untergraben
kann. Eine spezielle Plattform,
die unmittelbar benétigte Infor-
mationen und Links zu anderen
Websites bietet, ist wichtig. Viele
Arbeitgeber*innen sind der Mei-
nung, dass die Komplexitat der
Thematik zu viele Anforderun-
gen an Personalverantwortliche,
die bereits unter Druck stehen,
stellt.

Die Plattform sollte leicht zu fin-
den und zu navigieren sein und
Uber analoge und Online-Me-
dien, soziale Netzwerke und an-
dere Mechanismen weithin be-
kannt und zugénglich gemacht

werden.

In einer speziellen Sektion fir
Gefluchtete sollten diese Zu-
gang zu Themen haben, wie
ihr Recht zur Arbeitsaufnahme,
vorhandene Beschrédnkungen,
Rechte am Arbeitsplatz und wie
man sie durchsetzt, darunter
Arbeitsvertrage, Mindestlohn,
Krankheitsurlaub, Urlaub, Ge-
sundheit und Sicherheit, Rolle
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der Gewerkschaft, usw. Die Website sollte auch verstandliche Infor-

mationen Uber offentliche Verkehrsmittel, Gesundheitswesen, Kinder-
betreuung und andere Infrastruktureinrichtungen sowie Verfligbar-
keit von Aus- und Weiterbildung, darunter Sprachkurse, technische
Ausbildung, IT usw., bieten.

Die Rubrik “Unternehmen” sollte Informationen Gber den rechtlichen
Rahmen fur die Beschéaftigung von Gefliichteten und die Unterstt-
zung durch spezialisierte Organisationen (Vereine, 6ffentliche Ar-
beitsvermittlung usw.) anbieten. Darliber hinaus ist der Zugang zu
Informationen nutzlich, die das Verstandnis fir kulturelle und soziale
Kontexte verbessern. Die Informationen kénnen auf dem Inhalt des
von COA entwickelten Leitfadens fir Arbeitgeber*innen basieren
(Leitlinie 6 zur SchlieBung von Licken).
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Neben dem Ziel der Information, insbesondere zu rechtlichen und
administrativen Aspekten, kann die Plattform auch zum Austausch
von Informationen aller Art genutzt werden, z.B.:

e Konzepte und Inhalte von Sensibilisierungskampagnen und ihre
Medien

e Kalender und Inhalte von Informationsveranstaltungen fir Unter-

nehmen
e Ausbildungsplane und -inhalte fir Geflichtete
e Angebote fur Beschéaftigung, Freiwilligenarbeit, Praktika, etc.
® Profile von Gefliichteten

® Praktische Werkzeuge wie Leitfaden, Screening-Instrumente,
sprachliche Einstufungstests

e Erfolgsgeschichten

e Links zu nUtzlichen Websites
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Beispiel fur bewahrte Praktiken

Screening Gap bridging Matching -

Digitale Plattform “Diversitat in Wallonien” - Belgien

Diese Plattform fihrt eine breite Palette von Informationen und Inst-
rumenten zur Unterstlitzung der Diversitat im Personalwesen und auf

dem Arbeitsmarkt zusammen.

Die Plattform “Diversitat in Wallonien” dient dazu, Ziele im Manage-

ment von Diversitat im Bereich der Humanressourcen vorzustellen

und die am Projekt beteiligten Parteien bekannt zu machen. Unter- ETCC-Instrument: Plattform zur Unterstiitzung nach der Einstellung

nehmen, Beschaftigte und andere Interessierte konnen Informati-

onsbroschuren, Nachschlagewerke, Videos, Rechtsvorschriften usw. Beschreibung

finden. Die Plattform bietet auch Schulungen, Veranstaltungen und

Beratungsdienste fir Fachleute an, die Hilfe benotigen. Im Rahmen des ETCC-Projekts wurden mehrere Instrumente erprobt, die star-
kere Mechanismen zur Verbindung von Bedarfen auf Unternehmensseite und

Weitere Informationen: http://www.diversitewallonie.be/ den Fahigkeiten und Erfahrungen von Gefliichteten schaffen wollen. Diese Ver-
bindungen sind von zentraler Bedeutung fur die Schaffung nachhaltiger Arbeit
fur den Einzelnen als auch eines nachhaltigen Gesamtmodells. Eines dieser
Instrumente ist eine Online-Plattform zu Unterstiitzungsangeboten fir die Zeit

nach der Einstellung: https:/fedasil.cciwapi.be/

Diese Plattform will die Fahigkeiten von Geflichteten mit den spezifischen Be-
darfen von Unternehmen zusammenbringen. Es konnte gezeigt werden, dass
fur eine nachhaltige Beschéaftigung und den Zugang zu langfristiger menschen-
wirdiger Arbeit sowie flr die Schaffung eines nachhaltigen Gesamtmodells
Mechanismen fir engere Beziehungen zwischen Unternehmen, Geflichteten

und anderen Parteien bendtigt werden. Digitale Instrumente wie Web-Platt-
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formen sind fir eine regelméaBige Interaktion von groBer
Bedeutung, insbesondere im Zusammenhang mit den Ein-
schrankungen wahrend der Covid-19-Pandemie. Ein Ziel
war es, wesentliche Elemente der Kommunikation und Zu-
sammenarbeit zwischen den relevanten Akteur*innen zu
verbessern. Weiterhin sollten die Barrieren fir den Zugang
von Geflichteten zum Arbeitsmarkt gesenkt und die Bereit-
schaft der Unternehmen, sie einzustellen, erhéht werden.
Eine geénderte Geschéftspraxis ist ebenfalls wichtig fir die
Nachhaltigkeit.

Die Plattform umfasst Erfahrungsberichte und berufliche
Erfolgsgeschichten von Geflichteten und Unternehmen,
Rechtsberatung bei der Einstellung von Geflichteten, einen
Kalender zu relevanten Veranstaltungen in der Region, Ad-
ressen einschlagiger regionaler Organisationen und Initia-

tiven usw.

Starken und Chancen

Die Plattform schafft Verbindungen zwischen Unternehmen
und Geflichteten. Sie hilft, den Nutzen der Einstellung ge-
flichteter Menschen in Unternehmen bekannter zu machen,
insbesondere dank Erfahrungsberichten und Rechtsbera-
tung. Sie erhoht auch das Bewusstsein fir das Beschéafti-

gungspotenzial dieser Zielgruppe.

In den letzten Monaten, insbesondere im Zusammenhang
mit dem Corona-Lockdown, hat sich die Bedeutung digita-
ler Instrumente wie Online-Plattformen gezeigt. Wichtig ist

jedoch auch der technische Zugang zur Plattform; viele Ge-
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flichtete haben weder Laptop noch

Computer. Der Zugang Gber Smart-
phone-Anwendungen wie Whatsapp
ware geeigneter.

Online-Plattformen kénnen auch ein
breites Spektrum von Beteiligten in
einer bestimmten Region, die auf
verschiedenen Stufen der Koopera-
tionskette arbeiten, zusammenbrin-
gen. Dieser Aspekt ist ebenfalls sehr
wichtig, weil er zum Aufbau von Be-
ziehungen zwischen verschiedenen

Akteur*innen, die wenige Moglich-

keiten zur Interaktion haben, beitragt.

Die Bedeutung von Soft Skills, u.a. so-
ziales Kapital, kulturelles Bewusstsein,
soziale Kompetenzen, Bestrebungen
und Selbstvertrauen, wird auf der
Plattform durch Schulungsangebote
hervorgehoben. Der Erwerb von Soft
Skills ist fUr eine nachhaltige Arbeit
und den beruflichen Aufstieg wich-
tig und blieb bisher im Vergleich zu
technischen und beruflichen Fertig-
keiten und der sprachlichen Schu-

lung unterbetont.
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Tipps

Besondere Aufmerksamkeit sollte Unternehmen in
Wachstumssektoren oder in Sektoren mit Arbeitskraf-
tebedarf gewidmet werden. Beispielsweise kdnnten
Erfahrungsberichte hervorgehoben und die Plattform
auf breiter Basis bekannt gemacht werden.

Darliber hinaus wiirde eine enge Zusammenarbeit mit
Organisationen, die die Flichtlings-Communities gut
kennen oder ihr sogar angehdren, auch die Sichtbarkeit
der Plattform erhéhen und ihren Nutzen steigern. Dann
wurden sich die Inhalte an dem orientieren, was dort als

interessant und nitzlich empfunden wird.
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Mangel an Partnerschaften zur Beschiaftigung
von Gefliichteten

Im Hinblick auf das bendtigte nachhaltige Modell |&sst
sich ein Mangel an Beschéftigungspartnerschaften
fur Gefllchtete feststellen. Die Unterstiitzung von Ge-
flichteten wird oft unter humanitéren Aspekten be-
trachtet und im Falle der Wirtschaft mit der sozialen
Verantwortung von Unternehmen verbunden. Solche
Partnerschaften werden dringend bendtigt, um den
Geschéaftsnutzen zu demonstrieren und Unterstit-
zungsmaBnahmen auf Qualifikationsdefizite, Einstel-
lungserfordernisse und allgemeinere Prioritdten der
wirtschaftlichen Entwicklungauszurichten. Dies macht
die Durchfiihrung effizienter, verringert Doppelarbeit
und langerfristig die Abhangigkeit von 6ffentlichen
Mitteln. Berichte von Eurocities und des Migration
Policy Institute Europe haben die Rolle betont, die
Kommunen bei der Integration von Gefllchteten in
die Arbeitswelt spielen, die Notwendigkeit einer kla-
ren Rollenverteilung zwischen Behérden und anderen
Parteien sowie den Zugang zu EU-Mitteln. Flichtlings-
verbédnde und Organisationen, die enge Verbindungen
zu den Communities von Gefllchteten haben, sind in
der Zusammenarbeit zur Gestaltung von Politik sowie
der Konzeption und Erbringung von Leistungen zent-
ral. Betont werden auch Evidenzbasierung, Evaluierung
und Prozessbegleitung zur Information politischer Ent-
scheidungstrager*innen. Der Mangel daran fihrt oft zu
Politikdnderungen, die aus spontanen Anlédssen heraus
geschehen (Hooper, Desiderio & Salant, 2017).
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I

Leitlinie 2: Beschaftigungspartnerschaften fiir Gefliichtete aufbauen

Um ein Gesamtmodell zu schaffen und die Zielgruppe in nachhaltige
Arbeit zu bringen, missen Unterstitzungsleistungen mit weiter ge-

T

HETHHT T

fassten Zielsetzungen in Bezug auf den Arbeitsmarkt, Qualifikations-

defizite und die wirtschaftliche Entwicklung abgestimmt werden. Die

Integration von Gefllichteten in den Arbeitsmarkt sollte als ein integ-

riertes Element der wirtschaftlichen Entwicklung und nicht nur als eine

= soziale oder humanitare Aktivitdt angesehen werden. Dann kénnen

Investitionen wirtschaftlich sinnvoll getétigt und die Unterstiitzung der

offentlichen Ausgaben zielgerichteter gestaltet und reduziert werden.

Auch Doppelarbeit und Versorgungsliicken kénnen identifiziert und
behoben werden.

Der Ansatz sollte je nach Kontext auf stadtischer oder regionaler Ebe-

Bei der Erarbeitung von Wegen zur Beschéaftigung muss betont ne verfolgt werden. Er sollte die aktive Beteiligung einer Reihe von
werden, dass der Prozess fur viele Geflichtete zahlreiche Schritte Schlusselorganisationen vorsehen, mit denen die Kettenkooperation
erfordert, wahrend er fiir andere einfacher ist. In den wichtigsten im Rahmen einer evidenzbasierten Strategie durchgefiihrt werden
Partnerschaftsorganisationen mangelt es an speziellem Fachwis- kann. Ihr Zweck ware nicht, eine langwierige und zeitraubende Blau-
sen zu den Bedarfen Gefliichteter, vor allem auch im Hinblick auf pause zu schaffen. Es handelt sich lediglich um eine kurzfristige Akti-
geflichtete Frauen und Personen, deren Asylverfahren noch nicht on, um die Unterstltzung fur Geflichtete mit umfassenderen Arbeits-
abgeschlossen ist. Gemeinnitzige Organisationen in der Flicht- markt- und WirtschaftsentwicklungsmaBnahmen und -prioritéten in
lingsarbeit kdnnen hier eine wichtige Rolle spielen. Einklang zu bringen.
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Die Beschaftigungspartnerschaft fiir Gefliichtete sollte zundchst auf einen

Zeitraum von einem Jahr ausgelegt sein, dann aber auf kontinuierlicher

Basis erfolgen.

1.

Die wichtigsten Partner fir die Fllichtlingsbeschéaftigung werden auf-
grund ihres Fachwissens und ihrer Erfahrung ermittelt:

Organisationen zur Aufnahme von Asylberechtigten und Asylbewer-
ber*innen

NGOs und andere zivilgesellschaftliche Organisationen

Kommunale und regionale Verwaltungen oder Entwicklungsagenturen
Offentliche Arbeitsvermittlungsdienste und private Arbeitsagenturen
Arbeitgeberverbiande

Universitaten

Im Rahmen des im Screening-Kapitel entwickelten Plattformtreffens
wird ein erster Runder Tisch mit den wichtigsten Partnern organisiert,
zum Beispiel von einer kommunalen oder Landesbehdrde. Man einigt
sich auf das Ziel der Beschaftigungspartnerschaft (sicherzustellen, dass
arbeitsfahige Gefllchtete einen Beitrag zur Wirtschaft leisten kénnen,

indem durch kostenwirksame Interventionen und Unterstiitzung ge-

eignete nachhaltige Arbeitsplatze geschaffen werden).
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Ein strategischer Plan sollte von einem bzw. einer Expert*in (zum Bei-
spiel von der Universitat) ausgearbeitet werden, um die aktuellen
Prioritdten fur die Beschaftigung von Gefliichteten mit den Prioritaten
fur die wirtschaftliche Entwicklung und den lokalen oder regionalen
Arbeitsmarkt in Einklang zu bringen. Ein besonderer Schwerpunkt
sollte auf Qualifikationsdefizite, Einstellungsprobleme und Trends in

wichtigen Wachstumssektoren gelegt werden.

Aus dem Strategieplan werden die Rollen, Verantwortlichkeiten und
Licken sowie die erforderlichen MaBnahmen im Hinblick auf die Ziele
der Partnerschaft ermittelt.

Es finden regelmaBige Treffen und FolgemaBnahmen statt; nach ei-
nem Jahr wird ein Stadt- oder Regionalforum mit breiterer Beteiligung

zu den Zielen der Partnerschaft organisiert.

Die Ruckkopplung der Ergebnisse in die Bereitstellung offentlicher
Dienstleistungen und die Entwicklung der Infrastruktur ist eine weite-
re Aufgabe Es wurde festgestellt, dass Probleme wie der Mangel an
erschwinglichem Wohnraum, Kinderbetreuung oder OPNV die Be-

mihungen um eine nachhaltige Arbeit untergraben kénnen.
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Schlussfolgerungen zur Nachhaltigkeit

Nachhaltige Modelle erfordern Unternehmen und
Arbeitgeberorganisationen, die sich dafir einsetzen,
Wettbewerbsféhigkeit und Produktivitat durch Diversi-
tat auf dem Arbeitsmarkt zu verbessern. lhre Umset-
zung erfordert einen flexiblen und langfristigen Zeit-
horizont, die Féhigkeit, angemessen auf unerwartete
Veranderungen und Probleme zu reagieren sowie Hin-
dernisse und Probleme zu Uberwinden. Ein nachhal-
tiger Ansatz muss zudem gut ausgestattet sein (Geld,
Fahigkeiten und Informationen).

Fir den Zugang zu langfristiger menschenwdirdiger
und nachhaltiger Arbeit ist es von entscheidender Be-
deutung, dass Arbeitgeber*innen aus Wachstumssek-

toren (z. B. Technologie, Kunst und Kultur) einbezogen werden
und nicht nur diejenigen, die prekare Einstiegsarbeitsplatze
anbieten. Fir einige mag die Arbeit auf Einstiegsebene fir
die erstmalige Teilnahme am Arbeitsmarkt wesentlich sein,
aber die Schaffung von Wegen in Wachstumssektoren fir den
beruflichen Aufstieg ist fur eine langerfristige Integration von
Bedeutung.

Ein evidenzbasierter Ansatz ist fiir die Nachhaltigkeit unerlass-
lich. Die Sammlung und Nutzung von Daten zu Unternehmen,
bewadhrten Praktiken und die Nachfrage nach Produkten und
Leistungen ist ein Schliusselelement der Nachhaltigkeit. Sie er-
moglicht eine kontinuierliche Verbesserung des Ansatzes und
eine Ausrichtung, die die Beddirfnisse und Umstande der Kun-
denkreise und Unternehmen widerspiegelt, und zwar durch
eine Uberwachung und Evaluierung des Konzepts und seiner
Durchfiihrung auf Projekt- und Programmebene.

In den letzten Monaten, insbesondere im Zusammenhang mit
den Covid-19-Einschrankungen, hat sich die Bedeutung digi-
taler Instrumente wie Web-Plattformen gezeigt. Sie kénnen
auch genutzt werden, um geschéftlichen Nutzen fir die Erful-
lung der Einstellungs- und Produktivitdtsbedarfe von Unter-
nehmen zu demonstrieren und um Erfolgsgeschichten von
Migrant*innen und Geflichteten zu verdffentlichen, die den
langen Weg in die Arbeitsmarktintegration gemeistert haben.

Um eine hohe Teilnahmequote zu erreichen, empfiehlt sich
ein hohes Maf3 an Kooperation mit Flichtlings-Communities

auf der einen Seite und mit Unternehmen auf der anderen.
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Zusammenfassung und
Handlungsempfehlungen

In den letzten Jahren hat eine noch nie dagewesene Zahl von
gefliichteten Menschen den Weg in die Europaische Union ge-
funden; wir haben es mit der groBBten Massenbewegung seit dem
Zweiten Weltkrieg zu tun. Die Integration von Gefliichteten ist in
vielerlei Hinsicht eine Herausforderung, aber die Aufnahmelander
haben viel zu gewinnen. Angesichts alternder Gesellschaften bil-
den Gefliichtete eine vergleichsweise junge Erwerbsbevdlkerung,
die den demografisch bedingten Riickgang von Arbeitskraften
ausgleichen kann. Viele Gefliichtete sind gut qualifiziert, andere
sind bereit, sich berufliches Wissen anzueignen und in Sektoren
mit hohem Arbeitskraftebedarf zu arbeiten, darunter der Gesund-
heits- und Pflegebereich. Dennoch muissen ihre Potenziale er-
kannt und entwickelt werden. Im Moment bleibt noch viel zu tun.

Das Projekt “Employer Tailored Chain Cooperation” will mit einem
strategischen Ansatz sicherstellen, dass Gefliichtete nachhaltig
Arbeit zu annehmbaren Bedingungen finden, und gleichzeitig
die Anforderungen der Unternehmen erfillt werden. Die entwi-
ckelten Leitlinien konzentrieren sich auf praktische MaBnahmen
fur eine engere Zusammenarbeit zwischen den Akteur*innen in
den verschiedenen Etappen des beruflichen Integrationspfades.
Griindliche Recherchen und die praktische Erprobung von Instru-
menten haben belegt, dass es bereits viele Initiativen gibt.
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Diese werden jedoch meist fragmen-
tiert und oft unkoordiniert umgesetzt.
Bessere Verbindungen zwischen den
vier Kettenkomponenten - Screening,
SchlieBung von Liicken, Vermittlung
und Nachhaltigkeit - sind dringend
erforderlich:

1. Screening ist der erste Schritt auf
dem Weg zur Integration in den
Arbeitsmarkt. Es sollte koordi-
niert werden, um sicherzustellen,
dass die Screening-Ergebnisse
zwischen den relevanten Einrich-
tungen ausgetauscht werden und
der Prozess der Anerkennung von
Qualifikationen so frith wie még-
lich beginnen kann. Screening-
Instrumente sollten zuverlassig,
anpassungsféahig und digital
sein, um die Vergleichbarkeit der
Ergebnisse zu gewahrleisten. Sie
sollten sich nicht nur auf Quali-
fikationen und Arbeitserfahrun-
gen konzentrieren, sondern auch
auf das berufliche Potenzial der
Gefllichteten. Es darf ebenfalls
nicht vergessen werden, dass




auch die Bedarfe und Engpasse
auf dem Arbeitsmarkt eingehend
untersucht werden mussen, um
die anschlieBenden Kettenkom-

ponenten optimal zu nutzen.

Bei der SchlieBung von Licken
mussen die Perspektiven der
Geflichteten und der Unterneh-
men bertcksichtigt werden. Die
mangelnde Kenntnis der jeweils
anderen Perspektive ist eine der
wichtigsten Liicken. Sensibilisie-
rungskampagnen kénnen dazu
beitragen, Vorurteile und Angste
auf Seiten der Unternehmen und
der Offentlichkeit zu reduzieren.
Weiterhin kénnen Schulungen
die Informationsbedarfe decken
und die Sprachkenntnisse und
berufliche Weiterentwicklung der
Geflichteten fordern. Dabei ms-
sen sowohl Fachkenntnisse als
auch Soft Skills erworben werden.
Mentoring-Programme bieten
fur beide Seiten Vorteile, da die
Beziehung zwischen Geflichteten
und Arbeitgeber*innen individu-
ell begleitet wird. Aufnahmezen-
tren kénnten eine viel starkere

Koordinierungsrolle in Bezug auf

Schulungen und andere Aktivitaten spielen.

Ein erfolgreicher Vermittlungsprozess hangt von der Sicht-
barkeit, dem Bewusstsein und der Kenntnis des beruflichen
Potenzials von Gefllchteten ab, aber auch von den Sektoren
und Unternehmen, die Arbeitskrafte bendtigen. Es missen
Gelegenheiten fur alle Beteiligten geschaffen werden, sich
kennen zu lernen und zu interagieren. Berufsmessen, Jobtage
und Praktika sind erprobte und bewahrte Losungen, die noch
besser funktionieren, wenn sie durch starke Partnerschaften
von Behorden, Unternehmen, Geflichteten-Communities und
Mittlerorganisationen koordiniert werden.

Nachhaltigkeit sollte ein zentraleres Element aller Interventio-
nen sein. Sie sollte als Querschnittsthema Uber alle Elemente
des Prozesses hinweg betrachtet und sowohl in die Konzep-
tion als auch in die Durchfiihrung von MaBBnahmen eingebettet
werden. Wenn Nachhaltigkeit nicht im Mittelpunkt steht, sind
weiterhin hohe 6ffentliche Ausgaben und Ad-hoc-Unterstut-
zung durch Einzelpersonen erforderlich. Um das Screening,
die SchlieBung von Licken und die Vermittlung bestmoglich
durchzufihren, missen auch MaBnahmen ergriffen werden,
die die Integration in ein unbekanntes Arbeitsumfeld fir min-
destens sechs Monate erleichtern. Digitale Instrumente wie
Web-Plattformen kénnen allen beteiligten Parteien helfen,
ihren Informationsbedarf zu decken und die Vorteile der Ein-
stellung von Geflichteten zu zeigen. Nachhaltigkeit in einem
ganzheitlichen Sinne wird unterstitzt, wenn sich Unternehmen
und Arbeitgeberorganisationen dafir einsetzen, ihre Wettbe-
werbsfahigkeit und Produktivitdt durch die Diversitat der Beleg-
schaft und soziale Verantwortung zu verbessern.
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Gefluchtete Frauen und Manner sind in ihrer sozialen Integration oft
mit &hnlichen Problemen konfrontiert. Dennoch sind Frauen nicht nur
mit Diskriminierungen aufgrund ihrer Herkunft und ihrer sozialen Stel-
lung, sondern auch aufgrund des Geschlechts konfrontiert. Das Alter
als vierter Diskriminierungsfaktor kann sich insbesondere fir junge
Madchen und &ltere Frauen negativ auswirken. Manche geflichte-
ten Frauen sind hoch qualifiziert, und sie haben ihr Herkunftsland
aufgrund mangelnder Gleichstellung der Geschlechter oder fehlen-
der Birgerrechte verlassen. Viele geflichtete Frauen méchten am
Arbeitsmarkt teilnehmen. Ihre unterschiedlichen Voraussetzungen
mussen als Querschnittsthema in allen Phasen der Kettenkooperation
bertcksichtigt werden, auch wenn die getroffenen MaBnahmen auf
den ersten Blick geschlechtsneutral erscheinen.

Die wichtigsten Akteur*innen in der ETCC Kettenkooperation sind:

e |Institutionen, die fur die Aufnahme von Gefliichteten zustandig
sind

e Unterstitzende Organisationen wie NGOs oder Biirgerinitiativen

e Behorden, die fiir die Umsetzung der Politik zur Integration von
Gefluchteten zusténdig sind

o Offentliche und private Arbeitsvermittlungen

e Arbeitgeberverbande und Unternehmen

e Fluchtlingsverbéande und Communities

Diese Akteur*innen kdnnen zu jedem Zeitpunkt des beruflichen
Integrationspfades eine Rolle spielen. Wenn sie zusammenarbei-
ten, wird das Synergiepotenzial in jeder Kettenkomponente erhoht.
Um effiziente Integrationspfade zu entwickeln, ist es von wesent-
licher Bedeutung, dass die Rollen der einzelnen Akteur*innen klar
definiert sind. Damit werden noch vorhandene Uberschneidungen
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und Doppelarbeit vermieden. Wenn
Informationen ausgetauscht und die
Aktivitdten koordiniert durchgefihrt
werden, kann sich jede Einrichtung
auf ihre spezifischen Kompetenzen
konzentrieren und die Qualitat ihrer
Arbeit steigern.

Die Synthese am Ende dieses Kapitels
schlagt Aktivitaten fur jede Etappe
der Kettenkooperation vor. Sie sind
bestimmten Akteur*innen zugeord-
net, obwohl einige Rollen je nach
Kontext gewechselt werden konnen.
Die Zusammenstellung erhebt keinen
Anspruch auf Vollstandigkeit, viele
weitere Aktionen sind denkbar. Der
Schlussel zum Erfolg ist eine koordi-
nierte Kettenkooperation. Obwohl die
Koordinierung Anstrengung und Zeit
erfordert, wird mittel- oder langfris-
tig jede und jeder erfolgreich in den
Arbeitsmarkt integrierte Gefllichtete
zum wirtschaftlichen und sozialen
Wohlergehen des Gastlandes bei-
tragen. Auf diese Weise kann eine
Win-Win-Situation fir alle Seiten ent-

stehen.



SCREENING GAP BRIDGING MATCHING SUSTAINABILITY
Aufnahme- Hochwertige und konsen- Eine sozio-professionelle Partnerschaften mit Unter- Individuelle Beschéftigungs-
zentren tierte Screening-Instrumente Kontaktstelle einrichten nehmen aufbauen pfade unterstitzen
anwenden Verbindungen zu unter- Personliche Kontakte zwi- Beratungsangebote nach
Nach Ankunft zeitnahes und stitzenden Organisationen schen Arbeitgeber*innen der Einstellung kommuni-
wahrend des Verfahrens herstellen und Geflichteten ermog- zieren
kontinuierliches Screening Informationen zu Trainings- lichen Beschéftigungspartnerschaf-
durchfihren angeboten fur Geflichtete Jobmessen und Jobtage ten fur Geflichtete unter-
Screening-Ergebnisse mit bereitstellen unterstitzen stltzen
anderen relevanten Interes- Informationen in einem Praktikumsangebote kom-
sengruppen teilen Dokument zusammenfassen munizieren
Sich an der Identifizierung Raume fiir Kurse, Schulun-
von Sektoren und Regionen gen und Workshops bereit-
mit Arbeitskréftemangel stellen
beteiligen Mentoring-Programme
unterstitzen
Zum Informationsleitfaden
fur Unternehmen beitragen
Unterstiitzen- Screening-Ergebnisse bei Berufsbezogene Sprachkur- Gefluchtete zu Hospitatio- Individuelle Beschaftigungs-
de Organisa- der Gestaltung von Maf3- se anbieten nen einladen pfade unterstitzen
tionen nahmen bertcksichtigen Schulungen zu Fachkennt- Jobmessen und Jobtage Plattform betreiben, die
Kostengiinstige Umwand- nissen und Soft Skills sowie unterstitzen Arbeitgeber*innen und
lung von Abschliissen zur lokalen Arbeitskultur Gefluchtete auf Praktika vor- Arbeitnehmer*innen Bera-
anbieten anbieten bereiten tung und Informationen
Uber Bildungssysteme und Zeit, Ort und Kinderbetreu- nach der Einstellung bietet
-niveaus in den Herkunfts- ung auf Frauen und Allein- Beschéftigungspartnerschaf-
l&dndern von Geflichteten erziehende abstimmen ten fur Geflichtete unter-
informieren stltzen
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SCREENING

GAP BRIDGING

MATCHING

SUSTAINABILITY

Unterstiitzen-
de Organisa-
tionen

Uber die Anerkennung aus-
landischer Referenzschreiben
informieren

Uber die Bewertung undo-
kumentierter Fahigkeiten
informieren

Gefluchtete bei der Erstellung

ihres Lebenslaufs unterstitzen

Mentoring-Programme unter-
stUtzen

Schulungen zu den Themen
Vielfalt in Unternehmen, inter-
kulturelle Kommunikation und
unterschiedliche Arbeitskultu-
ren anbieten

Zum Informationsleitfaden fr

Unternehmen beitragen

Zustandige
Behorden

Rahmen fur die Anerkennung
von Qualifikationen und
Abschlissen definieren
Screening-Ergebnisse im Ver-
fahren zur Anerkennung von
Qualifikationen und Abschlis-
sen bertcksichtigen
Relevante Akteur*innen bei
der Identifizierung von Markt-
anforderungen zusammen-
bringen

Lenkungsausschuss fir Men-
toring-Programme einsetzen
Fur berufliche Potentiale von
Geflichteten sensibilisieren
Schulungen zur lokalen
Arbeitskultur unterstiitzen
Schulungen zur Vielfalt in
Unternehmen, zur interkultu-
rellen Kommunikation und zu
unterschiedlichen Arbeitskul-
turen unterstitzen
Informationsveranstaltungen
fur Arbeitgeber*innen unter-
stltzen

Entwicklung eines Leitfadens
fir Unternehmen koordinie-

ren

Arbeitgeber*innen fir die
Moglichkeiten von Praktika

sensibilisieren

Indikatoren fir den 6konomi-
schen Beitrag von Geflich-
teten definieren und diesen
messen

MaBnahmen zur Unterstit-
zung einer nachhaltigen
Einstellung von Gefllichteten
identifizieren

Partnerschaften zur Beschafti-
gung von Geflichteten unter-

stltzen
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SCREENING

GAP BRIDGING

MATCHING

SUSTAINABILITY

Arbeits-agen-

Hochwertige und konsen-

Barrieren und Einschrénkungen

Personal der Arbeitsver-

Beschéftigungspartnerschaf-

turen tierte Screening-Instrumente im Engagement der Ratsuchen- waltung zu den besonderen ten fir Geflichtete koordinie-
anwenden den identifizieren Bedarfen von Gefliichteten ren
Sich an der Identifizierung von Unterstitzende Organisationen ausbilden Entwicklung von Pfaden in die
Sektoren und Regionen mit zu den Anforderungen des Berufsmessen organisieren Beschéftigung koordinieren
Arbeitskraftemangel beteili- Arbeitsmarktes beraten In der Vermittlung Sektoren Einbeziehung von Wachs-
gen MaBnahmen zur Sensibilisie- mit guten Arbeitsbedingun- tumssektoren in die Ver-
Uber die Anerkennung aus- rung fiir das berufliche Potenzial gen fur Frauen gewahrleisten mittlung von Geflichteten
l&dndischer Referenzschreiben von Geflichteten unterstitzen Bedarfsanalysen zu Prakti- gewabhrleisten
informieren Beitrdge zum Leitfaden fur kumsangeboten fir Geflich- Individuelle Pfade in die
Uber die Bewertung undo- Unternehmen leisten tete durchfihren Beschéftigung unterstitzen
kumentierter Fahigkeiten Curricula und Rahmenbedin- Berufliches Fortkommen
informieren gungen fur Praktika definieren durch kontinuierliche Aus-
Hindernisse fir eine ange- Arbeitgeber*innen bei der und Weiterbildungsangebote
messene Bewertung der Teilnahme an Programmen fur unterstiitzen
Fahigkeiten von geflichteten Praktika unterstitzen
Frauen beseitigen

Arbeitgeber- Zur Definition eines Rahmens Mentoring-Programme unter- Unangemessene Rekrutie- Unangemessene Beschéfti-

verbande fur die Anerkennung von stltzen rungspraktiken identifizieren gungspraktiken identifizieren

Qualifikationen und Abschlis-
sen beitragen

Uber Bildungssysteme und
-niveaus in den Herkunfts-
landern von Geflichteten
informieren

Sektoren und Regionen mit
Arbeitskraftemangel identi-

fizieren

Informationsveranstaltungen fir
Arbeitgeber*innen anbieten
Schulungen zu den Themen
Vielfalt in Unternehmen, inter-
kulturelle Kommunikation und
unterschiedliche Arbeitskultu-
ren anbieten

Zum Leitfaden fur Unternehmen

beitragen

Jobmessen und Jobtage
unterstitzen
Arbeitgeber*innen bei der
Teilnahme an Programmen fiir

Praktika unterstitzen

Vorteile der Einstellung von
Gefluchteten demonstrieren
Positive Beispiele und neue
Marktchancen veréffentlichen
Partnerschaften zur Beschéfti-
gung von Geflichteten unter-

stltzen
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SCREENING

GAP BRIDGING

MATCHING

SUSTAINABILITY

Arbeit-ge- Erwartungen reduzieren, dass An Mentoring-Programmen Informationen Gber Beschaf- “Buddy”-Programme und
ber*innen Dokumente zu Qualifikationen teilnehmen tigungsmaglichkeiten in klare Informationen Uber die
und Erfahrungen vollstandig Informationsveranstaltungen Aufnahmezentren oder bei Arbeitsumgebung anbieten
sind besuchen unterstiitzenden Organisatio- Pléne zur persénlichen Wei-
Bereitgestellte Screening- Schulungen Uber die Vielfalt nen geben terentwicklung anbieten
Ergebnisse nutzen in Unternehmen, interkulturel- Jobmessen und Jobtage Geflichtete mindestens sechs
Zur |dentifizierung von Sekto- le Kommunikation und unter- nutzen Monate nach der Einstellung
ren und Regionen mit Arbeits- schiedliche Arbeitskulturen im Gefluchtete zu Hospitationen unterstitzen
kraftemangel beitragen Unternehmen anbieten einladen Sich in Partnerschaften zur
Respektvolle, nicht diskrimi- Praktika anbieten Beschéftigung von Geflichte-
nierende Arbeitskultur férdern ten engagieren
Fliichtlings- Datensammlungen und Situa- Mentoring-Programme an Mit- Jobmessen und Jobtage Beratungsmadglichkeiten nach
verbande tionsanalysen unterstitzen glieder kommunizieren unterstitzen der Einstellung mitteilen

und Commu-
nities

Sektoren mit Arbeitskrafte-
mangel an Mitglieder kommu-

nizieren

SensibililisierungsmaBnah-
men zu den beruflichen
Potenzialen von Geflichteten
durchfihren

Praktikumsgelegenheiten an

Mitglieder kommunizieren

Beteiligung von Frauen und
Mannern gewahrleisten und

begleiten

Gefliichtete

An Screening-Prozessen teil-
nehmen

Entwicklungen und verdnder-
te Perspektiven mitteilen
Hilfe bei der Erstellung von
Bewerbungsunterlagen

annehmen

An Kursen, Schulungen und
Workshops teilnehmen
An Mentoring-Programmen

teilnehmen

An organisierten Besuchen
von Unternehmen und ande-
ren Organisationen teilneh-
men

Jobmessen und Jobtage
besuchen

An Praktikumsprogrammen

teilnehmen

Unterstlitzungsangebote am
Arbeitsplatz fir die personli-
che Weiterentwicklung nutzen
Ratschlage von Informations-
plattformen fir die Zeit nach
der Einstellung befolgen

Weitere
Einzelheiten:

Screening-Leitlinien 1-4

Leitlinien zur
SchlieBung von Liicken 1-7

Leitlinien zur Vermittlung 1-2

Leitlinien zur Nachhaltigkeit 1-2
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FuBnoten

1. Der in dieser Publikation verwendete Begriff “Gefllchtete” schlieBt grundsatzlich

Asylsuchende, Asylantragstellende sowie Schutz- und Bleibeberechtigte ein.

Beispiele hierfir sind u.a. das Strategische Engagement fir die Gleichstellung
der Geschlechter 2016-2019 der GD Justiz, Verbraucher und Gleichstellung
der Geschlechter, auch im Hinblick auf die Beteiligung von Frauen am
Arbeitsmarkt und die Senkung des geschlechtsspezifischen Arbeitsentgelts;
die Richtlinie 2013/32/EU, die geschlechtssensible Antragsverfahren bei der
Asylbewerbung fordert; die Richtlinie 2013/33/EU, die Frauen in gefahrdeten
Gruppen fir internationalen Schutz einschlieBt und besondere Aufmerksamkeit
und MaBnahmen bei der Aufnahme fordert; der Aktionsplan fur Integration,
der gezielte MaBnahmen fir Migrantinnen in den Bereichen Bildung, Arbeit,

Grundversorgung und soziale Eingliederung fordert.

Die Europaische Kommission hat einen Bericht Gber mégliche legislative
Verbesserungen verdffentlicht, und das Européische Parlament hat 2014 tGber
eine nicht bindende Richtlinie abgestimmt. In der Empfehlung des Rates tber
einen Qualitdtsrahmen flr Praktika werden die Mitgliedstaaten insbesondere
aufgefordert, daflir zu sorgen, dass die nationale Gesetzgebung und Praxis die
in den Leitlinien dargelegten Grundsatze respektiert, und ihre Gesetzgebung

gegebenenfalls anzupassen (Lohn, Arbeitszeit, Art des Vertrags, usw.).
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