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Vorwort

Die OECD und das Hohe Fluchtlingskommissariat der Vereinten Nationen (UNHCR) blicken auf eine
langjahrige und fruchtbare Zusammenarbeit in zahlreichen Bereichen von gemeinsamem strategischen
Interesse zurlck. Dazu zdhlen u.a. ein besserer Zugang zu Schutz und zu Lésungen fur Flichtlinge, die
Evaluierung und Férderung ihrer wirtschaftlichen und sozialen Integration sowie eine bessere Planung und
Uberwachung der &ffentlichen Entwicklungsleistungen im Zusammenhang mit Flucht und Vertreibung.

Die Eigenschaften und Kompetenzen, die die Flichtlinge mitbringen, stellen fur die Aufnahmeldander
ein betrachtliches wirtschaftliches Potenzial dar. Damit es voll ausgeschépft werden kann, sind jedoch
wohlkoordinierte Anstrengungen zahlreicher Akteure und Einrichtungen nétig. Die OECD und das UNHCR
wollen die Aufnahmeldnder und -gemeinden sowie die Fllichtlinge selbst unterstiitzen, damit dieses
Potenzial optimal genutzt werden kann. Wir arbeiten auf vielfaltige Art und Weise zusammen, um
PolitikmaBnahmen zu evaluieren und fur die Verbreitung bewahrter Praktiken zu sorgen, vielversprechende
innovative Ansatze zu ermitteln und Fremdenfeindlichkeit sowie Vorurteile zu bekampfen, indem wir
verlassliche Informationen Uber die Herausforderungen, denen sich Flichtlinge gegentbersehen, und
die Beitrage, die sie in ihren Aufnahmeldndern leisten kénnen, bereitstellen. Wir sind entschlossen, den
Dialog zwischen allen beteiligten Akteuren zu férdern, um konkrete und nachhaltige Orientierungshilfen
zur Verbesserung der Lebensbedingungen in den Aufnahme- und Flichtlingsgemeinschaften sowie der
Integrationsergebnisse anzubieten.

Der Aktionsplan ist das Ergebnis unserer gemeinsamen Bemuthungen in diesem Bereich. Er beruht
auf umfassenden Konsultationen mit Arbeitgebern und anderen Akteuren, die bei der Forderung der
Arbeitsmarktintegration von Fllchtlingen auf lokaler und nationaler Ebene eine Schlisselrolle spielen.
Der Aktionsplan zeigt u.a. die Herausforderungen, Chancen und empfehlenswerten Praktiken auf, die
im Rahmen des Konsultationsprozesses ermittelt wurden, und bietet eine klare Strategie in Form einer
Checkliste fur MaBnahmen, mit denen die Beitrdge der verschiedenen Akteure zur Férderung einer
erfolgreichen Arbeitsmarktintegration von Fliichtlingen optimiert werden kénnen.

DarUber hinaus tragt dieser Aktionsplan zur Umsetzung des Umfassenden Rahmenplans fir Flichtlings-
hilfemaBnahmen (Comprehensive Refugee Response Framework — CRRF) im Anhang der 2016 von der
VN-Generalversammlung verabschiedeten New Yorker Erklarung fir Fluchtlinge und Migranten bei, der
bereits in mehreren Landern in Angriff genommen wurde. Er stellt strukturiert dar, wie ein ,gesamtgesell-
schaftlicher” Ansatz zur Arbeitsmarktintegration von Flichtlingen beitragen kann. Die spezifische Situation
weiblicher Fluchtlinge sowie jener mit besonderen Bedurfnissen sollte, diesem ganzheitlichen Ansatz
entsprechend, bei der Umsetzung des Aktionsplans umfassend berlcksichtigt werden.

Wir hoffen, dass dieser Aktionsplan hilfreich ist und bei allen Betroffenen fiir neue Impulse und Synergien
sorgen wird, damit Flichtlinge und andere international Schutzbedurftige in ihren Aufnahmeldndern
einen wirtschaftlichen Beitrag leisten und starker am gesellschaftlichen Leben teilhaben k&nnen.

" ’,
—
Angel Gurria Filippo Grandi

OECD-Generalsekretar Hoher Flichtlingskommissar
der Vereinten Nationen
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Linfuhrung

Heute gibt es weltweit mehr als 65 Millionen gewaltsam Vertriebene, darunter 22,5 Millionen Flichtlinge,
wovon sich die Uberwiegende Mehrheit in Entwicklungslandern aufhalt. Die G20- und die OECD-Lander
beherbergen derzeit mehr als 6 Millionen Flichtlinge — gegentber 2,4 Millionen im Jahr 2010. Dieser
jungste Anstieg ist groBenteils auf die in den Nachbarldndern Syriens Zuflucht suchenden oder tber das
Mittelmeer nach Europa gelangenden Menschen zurlckzufihren. Einige Lander nehmen auch im Rahmen
von Resettlement-Programmen oder Uber andere Aufnahmewege Schutzbedurftige auf (fir Definitionen
vgl. Kasten 1). Lander, die Fliichtlinge aufnehmen, stehen im Hinblick auf deren wirtschaftliche und soziale
Integration vor groBen Herausforderungen. In Anbetracht der zahlreichen Kompetenzen und Fahigkeiten,
die sie mitbringen, stellen Flichtlinge fur die Aufnahmeldnder jedoch auch eine groBe Chance dar.

Im Rahmen von Interviews, die das Hohe Fluchtlingskommissariat der Vereinten Nationen (UNHCR) mit
Fluchtlingen durchfihrte, nannten letztere als ihre beiden Hauptanliegen, eine Beschaftigung — ein-
schlieBlich Ausbildungs- und UmschulungsmaBnahmen — sowie eine Wohnung zu finden. Bei der
Frage, wodurch sie sich integriert fuhlen, denken die meisten der befragten Fltichtlinge zuerst an einen
Arbeitsplatz. Information tber die verschiedenen, zu einer Beschaftigung fuhrenden Wege betrachten
viele der Befragten als die wertvollste Integrationshilfe. Auch fir die Staaten ist die Beschaftigung der
Fltichtlinge von zentraler Bedeutung fur deren Integration. AuBerdem ist sie eng mit anderen Aspekten
der Integration verknlpft, darunter Zugang zu Wohnraum, Familienzusammenfiihrung, Spracherwerb,
Gesundheitsversorgung, Fuhrerschein, Netzwerke, Kinderbetreuung und das Asylverfahren selbst!.

Als Bestandteil des Umfassenden Rahmenplans fur FltichtlingshilfemaBnahmen (Comprehensive Refugee
Response Framework — CRRF) im Anhang der 2016 von der VN-Generalversammlung verabschiedeten
New Yorker Erklarung fur Flichtlinge und Migranten vereinbarten die Aufnahmelander, ,,MaBnahmen [zu]
ergreifen, die es Flichtlingen ermdglichen, ihre Kompetenzen und Fahigkeiten bestmdglich zu nutzen, in
der Erkenntnis, dass selbstbestimmte Fllchtlinge besser zu ihrem eigenen Wohlergehen und dem ihrer
Gemeinschaft beitragen kénnen, und als wichtigen Schritt hin zu langfristigen Lésungen in den Aufbau von
Humankapital, Eigenstandigkeit und tbertragbaren Kompetenzen [zu] investieren” (Absatz 13 c und d).

Wahrend die Schaffung eines angemessenen Rechtsrahmens in die Zustandigkeit des Staates fallt, setzt
Integration eine enge Koordinierung und Unterstitzung der Behérden auf nationaler, regionaler und
kommunaler Ebene voraus?. Der 6ffentlichen kommt in diesem Zusammenhang eine besonders wichtige
Rolle zu. Gleichzeitig haben auch private Personalvermittler groBe Anstrengungen unternommen, um
die Beschéaftigung von Fliichtlingen zu fordern. Die Unternehmerverbande haben die Bemuhungen ihrer
Mitglieder haufig unterstiitzt und spielen auch bei der Schaffung der Voraussetzungen fur eine nachhaltige
Beschaftigung eine zentrale Rolle.

DarUber hinaus bedarf es auch einer Koordinierung mit allen Akteuren vor Ort. Gerade eine erfolgreiche
Arbeitsmarktintegration von Fltichtlingen kann nur durch gemeinsame Anstrengungen aller maBgeblichen
Akteure, d.h. von Arbeitgebern, Unternehmerverbanden, Gewerkschaften, relevanten zivilgesellschaft-
lichen Organisationen und den Fluchtlingen selbst, erreicht werden. Arbeitgeber kénnen Flichtlingen
durch Praktika, Berufsausbildungen, QualifizierungsmalBnahmen am Arbeitsplatz und letztlich durch eine
Beschaftigung Chancen eréffnen. Handelskammern und Arbeitgeberverbande kénnen Orientierungshilfen
zum rechtlichen Rahmen bereitstellen. Gewerkschaften und Arbeitgeber kénnen sich um die Schaffung
einer Willkommenskultur fur Flichtlinge am Arbeitsplatz bemuhen und sicherstellen, dass deren Rechte
und Pflichten als Arbeitnehmer klar benannt und eingehalten werden. Die Zivilgesellschaft kann das
Job-Matching, d.h. die passgenaue Stellenbesetzung, sowie Schulungen fur alle betroffenen Parteien

1. UNHCR (2013), A New Beginning: Refugee Integration in Europe, S. 76, https://bit.ly/2DZtDt9.
2. OECD (2016), Erfolgreiche Integration: Fliichtlinge und sonstige Schutzbed(irftige, https:/bit.ly/2HKAOSS.
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Einfihrung

unterstttzen, und die Forschung kann dokumentieren, welche Ansatze funktionieren und welche nicht.
Von entscheidender Bedeutung ist, dass Flichtlinge in den Prozess der Suche nach Lésungen fir die
Probleme, denen sie sich gegentbersehen, einbezogen werden, ebenso wie in die Umsetzung der von
ihnen identifizierten Erfolgskonzepte.

In zahlreichen Landern haben Arbeitgeber erhebliche Anstrengungen im Hinblick auf den Kontakt mit
Fluchtlingen, ihre Forderung und ihre Integration am Arbeitsplatz unternommen. Besonders spiirbar war dies
in Landern, die beim jingsten Anstieg der Flichtlingszahlen in Europa an vorderster Front standen, sowie in
Landern, die seit langem Flichtlinge im Rahmen des Resettlement aufnehmen. Dabei spielen sowohl die soziale
Verantwortung der Unternehmen als auch echte wirtschaftliche Vorteile eine Rolle, die aus der Nutzung des
Kompetenzpotenzials von Fliichtlingen erwachsen und die zeigen, dass es wirtschaftliche Argumente fur die
Beschaftigung von Flichtlingen gibt.

Methodik

Im Rahmen einer regionalen Dialogreihe zur ,Beschéaftigung von Flichtlingen” brachten die OECD und
das UNHCR Arbeitgeber und Unternehmerverbande an einen Tisch, um Erfahrungen in Bezug auf die
Méglichkeiten zur Férderung der Beschaftigung von Fltichtlingen auszutauschen. Diese Gesprache fanden
auf Ebene der EU statt (Brussel, Juni 2016, mit Unterstlitzung des Beratenden Ausschusses der Wirtschaft
bei der OECD [BIAC]), es gab sie fur die nordischen Lander (Kopenhagen, September 2016), fur die
deutschsprachigen Lander (Minchen, Dezember 2016, gemeinsam mit der Handelskammer Minchen
und Oberbayern, der Wirtschaftskammer Osterreich (WKO) und dem Schweizer Arbeitgeberverband)
und far Nordamerika (Toronto, Mai 2017, zusammen mit dem Toronto Regional Immigrant Employment
Council und Immigration, Refugees and Citizenship Canada [IRCC]). PricewaterhouseCoopers
(PwC) beteiligte sich an der Organisation von drei der vier Gesprache. Insgesamt nahmen mehr als
150 Arbeitgeber an den Gesprachen teil und schufen damit die Grundlage fur diesen Aktionsplan.
Ebenfalls in den Aktionsplan eingeflossen sind die anschlieBenden Befragungen von Fliichtlingen, staat-
lichen Stellen und der Zivilgesellschaft zur Validierung der Ergebnisse der Gesprache mit Arbeitgebern
und Unternehmerverbanden.

Der Aktionsplan bestehtaus zehn ,, Aktionsbereichen”, dieim Hinblick auf die Forderung einer erfolgreichen
Arbeitsmarktintegration der Flichtlinge als entscheidend identifiziert wurden. Sie veranschaulichen
den Prozess und die Probleme, mit denen Arbeitgeber im Zusammenhang mit der Einstellung von
Fluchtlingen konfrontiert sind. Fur jeden Aktionsbereich wird aufgezeigt, welchen Beitrag staatliche
Stellen, die Zivilgesellschaft und Fluchtlinge leisten kénnen. Aufgebaut ist der Aktionsplan wie folgt:
Ausgangspunkt ist, dass Arbeitgeber sich auskennen missen mit den administrativen Regeln in Bezug auf
das Recht zur Arbeitsaufnahme (Aktion 1), und dass sie eine ausreichende Rechtssicherheit bezlglich der
Aufenthaltsdauer beschéaftigter Fltichtlinge haben mussen (Aktion 2). Sind diese Voraussetzungen erfullt,
besteht der erforderliche erste Schritt im Prozess der Arbeitsmarktintegration darin, die Kompetenzen von
Flichtlingen festzustellen (Aktion 3). Dabei werden maoglicherweise einige Kompetenzllcken entdeckt,
und es sind Umschulungs- und QualifizierungsmaBnahmen zur Verbesserung der Beschaftigungsfahigkeit
von Fluchtlingen erforderlich (Aktion 4). Auf dieser Grundlage ist ein angemessener Abgleich mit dem
Kompetenzbedarf der Arbeitgeber moglich (Aktion 5). Chancengleichheit ist Grundvoraussetzung fur
ein faires Einstellungsverfahren (Aktion 6) und das Arbeitsumfeld muss entsprechend vorbereitet sein
(Aktion 7). Besonderes Augenmerk muss auf die Ermdglichung einer langfristigen Beschaftigungsfahig-
keit gerichtet werden (Aktion 8). Um sicherzustellen, dass flexible Modelle fir die Beschaftigung von
Fluchtlingen von Arbeitgebern beflirwortet und tatkraftig unterstitzt werden, ist es wichtig, iberzeugende
wirtschaftliche Argumente fur deren Beschaftigung aufzuzeigen (Aktion 9). AuBerdem mussen die
verschiedenen Akteure wahrend des gesamten Prozesses effektiv und effizient zusammenarbeiten
(Aktion 10).

Dieser Aktionsplan soll den AnstoB fur gezielte PolitikmaBnahmen und eine strukturelle Koordinierung
zwischen den verschiedenen Akteuren geben, mit dem Ziel, die Beschaftigung von Fltichtlingen fiir Arbeit-
geber, staatliche Stellen, zivilgesellschaftliche Akteure und Fltichtlinge einfacher zu machen und so das
Kompetenzpotenzial von Flichtlingen zum Vorteil aller Akteure optimal auszuschépfen. Dabei ist allerdings
zu bericksichtigen, dass je nach nationalem Kontext naturlich nicht unbedingt alle vorgeschlagenen
MaBnahmen umgesetzt werden.
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Einfihrung . - .

r Y
Kasten 1 « Terminologie

International Schutzberechtigte: Bedarf an internationalem Schutz besteht, wenn sich eine Person
auBerhalb ihres eigenen Landes aufhélt und nicht zurtickkehren kann, da sie dort in Gefahr ware,
weil ihr Land ihren Schutz nicht gewahrleisten kann oder will. Fltichtlinge bedurfen per definitionem
des internationalen Schutzes. Dartiber hinaus kénnen auch Personen, die sich auBerhalb ihres
Herkunftslandes aufhalten, aber die Voraussetzungen fur die Anerkennung als Fltichtling u.U. nicht
erfillen, unter bestimmten Bedingungen voriibergehend oder langerfristig internationalen Schutz auf
Basis subsididrer Schutzmechanismen oder befristeter Schutz- bzw. Aufenthaltsregelungen benétigen.

Fliichtlinge: Fllichtlinge sind Personen, die die Kriterien der jeweils anwendbaren Flichtlingsdefinitionen
erfullen, wie sie in den maBgeblichen internationalen und regionalen Fltichtlingsinstrumenten, im Mandat
des UNHCR bzw. in nationalen Gesetzen niedergelegt sind. Laut zahlreicher dieser Rechtsinstrumente ist
ein Flichtling eine Person, die aus der begrtindeten Furcht vor Verfolgung wegen ihrer Rasse, Religion,
Nationalitit, Zugehorigkeit zu einer bestimmten sozialen Gruppe oder politischen Uberzeugung nicht
in ihr Herkunftsland zurickkehren kann, oder die ihr Herkunftsland aufgrund von willktrlicher Gewalt
oder anderen, die 6¢ffentliche Ordnung ernsthaft gefahrdenden Ereignissen verlassen muss bzw. deren
Leben, Sicherheit oder Freiheit dadurch bedroht ist.

Resettlement-Fliichtlinge: Resettlement-Fllichtlinge wurden ausgewahlt und von einem Staat, in dem
sie Schutz gesucht haben, in einen Drittstaat umgesiedelt, der sich bereit erklart hat, sie mit dauerhaftem
Aufenthaltsstatus — als Flichtlinge — aufzunehmen. Dieser Status bietet Schutz vor Zurtickweisung,
durch den keine Person auf irgendeine Weise in ein Land oder Gebiet zurlickgeschickt werden kann,
in dem sie der Gefahr von Verfolgung, Folter oder anderen Arten eines schweren und nicht wieder
gutzumachenden Schadens ausgesetzt sein konnte. Zudem erhalten diese neu angesiedelten Fliichtlinge
und deren Familien bzw. Angehorige dadurch Zugang zu Rechten, die mit jenen der Staatsangehorigen
des Aufnahmelandes vergleichbar sind.

Asylsuchende: Ein Asylsuchender ist eine Person, die internationalen Schutz sucht, tUber deren Status
jedoch noch keine Entscheidung ergangen ist. In Landern mit individuellen Verfahren ist ein Asylsuchender
eine Person, Uber deren Antrag noch nicht abschlieBend entschieden wurde. Der Begriff kann sich auch
auf Personen beziehen, die noch keinen Asylantrag gestellt haben, aber moglicherweise internationalen
Schutz benétigen. Nicht jeder Asylsuchende wird letztendlich als Flichtling anerkannt, in Landern mit
individuellen Verfahren ist jedoch jeder Flichtling zunachst ein Asylsuchender.

Anmerkung: Einige Empfehlungen sind moglicherweise auch fur Asylsuchende relevant, der Fokus dieses Aktionsplans
liegt jedoch auf Fltichtlingen und anderen international Schutzberechtigten.

Zusammen mit den Arbeitgebern die Beschaftigung von Flichtlingen fordern  © OECD/UNHCR 2018 7
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Wahrend die OECD-Lander Fliichtlingen im Einklang mit der Genfer Fllichtlingskonvention, dem Abkommen
Uber die Rechtsstellung der Fliichtlinge von 1951, einen uneingeschrankten Arbeitsmarktzugang gewahren,
ist dies bei Personen, denen subsidiarer oder temporarer Schutz gewahrt wurde, bzw. bei Asylsuchenden, Gber
deren Asylantrag noch nicht entschieden wurde, nicht zwangslaufig der Fall. In einigen Landern gibt es zudem
besondere Vorschriften fur Personen, deren Antrage abgelehnt wurden, bei denen jedoch die Abschiebung
ausgesetzt wurde (z.B. die sogenannte , Duldung” in Deutschland) und die unter bestimmten Bedingungen
zur Austbung einer Erwerbstatigkeit berechtigt sein kdnnen. Diese je nach Status unterschiedlichen Rechte
zur Aufnahme einer Beschaftigung stellen Arbeitgeber vor Herausforderungen.

Arbeitgebern und Personalabteilungen fehlt es oft an Wissen und an der nétigen Unterstiitzung, um sich
im Dickicht der Regelungen und Vorschriften zurechtzufinden. Dies kann dazu fihren, dass Arbeitgeber die
Einschrankungen und Hindernisse Uberschatzen und daher Bewerbungen von Asylsuchenden, Fllichtlingen
und anderen international Schutzberechtigten nicht berlcksichtigen. Insbesondere von kleinen und mittleren
Unternehmen, die in der Regel nicht Uber eine eigene bzw. mit umfassenden Kapazitdten ausgestattete
Personalabteilung verfiigen, werden burokratische Auflagen und andere Hindernisse haufig als zu komplex
oder zeitaufwendig empfunden.

Einige Arbeitgeberverbande und Handelskammern haben hervorragende Arbeit geleistet und fur ihre Mitglieder
konsolidierte Informationen bereitgestellt und bieten auBerdem Beratungsdienste an. Dennoch kann es oft
schwierig sein, herauszufinden, welche Informationsquellen glaubwiirdig und welche Informationen die
aktuellsten sind. Darlber hinaus spiegeln Antrage fur eine Arbeitserlaubnis immer einen Einzelfall wider, so
dass die Unsicherheit auf Arbeitgeberseite weiterhin groB ist, vor allem wenn die Entscheidungen Uber die
malBgeblichen Genehmigungen auf lokaler Ebene getroffen werden.

Asylsuchende und andere international Schutzberechtigte sind sich Uber die rechtlichen Voraussetzungen
und Einschrankungen, unter denen sie zur Austibung einer Erwerbstatigkeit berechtigt sind, u.U. selbst nicht
vollkommen im Klaren. Dadurch kann sich ihr Risiko erhéhen, dass sie in Ausbeutungssituationen oder nicht
gesetzeskonforme Arbeitsverhdltnisse geraten.

Hinzu kommt, dass fur die Beschaftigung in bestimmten Berufen manchmal zusatzlich eine Zulassung und
Zeugnisse erforderlich sind, die Flichtlinge méglicherweise nicht von vornherein besitzen. Zur Bewaltigung
dieses Problems sowie anderer Hindernisse fur Flichtlinge bzw. fur Arbeitgeber, die bereit sind, sie einzustellen,
wird zwar im Grunde oft viel Unterstitzung angeboten, es ist jedoch nicht immer einfach, relevante und
aktualisierte Informationen tber die zur Verfigung stehende Unterstitzung zu finden.

8 ©OECD/UNHCR 2018 Zusammen mit den Arbeitgebern die Beschiftigung von Flichtlingen fordern



ahlen und Fakten

Der Arbeitsmarktzugang von Flichtlingen kann zwar an bestimmte administrative Auflagen (z.B. Arbeits-
enehmigungen) geknipft sein, sie haben jedoch in allen OECD-Landern das Recht zu arbeiten. Die Rechte
und Pflichten von Asylsuchenden (d.h. Personen, die auf die Entscheidung Uber ihren Asylantrag warten)
ind von Land zu Land sehr unterschiedlich. Allerdings gewéahren die meisten Lander einigen Gruppen
on Asylsuchenden unter bestimmten Bedingungen Zugang zum Arbeitsmarkt. Dazu gehéren Arbeits-
marktprufungen bzw. eine vorherige Wartezeit, die von zwei Monaten in Italien bis zu zwolf Monaten
m Vereinigten Konigreich reicht. In Australien, Chile, Griechenland, Kanada, Mexiko, Norwegen und
chweden sind einige Gruppen von Asylsuchenden, zumindest im Prinzip, sofort zur Austbung einer
rwerbstatigkeit berechtigt.

\

VORGESCHLAGENE MASSNAHMEN
. Fiir Beh6rden und Arbeitsmarktdienstleister

¢ Gestraffte, auf klaren administrativen Regeln beruhende Verfahren in Bezug auf
Arbeitsgenehmigungen und andere erforderliche Zeugnisse schaffen

e Sicherstellen, dass die Rechtsvorschriften tberall im Land gleich umgesetzt werden, und den
Ermessensspielraum auf lokaler Ebene begrenzen

e \Wenn am Prozess zur Erteilung von Arbeitsgenehmigungen oder Zulassungen mehrere Behérden

beteiligt sind, die Zusammenarbeit zwischen Arbeitgebern, Arbeitsmarktdienstleistern und

Einwanderungsbehdrden verstarken

Arbeitgebern, die Asylsuchende, Fliichtlinge und andere international Schutzberechtigte einstellen

maochten, aktuelle, umfassende Informationen, einschlieBlich eines Schritt-fur-Schritt-Leitfadens

und individueller Unterstiitzung, z.B. mittels Telefonhotlines, zur Verfigung stellen

Schulungen zu den Anforderungen und Rechten im Zusammenhang mit der Beschaftigung von

Asylsuchenden und international Schutzberechtigten fiir Mitarbeiter von Personalabteilungen

anbieten

Rechtliche Informationen fir Arbeitgeber zur Verfligung stellen, u.a. anhand von Broschiren,

Online-Informationen und speziellen ,Hotlines”

Fiir Fliichtlinge

e Wissen, unter welchen Voraussetzungen und in welchem Umfang das Recht auf Arbeit besteht,
und Arbeitgebern, z.B. in der Bewerbung, zeigen, dass man dies verstanden hat

e Sich mit den administrativen Rahmenbedingungen fir eine Beschaftigung im Aufnahmeland
vertraut machen

@ Fiir zivilgesellschaftliche Organisationen

e Informationsangebote fur Arbeitgeber schaffen und Wissensdatenbanken zu den administrativen
Rahmenbedingungen fir die Beschaftigung von Fliichtlingen einrichten

Leitlinien fur Arbeitgeber bereitstellen in kanada hat die Einwanderungsbehorde Immigration,
Refugees and Citizenship Canada in Zusammenarbeit mit mehreren Partnern einen Leitfaden fur Arbeitgeber
zusammengestellt, die eine Einstellung von Fltichtlingen in Erwdgung ziehen. Dieser enthalt eine groBe Bandbreite
an praktischen Informationen, darunter die soziokonomischen Merkmale syrischer Flichtlinge, Informationen
Uber das syrische Bildungssystem und Uber die Sicherheitsiiberprifungen, denen die Flichtlinge unterzogen
wurden. AuBerdem werden die verfiigbaren finanziellen Anreize und andere UnterstitzungsmaBnahmen fur
Arbeitgeber, die Fllchtlinge einstellen, erlautert. Vgl. https://bit.ly/2HkFVje.

- J

Die rechtlich-administrativen Rahmenbedingungen kennen Aktion 1

Zusammen mit den Arbeitgebern die Beschiftigung von Flichtlingen férdern  © OECD/UNHCR 2018 9
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EINLEITUNG UND UBERBLICK

Es herrscht nicht nur Verwirrung hinsichtlich des Arbeitsstatus und der moglichen Arbeitsberechtigungen,
sondern auch Unsicherheit im Hinblick auf die Aufenthaltsdauer von Asylsuchenden, Fliichtlingen und
anderen international Schutzberechtigten im Aufnahmeland, was deren Beschaftigung zusatzlich erschwert.
Flchtlinge genieBen normalerweise einen sicheren Rechtsstatus, in manchen Landern muss dieser Status
jedoch u.U. nach einigen Jahren verlangert werden. Andere international Schutzberechtigte haben
maoglicherweise einen prekareren Aufenthaltsstatus und sind im Hinblick auf die Verlangerbarkeit ihrer, in
der Regel nur ein Jahr gultigen Aufenthaltserlaubnis mit zusatzlichen Unsicherheiten konfrontiert. Durch
Politikanderungen im Aufnahmeland — ein Aspekt, der sich der Kontrolle der Arbeitgeber eindeutig entzieht
— koénnen sich die Voraussetzungen, unter denen Flichtlinge im Land bleiben und somit arbeiten durfen,
andern.

Diese Unsicherheit kann Arbeitgeber davon abhalten, Personen mit einem befristeten Status in Betracht
zu ziehen, u.a. wenn es um Investitionen in Weiterbildung und Schulungen geht. In der Praxis kann ein
unsicherer Rechtsstatus also groBe Auswirkungen auf die Arbeitsmarktchancen von Fluchtlingen oder
anderen international Schutzberechtigten haben.

Dies betrifft auch die Berufsausbildung, die in zahlreichen Landern fur eine Vielzahl von Flichtlingen und
anderen international Schutzberechtigten ein aussichtsreicher Weg hin zu einer dauerhaften Beschaftigung
ist. Angesichts der Tatsache, dass Berufsausbildungen bis zu drei Jahre dauern kénnen, stellt es fiir Arbeitgeber
jedoch ein betrachtliches Risiko dar, Asylsuchende, Fliichtlinge und andere international Schutzberechtigte
mit unsicherem Rechtsstatus als Auszubildende aufzunehmen.

Hinzu kommt, dass international Schutzberechtigte moglicherweise selbst weniger bereit sind, die
Sprache des Aufnahmelands zu lernen, eine langwierige Ausbildung zu beginnen oder landesspezifische
Kompetenzen anderer Art zu erwerben, wenn ihre Bleibeaussichten unsicher sind.

10 ©OECD/UNHCR 2018 Zusammen mit den Arbeitgebern die Beschaftigung von Fliichtlingen fordern



Alen und Fakten

hen Januar 2015 und Juni 2017 wurden in der EU, der Schweiz und Norwegen 1,3 Millionen Asyl-
ge in erster Instanz positiv entschieden, wobei 766 400 Asylsuchenden ein Flichtlingsstatus (58% der
stanzlichen Entscheidungen), 422 000 ein subsididrer Schutzstatus (32%) und 125 000 ein anderer
anitarer Status” (10%) gewahrt wurde. Der Anteil subsididr Schutzberechtigter hat sich im ersten
ahr 2017 auf 50% erhoht.

33 der EU-Richtlinie 2011/95/EU (Qualifikationsrichtlinie) sollte Fluchtlingen eine (verlangerbare) Auf-
ltsgenehmigung von mindestens drei Jahren und subsidiar Schutzberechtigten eine Aufenthalts-
hmigung von mindestens einem Jahr ausgestellt werden.

\

VORGESCHLAGENE MASSNAHMEN
. Fiir Behorden und Arbeitsmarktdienstleister

¢ Bedenken, welche negativen Auswirkungen befristete Aufenthaltsgenehmigungen fur Fltichtlinge
und kirzere Aufenthaltsgenehmigungen fur andere international Schutzberechtigte auf deren
Arbeitsmarktintegration méglicherweise haben kénnen
¢ Das Risiko flr Arbeitgeber, die in die Berufsausbildung von Asylsuchenden und international
K@? Schutzberechtigten mit unsicherem oder befristetem Status investieren, durch MaBnahmen

verringern, die fir die Dauer der Ausbildung Rechtssicherheit gewahrleisten

Fiir Unternehmerverbande

* Arbeitgeber Uber die Rechte von Asylsuchenden und international Schutzberechtigten in Bezug
auf die Austibung einer Beschaftigung informieren

e Der Regierung vermitteln, dass Rechtsunsicherheit fur die Einstellung international
Schutzberechtigter und fir Investitionen in deren Weiterbildung ein Hindernis darstellt

Fiir zivilgesellschaftliche Organisationen

e Fltichtlinge und Arbeitgeber mit Informationen tber die Rechte in Bezug auf die Austibung einer
Beschaftigung unterstitzen

Eine fur die Dauer der Berufsausbildung geltende Aufenthaltsgenehmigung erteilen
Um die Rechtssicherheit fir Arbeitgeber zu erhéhen, fihrte Deutschland 2016 eine neue Regelung ein, die
Asylsuchenden und ,, Geduldeten” —bei letzteren handelt es sich in erster Linie um Personen, deren Asylantrage
abgelehnt wurden, die jedoch aufgrund administrativer oder sonstiger Hindernisse nicht abgeschoben werden
kénnen — die Aufnahme einer Berufsausbildung ermdéglicht. Diese Regelung gewahrleistet, dass sie wahrend
der in der Regel dreijahrigen Berufsausbildung selbst im Fall einer Ablehnung ihres Asylantrags im Land bleiben
kéonnen. AuBerdem erhalten sie, wenn sie nach Abschluss der Ausbildung eine Beschaftigung im erlernten
Beruf finden, eine Aufenthaltserlaubnis fir weitere zwei Jahre. Mit dieser Regelung wurden starke Anreize
geschaffen, Berufsausbildungen abzuschlieBen und anschlieBend eine Beschaftigung zu suchen. Zudem
verringert sich dadurch das Risiko, dass Arbeitgeber das Geflhl haben, dass sich ihre Investitionen in Berufs-
ausbildungen nicht bezahlt machen, da die Ausgebildeten das Land verlassen mussen.

Arbeitgebern ausreichende Rechtssicherheit bieten Aktion 2

Zusammen mit den Arbeitgebern die Beschaftigung von Flichtlingen fordern  © OECD/UNHCR 2018 11
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EINLEITUNG UND UBERBLICK

Fltchtlinge stammen aus sehr unterschiedlichen soziodkonomischen Milieus. Manche sind hochqualifiziert und
arbeiteten vor der Flucht aus ihrem Land als Ingenieure, Arzte oder Forscher. Einige haben Management- oder
Unternehmerkompetenzen, wahrend andere in akademischen oder in handwerklichen Berufen tatig waren.
Wieder andere haben ihre Ausbildung noch nicht abgeschlossen oder die Schule, wenn Gberhaupt, nur ein
paar Jahre lang besucht. Diese Profilvielfalt stellt sowohl eine Herausforderung als auch eine Chance dar. Dabei
gilt es zunachst, die Kompetenzen festzustellen, die die Fltichtlinge bei ihrer Ankunft bereits besitzen, indem
ihre formalen Qualifikationen, ihre bisherige Berufserfahrung sowie ihre Fahigkeiten und ihre Motivation im
Allgemeinen erfasst werden.

Diese Bestandsaufnahme ist vor allem erforderlich, um aufseiten der Arbeitgeber, die die Beschaftigung von
Fluchtlingen in Betracht ziehen, die Unsicherheit zu verringern. Erstens ist es fur Arbeitgeber schwierig, das
berufliche Potenzial von Flichtlingen einzuschatzen, da diese in vielen Fallen bei der Ankunft die Sprache
des Aufnahmelands nicht beherrschen. Zweitens besitzen Flichtlinge aufgrund ihrer Situation haufig keine
Dokumente zum Nachweis ihrer Bildungsabschltisse (vor allem wenn sie aus Konfliktgebieten geflohen sind),
und Referenzen friherer Arbeitgeber vorzulegen, stellt sie vor Herausforderungen. Drittens stammen Flichtlinge
in der Regel aus Landern, Uber deren Geschaftsumfeld und Bildungssystem die potenziellen Arbeitgeber
wenig wissen. Dies kann die Unsicherheit im Hinblick auf die beruflichen Fahigkeiten der Bewerber erhéhen.
Daher unterschatzen Arbeitgeber moglicherweise die Kompetenzen und Qualifikationen von Flichtlingen.
Tatsachlich zeigen Daten aus einem Sondermodul der Europdischen Arbeitskrafteerhebung 2014, dass die
Wabhrscheinlichkeit, eine unter dem Qualifikationsniveau liegende Tatigkeit auszulben, bei den in Europa
beschéftigten Fltichtlingen mit Tertidrabschluss dreimal so hoch ist wie bei den im Inland Geborenen (60%
gegentber 21%) und doppelt so hoch wie bei anderen Migranten (30%).

Um die Unsicherheit auf Arbeitgeberseite zu verringern, ist es von entscheidender Bedeutung, die Arbeitgeber
bei der Entwicklung und Umsetzung von Instrumenten zur Kompetenzfeststellung einzubeziehen, u.a.
um die Akzeptanz der Ergebnisse bei anderen Arbeitgebern sicherzustellen. Die Entwicklung von Online-
Selbstevaluierungsinstrumenten kénnte Flichtlingen zudem helfen, Qualifikationsdefizite zu erkennen und
mehr Uber vorhandene Hilfen zur Weiterqualifizierung zu erfahren.

12 ©OECD/UNHCR 2018 Zusammen mit den Arbeitgebern die Beschaftigung von Flichtlingen fordern



Die Kompetenzen von Flichtlingen erfassen und tberprifen Aktion 3

flen und Fakten

mer 2017 fuhrte Talent Beyond Boundaries, eine Nichtregierungsorganisation (NRO), die sich bemiht,
ten und Arbeitgeber in Kontakt zu bringen, anhand einer Stichprobe von knapp 10 000 Fltchtlings-
(mehrheitlich im Libanon und in Jordanien) eine Bestandsaufnahme von den Kompetenzen und
chaftigungsfahigkeit der Fluchtlinge durch. Mehr als ein Drittel der Befragten gab an, einen Hoch-
schluss zu besitzen, wobei als Kompetenzen am haufigsten IT-Kompetenzen angegeben wurden.
Is ein Drittel beherrschte eigenen Angaben zufolge eine zweite Sprache. Die Mehrheit derer, die
dere Sprache als Arabisch anfuhrten, sprach Englisch. Bei den Berufen wurden Ingenieur, Professor/
, Lehrer, Buchhalter und IT-Fachkraft am haufigsten genannt.

\

VORGESCHLAGENE MIASSNAHMEN

Fiir Behorden und Arbeitsmarktdienstleister

o Arbeitgebern in Bezug auf die Kompetenzfeststellung (u.a. berufliche Kompetenzen und bisherige
Avrbeitserfahrung) Unterstlitzung anbieten und sicherstellen, dass diese Angebote kostenlos oder
gegen eine geringe Gebuhr auf breiter Basis zur Verfligung stehen

e Die Verfahren zur Bewertung und Anerkennung ausléndischer Abschlisse/Qualifikationen sowie
zur Feststellung informeller Kompetenzen sowie die Information dartber verbessern

e Spezifische Hindernisse, denen sich weibliche Flichtlinge in Bezug auf die Kompetenzfeststellung
gegenubersehen konnen, feststellen und beseitigen

e Arbeitgeber bei der Gestaltung und Umsetzung von Instrumenten zur Uberpriifung der
Kompetenzen einbeziehen

ﬁﬁ] ¢ Die Nutzung von Online-Tools, wie dem EU-Instrument zur Erstellung von Kompetenzprofilen fur

— Drittstaatsangehdrige (https:/bit.ly/21ZEur0), férdern
Fiir Arbeitgeber

e Fluchtlingen Méglichkeiten bieten, ihre Kompetenzen unter Beweis zu stellen (und Bewerber bitten,
Empfehlungsschreiben oder Referenzen u.a. von Sozialarbeitern, Blrgen oder Betreuern vorzulegen)

e Sich im Klaren dartber sein, dass bestimmte Hintergrundinformationen/Dokumente von
Fltichtlingen nicht erwartet werden kénnen

. Fiir Unternehmerverbande
e Arbeitgeber, die Praktika anbieten, ermutigen, Empfehlungsschreiben auszustellen
¢ Den Erfahrungsaustausch tber Instrumente zur Kompetenziberprifung unter Arbeitgebern fordern

Fiir Fliichtlinge

|
¢ Qualifikationsnachweise und andere maBgebliche Dokumente in die jeweilige Landessprache
Ubersetzen lassen
e Moglichkeiten herausfinden, sich sowohl formale Qualifikationen als auch informelle
Kompetenzen bescheinigen zu lassen
@ e So rasch wie mdglich die Umschreibung des Flhrerscheins beantragen oder die
Fuhrerscheinprifung des Aufnahmelands ablegen

. Fiir zivilgesellschaftliche Organisationen
e Hintergrundinformationen tber die Herkunftslander von Flichtlingen bereitstellen, z.B. Landerprofile
mit Daten/Fakten zu den primaren Wirtschaftszweigen des jeweiligen Lands, der Arbeitskultur usw.

a N
Informelle Kompetenzen mit Hilfe computerbasierter Tests feststellen viele der in

jingster Zeit eingereisten Fllchtlinge besitzen keinen formalen Berufsbildungsnachweis. Zur Feststellung der
informellen Kompetenzen von Flichtlingen entwickelte die Bundesagentur fiir Arbeit den computerbasierten
Kompetenztest ,MYSKILLS”. Um zu ermitteln, welche Kompetenzen in das praktische Arbeitsumfeld Ubertragbar
sind, werden bei diesen Tests Videos eingesetzt, die Menschen bei der Ausfiihrung von Standardaufgaben des
jeweiligen Berufs zeigen. Die Kandidaten mussen dabei Fehler finden oder Aufgaben in die richtige Reihenfolge
bringen. Der Test wurde in Kooperation mit Unternehmerverbénden entwickelt, um zu gewahrleisten, dass er mit
den jeweiligen beruflichen Anforderungen kompatibel ist. Er dauert etwa vier Stunden und wird unter Aufsicht
eines Experten in den Arbeitsagenturen durchgefiihrt. Die derzeit in 6 Sprachen zur Verfligung stehenden Tests
Ksollen kinftig fr insgesamt 30 Berufe entwickelt werden. Vgl. https:/bit.ly/2G2GGMy.

J
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EINLEITUNG UND UBERBLICK

Inwieweit Flichtlinge nach der anfanglichen Bestandsaufnahme ihrer Kompetenzen beschaftigungsfahig
sind, ist von einer Reihe von Faktoren abhangig. Fluchtlinge, die Traumata erlitten haben, brauchen
maoglicherweise Hilfe von spezialisierten Gesundheits- und Sozialdiensten, bevor sie eine Beschaftigung
aufnehmen koénnen. Unzureichende Kenntnisse der Sprache des Aufnahmelandes und unterschiedliche
Kompetenzanforderungen im Herkunfts- und im Aufnahmeland kénnen bedeuten, dass Fllichtlinge zunachst
bestimmte Kompetenzen erwerben oder vorhandene weiterentwickeln mussen. AuBBerdem mussen sie sich
der lokalen Arbeitsgepflogenheiten bewusst sein. Lange Phasen der Nichterwerbstatigkeit kdnnen sich negativ
auf das Selbstvertrauen von Flichtlingen, auf ihre Motivation und auf ihre Glaubwaurdigkeit gegentiber
Arbeitgebern auswirken.

Sprachkenntnisse zahlen zu den wichtigsten aufnahmelandspezifischen Kompetenzen, bei deren Erwerb
Fluchtlinge Unterstlitzung brauchen. Wichtig ist, dass die Sprachkursangebote der Diversitat der Fliichtlinge in
Bezug auf ihre besonderen Bedurfnisse (insbesondere von Frauen und/oder Alleinerziehenden bzw. verwitweten
Elternteilen) und ihren unterschiedlichen Kompetenzniveaus Rechnung tragen und allen Flichtlingen,
unabhangig von deren Lese- und Schreibkompetenz, offenstehen. Sobald Fliichtlinge Grundkenntnisse der
Sprache des Aufnahmelandes erworben haben, sollten diese durch berufsspezifische Sprachkurse erweitert
werden. Vorliegende Befunde zeigen, dass derartige Sprachkurse und Unterstitzungsangebote Fltichtlingen
besonders effektiv bei der Arbeitsuche helfen, vor allem wenn sie am Arbeitsplatz angeboten werden.

Fluchtlinge mit Berufserfahrung benétigen u.U. Informationen Gber die in ihrem Arbeitsbereich im Auf-
nahmeland Ublichen Praktiken (z.B. Verfahren und Normen, Organisation des Arbeitstags, besondere elektro-
nische Ausristung und Software usw.). Daher sollten Flichtlinge Zugang zu einschlagigen beruflichen
Qualifizierungsprogrammen haben, die im Idealfall am Arbeitsplatz stattfinden sollten (z.B. Praktika, berufliche
und betriebliche AusbildungsmaBnahmen).

DarUber hinaus sollten Fltichtlinge Unterstitzung erhalten, um die ihren Kompetenzen entsprechenden
Maoglichkeiten auf dem Arbeitsmarkt bzw. erforderlichenfalls alternative berufliche Optionen auszuloten. In
manchen Sektoren kann aufgrund von Zutrittsschranken, wie Zulassungen wahrend des Zulassungsverfahrens,
eine kurzfristige Beschaftigung in einem weniger adaquaten Sektor erforderlich sein.

14 ©OECD/UNHCR 2018 Zusammen mit den Arbeitgebern die Beschaftigung von Flichtlingen fordern



Kompetenzen fir die Beschaftigungsfahigkeit entwickeln

Zanlen und Fakten

Der EU-Arbeitskrafteerhebung 2014 zufolge sind in Europa weniger als 30% der erwachsenen Flichtlinge
mit Grundkenntnissen der Sprache des Aufnahmelandes beschéaftigt.

Dagegen haben fast 60% der Fllchtlinge mit mittleren Sprachkenntnissen eine Beschaftigung. Bei sehr
guten Sprachkenntnissen steigt die Beschaftigungsquote auf 67% und ist mit jener der Staatsangehorigen
des Aufnahmelandes vergleichbar.

\

i

e Sprachkurse anbieten, die auf die Kompetenzen, den Hintergrund und die besonderen Bedrfnisse
der Flichtlinge abgestimmt sind, und dabei Frauen, Alleinerziehenden und verwitweten
Elternteilen besonderes Augenmerk widmen

e Eine berufsspezifische Sprachférderung und eine gezielte berufliche Qualifizierung anbieten —im
Idealfall am Arbeitsplatz

e Fluchtlingen, die Fahrstunden nehmen mussen, finanzielle Unterstiitzung oder Darlehen zur
Verfligung stellen

e Flichtlingen Praktika, Mentoring-Programme und/oder berufliche AusbildungsmalBnahmen
anbieten, um ihnen die Maglichkeit zu geben, am Arbeitsmarkt des Aufnahmelandes erste
Erfahrungen zu sammeln

e Sich bemihen, die Landessprache zu lernen und andere wichtige Kompetenzen zu erwerben, um
die Integration am Arbeitsplatz zu beschleunigen

o FUr Asylsuchende: Soweit maglich, nicht auf einen gesicherten Status warten, um die Landessprache
zu lernen oder berufliche Kompetenzen zu erwerben, die die eigene Beschaftigungsfahigkeit im
Land erhéhen wirden

e An Mentoring-Programmen, Praktika und berufsbildenden Programmen teilnehmen, sofern diese
zur Verfigung stehen

e Versuchen, als Berufseinstieg bezahlte Praktika oder freiwillige Tatigkeiten zu finden und
Netzwerke aufzubauen

e Sich mit dem lokalen Arbeitsmarkt, einschlieBlich seiner Funktionsweise (Besonderheiten in
Bezug auf die Einstellungspraktiken usw.) und der am Arbeitsplatz geltenden Normen und
Gepflogenheiten, vertraut machen

e Lernmdglichkeiten fur Flichtlinge in Bezug auf die lokalen Beschaftigungspraktiken und die im Fall
}\ einer Einstellung erwarteten Umgangsformen am Arbeitsplatz férdern
o Referenzsysteme zum Austausch von Wissen zwischen zivilgesellschaftlichen Organisationen Uber
andere verfligbare Dienste entwickeln, um die Beschaftigungsfahigkeit von Fltichtlingen zu erhéhen

S o N
Schweden fiihrte angesichts der groBen Zahl neu angekommener
Flichtlinge eine , Fast-Track”-Initiative ein, um die Arbeitsmarktintegration von Flichtlingen mit Berufserfahrung
in Mangelberufen, wie Gesundheits- und Lehrberufen, zu beschleunigen. Dieses Fast-Track-Programm sieht
ein umfassendes Integrationsprogramm fur rd. 20 verschiedene Berufe vor, darunter zulassungspflichtige
Berufe, wie Lehrer oder Arzt, und weniger qualifizierte Berufe, wie Maler oder Berufskraftfahrer. Entwickelt
wurde es in enger Zusammenarbeit mit Gewerkschaften und Unternehmerverbanden. Das Programm setzt
bei der Kompetenzfeststellung und -validierung an. In einem zweiten Schritt absolvieren Fluchtlinge in ihrer
Muttersprache Briickenkurse fir ihre jeweiligen Berufe und besuchen parallel dazu Schwedischkurse. So kénnen
sie ihre beruflichen Kompetenzen von Anfang an erweitern, ohne warten zu missen, bis sie ausreichende
Sprachkenntnisse erworben haben. Fir weitere Informationen vgl. https:/bit.ly/21J40VW.
N /
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EINLEITUNG UND UBERBLICK

Sobald die bestehenden Kompetenzen der Fllichtlinge festgestellt und die notwendigen zusatzlichen Kompe-
tenzen erworben wurden, besteht eine entscheidende Herausforderung in Bezug auf die Beschaftigung von
Fluchtlingen darin, Arbeitgeber, die Bewerber mit bestimmten Kompetenzen einstellen méchten, mit den
Fluchtlingen, die diese Kompetenzen besitzen, zusammenzubringen. Die passgenaue Stellenbesetzung, die
selbst unter normalen Umstanden eine Herausforderung darstellt, ist bei der Einstellung von Flichtlingen
aus mehreren Grunden schwieriger. Erstens verfligen die Flichtlinge haufig nicht Gber das maBgebliche
Sozialkapital und die einschlagigen Netzwerke. Zweitens sind die fur die Arbeitsvermittlung zustandigen
Mitarbeiter der 6ffentlichen oder privaten Arbeitsmarktdienstleister mdglicherweise nicht mit der besonderen
Situation von Flichtlingen vertraut, insbesondere in Landern, in denen die Flichtlingszahlen traditionell
begrenzt oder niedrig sind. Drittens, und direkt damit verbunden, haben die Arbeitsvermittler moglicherweise
nicht die Erfahrung oder das Wissen, um Fltichtlinge mit passenden Profilen zu finden. Viertens haben die
Flichtlinge selbst nicht immer den Uberblick Gber die Kanéle, Uber die freie Stellen in ihrem Fachbereich
angeboten und besetzt werden. Und schlieBlich sind die Fltichtlinge manchmal geografisch zu weit von den
Arbeitsstellen entfernt, die mit inren Kompetenzen Gbereinstimmen.

Vor diesem Hintergrund ist es wichtig, das Kompetenzprofil sowohl der Fltichtlinge als auch der vor Ort
nachgefragten Arbeitskrafte bei der Aufteilung der Flichtlinge auf die Kommunen soweit wie mdoglich
angemessen zu bericksichtigen. Das setzt allerdings voraus, dass beide Profile vorher bekannt sind.

Dabei geht es nicht um eine passgenaue Stellenbesetzung an sich, es ist jedoch hilfreich, bei der Auswahl der
Kommunen, in denen die Fltichtlinge leben werden, Kriterien im Hinblick auf die Beschaftigungsfahigkeit zu
bericksichtigen. Einige Fluchtlingsgruppen stammen beispielsweise Gberwiegend aus landlichen Gebieten
und besitzen deshalb maglicherweise Kompetenzen, die im Agrar- und Fischereisektor leichter mobilisiert
werden kénnen.

Grundsatzlich sollten Arbeitgeber sich des Arbeitskraftepotenzials, das die Fliichtlinge darstellen, bewusst sein
und Zugang dazu haben. Damit Arbeitgeber mit potenziellen Mitarbeitern unter den Flichtlingen Kontakt
aufnehmen kénnen, sollten Informationen Gber ihr Profil und ihre Kompetenzen problemlos zuganglich sein
(unter Einhaltung der einschldgigen Datenschutzvorschriften). Ein sehr praktisches Mittel zur Erreichung dieses
Ziels sind Jobmessen. Wenn die Fliichtlinge und die Arbeitgeber gut vorbereitet sind, kénnen Jobmessen
ein wirkungsvolles Instrument sein, um die Informationsdefizite zu Uberbriicken, die potenzielle Kandidaten
gewohnlich von Beschaftigungsmaoglichkeiten trennen.

Daruber hinaus wurden erfolgreich Online-Plattformen getestet, die sich auf passende Beschaftigungsangebote
fur Fluchtlinge spezialisiert haben, sei es innerhalb einzelner Lander (z.B. Jobs4refugees in Deutschland) oder
grenzlberschreitend (z.B. Talent Beyond Boundaries). AuBerdem wurden einige spezialisierte Karrierenetzwerke
eingerichtet (z.B. Science4refugees von der EU), und bestehende Netzwerke haben ihre Internetportale fur
Fluchtlinge gedffnet (z.B. Welcome Talent von LinkedIn).

16 ©OECD/UNHCR 2018 Zusammen mit den Arbeitgebern die Beschaftigung von Flichtlingen fordern



Die Kompetenzen von Flichtlingen mit dem Bedarf der Arbeitgeber verknipfen Aktion 5

flen und Fakten

eisten OECD-Lander verfolgen die Politik, Asylsuchende und/oder Flichtlinge landesweit zu verteilen,
i die lokalen Arbeitsmarktbedingungen aber nur selten beriicksichtigt werden. Forschungsarbeiten
n darauf hin, dass die Beschaftigung und die Erwerbseinkommen erheblich zunehmen und sich die
ationsaussichten verbessern, insbesondere langfristig, wenn die lokalen Arbeitsmarktbedingungen
er lokale Arbeitskraftebedarf bei der Verteilung berlcksichtigt werden.

\

VORGESCHLAGENE MASSNAHMEN
. Fiir Behorden und Arbeitsmarktdienstleister

¢ Die Kompetenzen der Fluchtlinge und den lokalen Arbeitsmarktbedarf bei der Vermittlung
berticksichtigen

e Das Personal der Arbeitsmarktdienstleister schulen, um das Bewusstsein fur fliichtlingsspezifische
Fragen und Kompetenzen zu scharfen

e Flichtlinge mit potenziell Ubertragbaren Kompetenzen Uber Wege in verwandte Berufe oder
alternative Laufbahnen informieren

¢ Den Abgleich zwischen den verfigbaren Beschaftigungsmoglichkeiten und den Kompetenzen der

Fluchtlinge verbessern
- ¢ Jobmessen organisieren, um Arbeitgeber und Fllichtlinge zusammenzubringen

. Fiir Arbeitgeber

o Uber die traditionellen Formen der Personalgewinnung hinausgehen, um Fliichtlinge besser zu
erreichen, beispielsweise durch die Kontaktaufnahme mit zivilgesellschaftlichen Organisationen,
die mit Flichtlingen und Asylsuchenden arbeiten

e Enger mit Behdrden sowie mit &ffentlichen und privaten Arbeitsmarktdienstleistern zusammen-
arbeiten, um geeignete Arbeitsmaglichkeiten fur Flichtlinge schneller zu finden und optimal zu
nutzen

Fiir Fliichtlinge
e Aktiv Arbeitgeber suchen, die Bewerber einstellen, deren Berufsprofil dem eigenen Profil
entspricht, unter anderem Gber Jobmessen

e Informelle Karrierenetzwerke von NRO nutzen und sich mit den wichtigsten Kanalen der
Personalgewinnung vertraut machen

Fiir zivilgesellschaftliche Organisationen

e Online-Plattformen entwickeln oder anpassen, um den Arbeitgebern den Kontakt zu
arbeitsuchenden Fluchtlingen zu erleichtern

ORGANISATION VON BERUFSMESSEN FUR H_U[HTUNGE Eine Mdglichkeit, die Licke zwischen Kandidaten

mit Fliichtlingshintergrund und potenziellen Arbeitgebern zu Gberbricken, sind Jobmessen. , Chancen:reich”, eine
NRO mit Sitz in Osterreich, veranstaltete 2016 in Wien in Zusammenarbeit mit der 6ffentlichen Arbeitsverwaltung
die erste Osterreichische Berufsmesse fur gefltichtete Menschen. 90 Aussteller informierten 3 500 Fltichtlinge und
Asylsuchende Uber mehr als 1 000 Berufs- und Ausbildungsmaoglichkeiten. Bei dieser Veranstaltung wurden
rd. 900 Vorstellungsgesprache geftihrt und mehr als 200 Arbeitsvertrage unterzeichnet. Das Angebot umfasste
neben den traditionellen Ausstellungsstanden Workshops fiir Unternehmen Uber Asylrecht und Integrationsfragen
sowie Workshops fiir Fliichtlinge tber die wesentlichen Aspekte der Arbeitsuche in Osterreich. Angesichts des
Erfolgs dieser Veranstaltung fand 2017 in Innsbruck eine zweite Berufsmesse statt.

\ J
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EINLEITUNG UND UBERBLICK

Flichtlinge kénnen im Einstellungsprozess durch Praktiken und Anforderungen, die auf den ersten Blick mog-
licherweise ausgewogen/objektiv erscheinen, im Nachteil sein und sich besonderen Herausforderungen gegen-
Ubersehen. Abgesehen von Sprachkenntnissen fehlt es ihnen u.U. auch an Wissen Uber landerspezifische
Gepflogenheiten in Bezug auf den Einstellungsprozess. AuBerdem kann es schwierig fir sie sein, alle im Rahmen
gewohnlicher Einstellungsverfahren geforderten Dokumente vorzulegen, und sie sind eventuell weniger mobil
oder in ihren Méglichkeiten im Hinblick auf die Verfugbarkeit fur Vorstellungsgesprache eingeschrankt.

Ein Aspekt, der in Gesprachen mit Arbeitgebern wiederholt genannt wurde, betrifft die Referenz- und Sicher-
heitstiberprtifung. Die friiheren Arbeitgeber von Fllichtlingen in deren Herkunftslandern zu kontaktieren, ist
in vielen Fallen nicht moglich. Zudem liefern Background-Checks bei kurzer bzw. nicht vorhandener Erwerbs-
biografie im Aufnahmeland haufig nicht die von Arbeitgebern gewdinschten Informationen. Auch Fiihrungs-
zeugnisse sind moglicherweise duBerst schwer zu bekommen, insbesondere fiir neu angekommene Fliichtlinge.

Darlber hinaus sollten Fltichtlinge auch Gber Strukturen und Gepflogenheiten in der Arbeitswelt des
jeweiligen Landes informiert werden, was sowohl Fliichtlingen als auch Arbeitgebern die Umstellung
erleichtert und fur ein besseres Verstandnis des Einstellungsprozesses sorgt. Um bei Einstellungsprozessen
Chancengleichheit fur Fltichtlinge zu gewahrleisten, kénnen 6ffentliche und private Arbeitsmarktdienstleister
sowie zivilgesellschaftliche Akteure Fliichtlinge bei der Erstellung von Lebensldufen und Bewerbungsschreiben
sowie bei der Vorbereitung auf Vorstellungsgesprache unterstiitzen. Mentoring-Programme sind eine
besonders kosteneffiziente Moglichkeit, eine solche Unterstlitzung anzubieten.

Bei vielen Stellen mussen Fluchtlinge zur Arbeit pendeln. Personen, deren Mobilitét aufgrund finanzieller oder
geografischer Zwange eingeschrankt ist, bewerben sich gegebenenfalls nicht um solche Stellen, und wenn
sie sich bewerben, sind ihre Aussichten, ausgewahlt zu werden, moglicherweise begrenzt. Bei der Einreise
besitzen Fliichtlinge haufig keinen (gultigen) Fihrerschein. Auch dies kann ihren Zugang zu bestimmten Arten
von Stellen einschranken bzw. ihre Arbeitsuche auf Gebiete beschranken, die mit 6ffentlichen Verkehrsmitteln
leichter erreichbar sind. Dieses Problem tritt verstarkt in landlichen Gebieten auf, in denen das Angebot
an offentlichen Verkehrsmitteln haufig unzureichend ist, sowie in bestimmten Berufsfeldern mit mobilen
Arbeitsstatten, z.B. im Bausektor.

Und schlieBlich kédnnen auch stereotype Vorstellungen von Fliichtlingen ein Einstellungshindernis sein. Stereo-
typisierung kann zu Diskriminierung bei der Einstellung und zu negativen Einstellungen gegeniber Fliichtlingen
fuhren, aber auch zu einem Unconscious Bias, d.h. unbewussten Vorurteilen, die das Handeln bestimmen,
ohne dass man dies bemerkt. Auch implizite Vorurteile von Arbeitgebern kénnen sich also negativ auf deren
Einstellungsentscheidungen auswirken, ohne dass ihnen dies notwendigerweise bewusst ist.

18 ©OECD/UNHCR 2018 Zusammen mit den Arbeitgebern die Beschaftigung von Fliichtlingen fordern
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Chancengleichheit bei der Einstellung gewahrleisten und Vorurteile bekampfen Aktion 6

len und Fakten

chen Landern durchgefiihrte Tests, bei denen Bewerbungen mit fiktiven Lebenslaufen versandt
achten deutlich, dass die Namen der Bewerber eine Rolle spielen. Diese Studien ergaben, dass
mit fremd klingenden Namen nicht selten drei- bis viermal so viele Bewerbungen schreiben
m zu einem Vorstellungsgesprach eingeladen zu werden, wie Bewerber mit einem vertraut
n Namen, aber einem ansonsten identischen Lebenslauf.

\

VORGESCHLAGENE MASSNAHMEN
. Flir Behorden und Arbeitsmarktdienstleister

e Unterstltzungsleistungen (Transport, Kinderbetreuung, flexible Arbeitszeiten usw.) anbieten, die
die Beschaftigungs- und Ausbildungsmaglichkeiten fur Flichtlinge in landlichen und entlegenen
Gebieten erhdhen, unter besonderer Beachtung weiblicher Fltchtlinge

e Das Bewusstsein fur Diskriminierung, Fremdenfeindlichkeit sowie bewusste und unbewusste
Vorurteile, u.a. im Rahmen von Kampagnen und Schulungsprogrammen, scharfen

e Mechanismen zur Bekdmpfung von Diskriminierung einfiihren, einschlieBlich leicht zuganglicher
Beschwerdemechanismen fur Bewerber, die Diskriminierung erfahren

e Administrative Hurden fur bezahlte Praktika abbauen
ﬁ] e Haftungsrisiken fur die Arbeitgeber begrenzen, falls die beschaftigten Fltichtlinge keine Nachweise

L oder Zeugnisse Uber ihre berufliche Laufbahn vorlegen kénnen

. Fiir Arbeitgeber

e In Bezug auf Diskriminierung und Belastigung am Arbeitsplatz eine Nulltoleranzpolitik umsetzen

o Kurzzeitpraktika anbieten, um Fliichtlingen Moglichkeiten zu er6ffnen, Empfehlungen und
Referenzen zu bekommen

e Empfehlungsschreiben oder Referenzen, beispielsweise von Sozialarbeitern, Biirgen oder
Betreuern, akzeptieren

e Fluchtlinge mit Kollegen in Kontakt bringen, um ihre soziale Integration zu férdern, etwa durch
Fahrgemeinschaften, so dass sie den Arbeitsweg gemeinsam zurticklegen

e Spezifische elektronische Personalbeschaffungssysteme nutzen, die von verschiedenen Akteuren,
u.a. von privaten Arbeitsmarktdienstleistern, entwickelt wurden und darauf ausgerichtet sind,
Arbeitgeber und Flichtlinge passgenau zusammenzubringen

e Vorschldgen von Flichtlingen gegenlber offen sein, einen Dolmetscher oder Vermittler zum
@ Vorstellungsgesprach mitzubringen

Fiir Unternehmerverbande

e Priifen, in welchen Berufsfeldern die obligatorischen Background-Checks durch Leumunds-
zeugnisse anderer Art ersetzt werden kénnten

e Deutlich machen, dass Unconscious Bias nicht nur ethisch problematisch ist, sondern auch
die Einstellung qualifizierter Mitarbeiter erschweren und sich nachteilig auf die kiinftige
Geschaftsentwicklung auswirken kann

: . Fiir Fliichtlinge

e Sich umfassend Uber die Rechte in Bezug auf Arbeitsmarktzugang und Beschaftigung informieren
e Bei Bewerbungen die Standards des Aufnahmelandes einhalten

e Lokales Engagement, wie Vereinsmitgliedschaften und/oder ehrenamtliche Tatigkeiten, im
Lebenslauf und im Bewerbungsschreiben hervorheben

e Den Lebenslauf in der Landessprache verfassen und Angebote ausfindig machen, die bei der
Erstellung des Lebenslaufs helfen kénnen

¢ Bei Bedarf einen Dolmetscher oder Moderator zum Vorstellungsgesprach mitnehmen

e Gegebenenfalls Betreuer und friihere Arbeitgeber um Empfehlungsschreiben bitten

@ Frir zivilgesellschaftliche Organisationen

e Flichtlingen beim Erstellen von Lebenslauf und Bewerbungsschreiben sowie bei der Vorbereitung
auf Vorstellungsgesprache helfen

Zusammen mit den Arbeitgebern die Beschiftigung von Flichtlingen fordern  © OECD/UNHCR 2018 19
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EINLEITUNG UND UBERBLICK

Die Aufnahme und Integration von Fluchtlingen in bereits bestehende Teams erfordert Vorbereitung,
und alle Beteiligten — Unternehmensfiihrung, Vorgesetzte, Kollegen — missen dabei mitwirken. Diese
Aufgabe kann schwierig sein. Einige Beschaftigte arbeiten moglicherweise zunachst nur ungern mit
Flichtlingen zusammen oder sind unsicher, wie sie sich ihnen gegenlber verhalten sollen. Dies kann
durch Kommunikationsprobleme infolge von Sprachbarrieren verursacht werden, es kann jedoch auch
auf die Wahrnehmung kultureller Unterschiede, den Eindruck einer Sonderbehandlung von Fliichtlingen,
die Stereotypisierung von Flichtlingen oder ein allgemeines Unbehagen in Bezug auf die Zusammenarbeit
mit Menschen mit unterschiedlichem Hintergrund zurtickzufthren sein.

DarUber hinaus wissen Fuhrungskrafte und Vorgesetzte, die noch nicht mit Flichtlingen zusammen-
gearbeitet haben, moglicherweise nicht, was auf sie zukommt, welche Art von Untersttzung sie leisten
sollen oder wie sie heikle Themen wie kulturelle Unterschiede im Verhalten am Arbeitsplatz oder im
Kommunikationsstil angehen sollen.

Desgleichen treffen Fltchtlinge haufig auf Arbeitsumfelder, die sich von ihren friiheren beruflichen
Erfahrungen unterscheiden. Die Anpassung an andersartige Anforderungen und Gewohnheiten ist
schwierig, umso mehr, wenn die Sprachkenntnisse noch begrenzt sind oder wenn Kollegen sich ihnen
gegenuber nicht gleich aufgeschlossen zeigen. Wenn hier nicht gegengesteuert wird, kann dies zu
Missverstandnissen und Unbehagen sowie letztlich zu Spannungen fuhren.
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len und Fakten

er mehr Belege dafir, dass Kontakte zu Mitgliedern anderer ethnischer Gruppen Stereotype
sbesondere wenn diese Begegnungen in einem Umfeld stattfinden, in dem Menschen routine-
gleichberechtigter Basis zusammentreffen, z.B. am Arbeitsplatz oder in der Schule.

darauf hin, dass anfangliche negative Einstellungen oder Angste Giberwunden werden kénnen,
te Kontakte gefordert werden und sichergestellt wird, dass die Fltichtlinge eng in die Aufnahme-
ften eingebunden werden.

VORGESCHLAGENE MASSNAHMEN \l/
. Flir Behorden und Arbeitsmarktdienstleister

e Sicherstellen, dass MaBnahmen zur Férderung der Arbeitsmarktintegration von Flichtlingen
BeschaftigungsmaBnahmen zugunsten der lokalen Bevolkerung erganzen und nicht

beeintrachtigen
ﬁ]_ e Eine klare und ausgewogene Kommunikationsstrategie mit dem Fokus auf Fakten entwickeln
. Fiir Arbeitgeber

e Die Geschaftsfihrung dabei einbinden, den Mitarbeitern die Griinde fir die Einstellung von
Flichtlingen zu vermitteln

e Den Mitarbeitern Moglichkeiten bieten, sich personlich einzubringen, beispielsweise durch die
Mitarbeit bei Mentoring-Programmen oder die Ubernahme von ,,Patenschaften” fir Fliichtlinge

e \orgesetzte und Mitarbeiter darin schulen, wie sie Flichtlinge unterstutzen kénnen

e Ein professionelles und respektvolles Arbeitsumfeld fur alle fordern

e Den neu hinzukommenden Fliichtlingen klare Informationen tber die Unternehmensgrundsatze
und Arbeitsgewohnheiten zukommen lassen

e Praktische Wege finden, um den neu angekommenen Fliichtlingen den Spracherwerb zu
erleichtern

e Sicherstellen, dass die MaBnahmen zur Bekdmpfung von Diskriminierung und Beldstigung am
Arbeitsplatz dem Zweck angemessen sind

‘@7 e Diversitatsstrategien anwenden, die die Zusammenarbeit von Menschen mit unterschiedlichem

kulturellem und religidsem Hintergrund erleichtern

Fiir Unternehmerverbande

e Das Bewusstsein fur die Bedeutung der interkulturellen Kommunikation am Arbeitsplatz scharfen
e Den Arbeitgebern Orientierungshilfen in Bezug auf die Vorbereitung des Arbeitsumfelds fur die
Einstellung von Flichtlingen bieten

Fiir Fliichtlinge

e Anstrengungen unternehmen, um neue Arbeitsbedingungen, Kompetenzen und Berufsfelder zu
verstehen und sich wenn mdglich daran anzupassen
e Kollegen aktiv ansprechen und nach Mdglichkeit Kontakte zu ihnen pflegen

@ Fir zivilgesellschaftliche Organisationen

e Den Dialog zwischen Mitarbeitern und Fliichtlingen vor der Einstellung und wahrend der
Anfangsphase nach der Einstellung erleichtern

e Schulungen zu Fragen der interkulturellen Kommunikation und unterschiedlichen
Arbeitsplatzkulturen anbieten

Das Arbeitsumfeld vorbereiten Aktion 7

Zusammen mit den Arbeitgebern die Beschaftigung von Flichtlingen fordern  © OECD/UNHCR 2018 21
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EINLEITUNG UND UBERBLICK

Arbeitgeber brauchen nicht nur Unterstlitzung, wenn sie versuchen, Flichtlinge einzustellen, sondern
maoglicherweise auch mittel- und langerfristig. Vielen Fllchtlingen ermoglichen kurzzeitige Losungen, wie
Praktika, geforderte Beschaftigungen oder befristete Vertrage, einen ersten Kontakt mit dem Arbeitsmarkt.
Fur den Ubergang zu stabileren Beschaftigungsverhaltnissen und eine berufliche Weiterentwicklung ist u.U.
eine weiterreichende Unterstlitzung von Arbeitgebern und Fltichtlingen erforderlich, zumal deren Anpassung
an das neue Arbeitsumfeld einige Zeit dauern kann.

Dabei kommt es darauf an sicherzustellen, dass Fliichtlinge, insbesondere Geringqualifizierte sowie jene
mit geringer Vorbildung, die fur eine langfristige Beschaftigungsfahigkeit nétigen Kompetenzen erwerben.
In manchen Féllen kann dies sogar auf Kosten einer frihzeitigen Beschaftigungsaufnahme gehen.
Bestimmte geringqualifizierte Beschaftigungen sind moglicherweise schnell zu finden, diese sind jedoch
stark konjunkturabhdngig oder aus anderen Grinden instabil. Wenn Flichtlinge, denen grundlegende
Kompetenzen fehlen, dann nach mehreren Jahren im Aufnahmeland arbeitslos werden, wird es zunehmend
schwieriger, ihnen die fur eine Ruckkehr in die Erwerbstatigkeit erforderlichen Kompetenzen zu vermitteln.

Die Integrationsforderung muss also eindeutig Uber die Vermittlung einer ersten Stelle hinausgehen.
Moglichkeiten, Bildung und Beschéftigung zu kombinieren, sowie verstarkte Fort- und Weiterbildung sind
duBerst wichtig, um den Zugang zu qualifizierten Beschaftigungen zu erleichtern und zu vermeiden, dass ein
GroBteil der Fltichtlinge nur im geringqualifizierten Bereich Arbeit findet. Dies erfordert auch, geringqualifizierte
Teilzeitbeschaftigungen, beispielsweise durch die Verknipfung mit Weiterbildungsangeboten, attraktiver zu
machen und sicherzustellen, dass das dabei erzielte Einkommen tber dem Niveau der Sozialleistungen liegt.
Fltichtlinge, die staatliche Transferleistungen mit einer Teilzeitbeschéftigung kombinieren, missen haufig eine
LeistungskUrzung in Hohe des gesamten bezogenen Verdiensts in Kauf nehmen.
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Eine langfristige Beschaftigungsfahigkeit ermoglichen Aktion 8

Zanlen und Fakten

Daten aus Schweden zeigen, dass Flichtlinge mit niedrigem Bildungsniveau mehr als doppelt so lange
brauchen, um eine Beschaftigung zu finden, wie Flichtlinge mit mittlerem Bildungsniveau. Ihre Beschafti-
gungsquoten sind selbst nach einer Aufenthaltsdauer von mehr als zehn Jahren noch 20 Prozentpunkte
niedriger als die von Flichtlingen mit mittlerem Bildungsniveau.

\

VORGESCHLAGENE MIASSNAHMEN

. Fiir Behorden und Arbeitsmarktdienstleister

e Eine bedarfsgerechte und vorzugsweise individuelle Integrationsfoérderung, u.a. fur Frauen und
Personen mit besonderen Bedurfnissen, anbieten, die der Tatsache Rechnung tragt, dass der
Integrationsprozess bei einigen Fluchtlingen lange dauern kann

e Flichtlinge beim Erwerb grundlegender Kompetenzen — insbesondere beim Spracherwerb —
unterstitzen, damit sie in der Lage sind, am Erwerbsleben teilzuhaben und produktiv zu sein

e Fachpersonal zur Verfiigung stellen, das die Unternehmen, die Fliichtlinge beschaftigen, in den
ersten Monaten nach deren Einstellung unterstitzt

e Fort- und Weiterbildungsméglichkeiten anbieten, u.a. auch fir bereits beschaftigte Fltichtlinge

e Sicherstellen, dass die Motivation von Flichtlingen, rasch eine Beschaftigung aufzunehmen,
der erforderlichen Vermittlung grundlegender Kompetenzen nicht im Weg steht, und dariber
hinaus Anreize so gestalten, dass sie auf die Schaffung dauerhafter Beschaftigungsverhaltnisse

Xlﬁj ausgerichtet sind

@ Fir Arbeitgeber

e Die Zertifizierung der Kompetenzen beschéftigter Fliichtlinge fordern

e Zusatzliche Aus- und WeiterbildungsmaBnahmen fur beschéftigte Fltichtlinge unterstitzen,
erforderlichenfalls auch durch flexiblere Arbeitszeiten

e \orgesetzte informieren, wie sie Fllichtlinge unterstiitzen kénnen und an wen sie sich wenden
kénnen, wenn sie selbst zusatzliche Beratung brauchen

@ Fiir zivilgesellschaftliche Organisationen

e Geringqualifizierte Flichtlinge daftir sensibilisieren, dass ein Mittelweg zwischen einer moglichst
frihzeitigen Beschaftigung und dem Erwerb der fiir eine langfristige Beschaftigungsfahigkeit
notigen Grundkenntnisse gefunden werden muss

e Sicherstellen, dass Fluchtlingen langfristig Mentoring-Programme zur Verfigung stehen

/—\._/ h
QUAU HZI[RUN(JSPROGRAM M[ M ” PRAXISERFAH RUNG |<OM BI N ] [REN Das , Stepmodel” in Danemark
ist ein langfristiges Integrationsprogramm, das eine schrittweise Arbeitsmarktintegration gewahrleisten und eine
Uber die Anfangsphase der Einstellung hinausgehende Unterstlitzung bieten soll. Es zielt auf Neuankémmlinge
und ansassige Zuwanderer aus nichtwestlichen Landern ab. Das von der danischen Regierung in Zusammenarbeit
mit Kommunen und Sozialpartnern entwickelte Programm soll eine gezielte Integrationsférderung ermaglichen,
die den Kompetenzen und Qualifikationen von Fllichtlingen und anderen teilnahmeberechtigten Migranten
Rechnung tragt. Es verkntpft Sprachkurse mit Einstiegspraktika und Traineeprogrammen in Unternehmen. Zudem
besteht die Moglichkeit, an zusatzlichen QualifizierungsmaBnahmen und Schulungen teilzunehmen, wahrend man
in Unternehmen Arbeitserfahrung sammelt. Wenn Arbeitgeber einem Praktikanten nach dem Einstiegspraktikum
eine Stelle anbieten mochten, kdnnen sie u.U. fur eine Dauer von bis zu einem Jahr Lohnzuschisse erhalten.
DarUber hinaus kénnen sie finanzielle Unterstiitzung flr Mentoring-Programme bekommen, die im Inland
geborene Mitarbeiter mit Neuankémmlingen zusammenbringen.

%
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EINLEITUNG UND UBERBLICK

Viele Arbeitgeber fuhren die soziale Verantwortung von Unternehmen, die Corporate Social Responsibility
(CSR), als Hauptgrund fur die Einstellung von Fltichtlingen an. So ergab eine Umfrage, die die OECD Anfang
2017 gemeinsam mit dem Deutschen Industrie- und Handelskammertag und dem Bundesministerium fur
Arbeit und Soziales durchfihrte und bei der etwa 2 200 deutsche Arbeitgeber befragt wurden, dass fast 80%
der teilnehmenden Arbeitgeber, die Asylsuchende oder Fliichtlinge eingestellt hatten, dies zumindest teilweise
aus einem Gefuhl gesellschaftlicher Verantwortung heraus getan hatten.

Dies verdeutlicht die zentrale Bedeutung von CSR im Personalmanagement, im Bereich Branding/Marketing
bzw. fur altruistische Arbeitgeber, die einen positiven Beitrag zur Gesellschaft und zur lokalen Entwicklung leisten
maochten. Zudem geht daraus hervor, dass nicht alle Arbeitgeber mit so drangenden Rekrutierungsproblemen
konfrontiert sind, dass sie veranlasst waren, ihre Suche Uber ihren gewohnten Pool potenzieller Kandidaten
hinaus auszuweiten. Flichtlinge ausschlieBlich auf der Grundlage von CSR-Zielen einzustellen, durfte jedoch
kein ausreichender Anreiz fir eine nachhaltige und breitbasierte Beschaftigung sein, u.a. weil die Corporate
Social Responsibility von eventuellen finanziellen Kirzungen moglicherweise als erstes betroffen ist. Daher gilt
es, wie mehrere Arbeitgeber anmerkten, wirtschaftliche Argumente fur die Beschaftigung von Fltichtlingen
aufzuzeigen. Aufgrund der bestehenden Einstiegshtirden kann es fir manche Arbeitgeber durchaus schwierig
sein, kurzfristig geschaftliche Vorteile auszumachen. Der langfristige Nutzen kann jedoch betrachtlich sein.

Uberzeugende wirtschaftliche Argumente zu finden, ist einfacher, wenn Arbeitgeber unmittelbare Schwierig-
keiten haben, Stellen in Bereichen zu besetzen, in denen Flichtlinge einen Beitrag leisten kénnen, oder wenn
sie eine aktive, auf die Férderung von Innovation und Produktivitat abzielende Diversitatspolitik verfolgen. Eine
Belegschaft zu haben, die die Vielfalt der Kunden des Unternehmens widerspiegelt, ist fur viele Arbeitgeber
ebenfalls ein starker Anreiz, Fltichtlinge einzustellen. Darlber hinaus unterstrichen die Arbeitgeber, dass
Fluchtlinge haufig besonders motivierte und engagierte Mitarbeiter seien.

Um far alle Fliichtlinge nachhaltige Beschaftigungsmaglichkeiten zu schaffen, ist es von entscheidender Bedeu-
tung, Einstiegshirden zu beseitigen und die wirtschaftlichen Argumente fr die Beschaftigung von Fliichtlingen
in verschiedenen Arten von Unternehmen unterschiedlicher Branchen und Bereiche zu dokumentieren und aktiv
ZU vertreten.
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Wirtschaftliche Argumente fir die Einstellung von Flichtlingen aufzeigen Aktion 9

len und Fakten

en einer groBen, gemeinsam von der OECD, dem Deutschen Industrie- und Handelskammertag und
desministerium fur Arbeit und Soziales durchgefiihrten Studie gaben drei Viertel der Arbeitgeber,
tlinge beschaftigten, an, dass im Arbeitsalltag nur wenige oder keine Schwierigkeiten mit diesen
ern auftreten. Dementsprechend waren insgesamt mehr als 80 Prozent aller Arbeitgeber, die
e beschaftigten, mit deren Arbeit weitgehend oder vollkommen zufrieden.

\

VORGESCHLAGENE MASSNAHMEN
. Fiir Behorden und Arbeitsmarktdienstleister

¢ Die anfanglichen Kosten bei der Einstellung von Fliichtlingen, soweit moglich, verringern, u.a.
durch vortibergehende Beschaftigungszuschiisse oder Steuerverglinstigungen
e Sicherstellen, dass kostenguinstige QualifizierungsmaBnahmen fur Fltichtlinge zur Verfigung stehen
ﬁ] e Herausfinden, welche Sektoren mit einem Arbeitskraftemangel konfrontiert sind oder sein

werden, und erlautern, wie Flichtlinge zur Deckung dieses Arbeitskréftebedarfs beitragen kénnen

@ Fir Arbeitgeber

e Bereit sein, eine Vorreiterrolle zu iibernehmen und anderen Arbeitgebern sowie der Offentlich-
keit zu vermitteln, dass es wirtschaftliche Argumente gibt, die fur die Einstellung von Fluchtlingen
sprechen

e Sich an wichtigen Initiativen, wie der Initiative , Arbeitgeber gemeinsam fir Integration” der
Europdischen Kommission (https:/bit.ly/2q5FC6I), beteiligen

e Fir kleine und mittlere Unternehmen (KMU): Kooperationsmoglichkeiten mit anderen KMU

(%@ erschlieBen, um bei der Forderung der Beschaftigung von Fliichtlingen bessere Skaleneffekte zu

erzielen

@ Fir Unternehmerverbinde
¢ Positive Beispiele hervorheben, anhand von Berichten von Arbeitgebern und Flichtlingen etwa,
und zeigen, wie deren besondere Kompetenzen in Unternehmen genutzt werden
e Erfahrungen von Arbeitgebern sammeln, die zeigen, wie durch die Beschaftigung von Fliichtlingen
Verbindungen zu neuen Kunden geférdert oder neue Mérkte erschlossen wurden
e Daten zu den Erfahrungen der Arbeitgeber mit der Einstellung und Beschaftigung von Fllicht-
lingen erheben und aufzeigen, welche Erkenntnisse daraus gewonnen werden kénnen

. Fiir Fliichtlinge

¢ Hohe Einsatzbereitschaft und Motivation zeigen

. Fiir zivilgesellschaftliche Organisationen

e Regierungen und Forschungseinrichtungen untersttitzen und mit ihnen zusammenarbeiten, um
messbare Indikatoren zu entwickeln, die ein besseres Verstandnis des wirtschaftlichen Beitrags der
Fluchtlinge ermdglichen

o Arbeitgeber daflr sensibilisieren, dass die Einstellung von Flichtlingen zwar eine Herausforderung
darstellen kann, dass sie von einer kulturell vielféltigen, anpassungsfahigen und lernbereiten
Belegschaft jedoch auch erheblich profitieren werden

o Referenzsysteme zum Austausch von Wissen zwischen zivilgesellschaftlichen Organisationen Gber
andere verflighare Dienste entwickeln, um die Beschaftigungsfahigkeit von Flichtlingen zu erhdhen

~

Labels als Marketing-lnstrument NULZeN UNHCR Italien vergibt das , Welcome. Working for
Refugee Integration”-Logo. Mit diesem Label werden Unternehmen ausgezeichnet, die die Arbeitsmarktintegration
und damit den Integrationsprozess von Fliichtlingen férdern. Das Label kann fir Kommunikationszwecke
eingesetzt werden. Grundlage fur die Verleihung ist die Erflllung der Sorgfaltsanforderungen des UNHCR.
Val. https:/bit.ly/2HYACVI.

J
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EINLEITUNG UND UBERBLICK

Angesichts der zahlreichen Akteure, die an der Férderung der Arbeitsmarktintegration von Fluchtlingen
beteiligt sind, ist es fur Arbeitgeber manchmal schwierig zu ermitteln, wer die richtigen Ansprechpartner
an den entscheidenden Stellen sind. In manchen Féllen kann dies sogar dazu fuhren, dass Arbeitgeber
widerspruchliche Informationen erhalten. AuBerdem werden Arbeitgeber moglicherweise von mehreren
Akteuren gleichzeitig kontaktiert, die dasselbe Ziel verfolgen, namlich Arbeitsplatze fir Fltichtlinge zu finden,
dabei jedoch nicht koordiniert vorgehen. Herauszufinden, welche Rolle NRO spielen, die haufig als Dienstleister
fur Behorden auftreten, aber auch auf eigene Initiative handeln konnen, kann fiir viele Arbeitgeber ebenfalls
schwierig sein.

Das Vorgehen dieser unterschiedlichen Akteure zu koordinieren, stellt eine Herausforderung dar, nicht zuletzt,
weil sie gegebenfalls unterschiedliche Prioritdten und Ziele haben. Besonders groB ist diese Herausforderung
in Landern, in denen nachgeordneten Verwaltungsebenen bei der Integration eine zentrale Rolle zukommt,
wie dies in einigen skandinavischen Landern der Fall ist.

Ein Mangel an Koordination kann zu einem Unter- oder Uberangebot an grundlegenden Integrations-
maBnahmen zur Forderung der Beschaftigung von Fllichtlingen fuhren und macht es fir Arbeitgeber und
Fltchtlinge zudem schwierig herauszufinden, wer ihre potenziellen Ansprechpartner bzw. Anlaufstellen sind.
Gute Koordination bedeutet, dass die verschiedenen MaBnahmen optimal aufeinander abgestimmt werden,
was bei der Integration sehr geringqualifizierter Fltichtlinge besonders wichtig ist, da daftr in vielen Fallen
mehr Zeit erforderlich ist und in den einzelnen Phasen viele verschiedene Akteure beteiligt sind.

Darlber hinaus ist eine gute Koordination auch Voraussetzung fir eine maBgeschneiderte Integrations-
forderung, die den besonderen BedUrfnissen jedes Fliichtlings Rechnung tragt und verhindert, dass sich Arbeit-
geber und Fluchtlinge an mehrere Stellen wenden mussen, um ein Problem zu l6sen. Informationsaustausch
ist ein Schltsselelement guter Koordination, und ein wichtiger erster Schritt in diesem Prozess besteht darin,
die Aufgaben aller beteiligten Akteure zu erfassen.

26 © OECD/UNHCR 2018 Zusammen mit den Arbeitgebern die Beschaftigung von Flichtlingen fordern



flen und Fakten

eblicher Teil der Integrationsleistungen wird von lokalen Akteuren angeboten. In den OECD-
werden den nachgeordneten Verwaltungsebenen zum Ausgleich fir diese Arbeit in der Regel
ittel zugewiesen. Diese Mittel sind abhangig von den Zustandigkeiten, die den nachgeordneten
kérperschaften Ubertragen werden, und flieBen flr gewohnlich in die Finanzierung der Ausgaben
ialleistungen, Unterbringung, Integrations- und Sprachkurse und - sofern diese dezentralisiert ist
rbeitsmarktintegration ein. In vielen Fallen basieren die Mittelzuweisungen auf der Zahl der in
rwaltungseinheit lebenden Zuwanderer und Flichtlinge. Andere Systeme nutzen Indikatoren, wie
le Arbeitslosenquote oder den Anteil einkommensschwacher Haushalte, die tendenziell mit den
der Integration von Flichtlingen in Zusammenhang stehen.

\

VORGESCHLAGENE MASSNAHMEN

. Fiir Behorden und Arbeitsmarktdienstleister
¢ Den Informationsaustausch, z.B. durch die Schaffung von Koordinierungsplattformen, verbessern
und einen breiten Informationsaustausch gewahrleisten
¢ Die Aufgaben der verschiedenen Akteure erfassen

e Durch regelmaBige Absprachen mit allen relevanten Akteuren sicherstellen, dass weder ein Unter-
noch ein Uberangebot an Unterstiitzungsleistungen besteht. Den Austausch von Erfahrungen und
L empfehlenswerten Praktiken fordern

. Fiir Unternehmerverbande

¢ Arbeitgebern den Zugang zu Informationen Uber die Rolle der verschiedenen Akteure sowie
dartiber, wie man am besten mit ihnen zusammenarbeitet, erleichtern

. Fiir zivilgesellschaftliche Organisationen

e Dafur pladieren und verstehen, dass eine einzige Organisation nicht allen Interessen von
Fluchtlingen gerecht werden kann und dass koordinierte Anstrengungen unerlasslich sind

¢ Im Rahmen koordinierter Integrationsangebote zusammenarbeiten und Krafte btundeln

ONE-STOP-SHOPS FUR INTEGRATIONSANGEBOTE S(HAFF[me Kommission fiir

Zuwanderung und Interkulturellen Dialog (ACIDI) in Portugal schuf 2004 Nationale Zentren zur
Unterstlitzung von Zuwanderern (CNAI). Derzeit gibt es solche Zentren in Lissabon, Porto und Faro. lhre Arbeit
wird landesweit von kleineren, lokalen Stellen unterstiitzt. In den Nationalen Zentren ist eine Vielzahl von
Akteuren vertreten, die Dienstleistungen fur Zuwanderer anbieten, die mit ihrer Integration und Aufnahme in
Zusammenhang stehen, darunter das Bildungsministerium, das Gesundheitsministerium, die Zuwanderungs-
und Grenzschutzbehorde und die Arbeitsaufsicht. Sie bieten auch Rechtsberatung und Unterstiitzung bei der
Stellensuche durch eine Fachstelle an. Die Zentren arbeiten eng mit Zuwandererorganisationen zusammen,
was eine Straffung der Integrationsangebote, eine Verringerung des birokratischen Aufwands und eine
starkere Zusammenarbeit zwischen den verschiedenen, im Bereich der Integration tatigen staatlichen Stellen
ermoglichte. 2016 wurden die nationalen und lokalen Unterstiitzungsleistungen starker auf die Bedurfnisse
der Fliichtlinge abgestimmt. Vgl. https:/bit.ly/TRCMPhn.

Das Vorgehen aller beteiligten Akteure koordinieren  |AYGEolaR (]

Zusammen mit den Arbeitgebern die Beschaftigung von Flichtlingen fordern  © OECD/UNHCR 2018 27






Anhang 1 |

Empfehlenswerte Praktiken zur Forderung der Beschaftigung
von Fliichtlingen

Aktion /] °

Individuelle Informationen fiir Arbeitgeber bereitstellen

Der groBte danische Unternehmerverband — Dansk Industri — hat fur seine Mitglieder eine Telefonhotline
eingerichtet, um sie in Bezug auf die Einstellung von Flichtlingen gezielt zu beraten. Arbeitsmarkt- und
Migrationsrechtsexperten bieten individuelle Beratung und Unterstlitzung an, die von den rechtlichen
Pflichten und Anforderungen bis zur Verfiigbarkeit von Lohnzuschissen und Ausbildungsprogrammen
reicht. AuBerdem werden Informationen dartber bereitgestellt, wie man mit Flichtlingen in Kontakt treten
kann und welche staatlichen Stellen zusatzliche Unterstltzung bieten kénnen (z.B. die Arbeitsverwaltung).
Anfragen sind auch per E-Mail moglich und werden binnen 24 Stunden beantwortet. Vgl. https:/bit.
ly/2usfZiH (auf Danisch).

Praktikumsvermittlung unter Einhaltung der Rechtsvorschriften

Das ,Bridges Programme” im Vereinigten Kénigreich vermittelt Flichtlinge an Arbeitgeber, die kurz-
zeitige Praktikumsmoglichkeiten (von rund zwolf Tagen) anbieten. Ausgewahlt werden die Fltichtlinge
auf Basis ihrer Arbeitserfahrung bzw. Ausbildung in der Branche des jeweiligen Arbeitgebers. Die Praktika
sind unbezahlt und mussen kein Stellenangebot nach sich ziehen, viele Arbeitgeber entscheiden sich
jedoch fur eine Weiterbeschaftigung der Fluchtlinge. Durch die Beteiligung des Programms ist zudem
gewahrleistet, dass das Praktikum (sowie eine mogliche Weiterbeschaftigung) — abhangig vom Status und
den Sozialleistungen der betreffenden Person — nicht gegen das Migrations- bzw. Arbeitsrecht verstoBt.
Vgl. https://bit.ly/2GBah3f.

Aktion 5 e DIE KOMPETENZEN VON FLUCHTLINGEN ERFASSEN
UND UBERPRUFEN

Erfassung von Kompetenzen

In Danemark beginnt die Kompetenzerfassung (Validierung des Bildungsstands bzw. informeller Kompe-
tenzen) wahrend der Aufnahmephase. Sie dient auch dazu herauszufinden, welche Kommunen angesichts
des Bedarfs am lokalen Arbeitsmarkt fur die Unterbringung der Fltichtlinge geeignet sind. Die Kompetenz-
erfassung erfolgt im Rahmen von Gesprachen mit den betreffenden Personen (und deren Familien) und
beginnt in Asylzentren sowie bei einer Reihe anderer als Einwanderungsbehérden zugelassenen Akteuren,
z.B. dem Roten Kreuz und einigen Kommunen. Im Januar 2017 hat die neue dénische Agentur fir Wissen-
schaft und Hochschulbildung (Styrelsen for Forskning og Uddannelse) eine Hotline eingerichtet, unter
der Personen, die mit der Evaluierung des Bildungshintergrunds und der Kompetenzen von Flichtlingen
und Asylsuchenden betraut sind, beraten werden. Dies soll eine rasche Bearbeitung der Falle binnen
weniger Arbeitstage ermdglichen. Das danische Bildungsministerium hat dartiber hinaus das Tool , Meine
Kompetenzmappe” (,Min kompetencemappe”) entwickelt, mit dem man online eine Ubersicht tiber seinen
Bildungshintergrund und seine Berufsausbildung erstellen kann. Vgl. https://bit.ly/2Gbukpm.

In Schweden koénnen Asylsuchende elektronische Mappen nutzen, in denen sie mit Hilfe einer Handy-App
ein (vorlaufiges) Kompetenzprofil erstellen. Im Rahmen eines Pilotprojekts werden mehrsprachige Online-
Leitfaden zu verschiedenen Berufen eingesetzt, um Flichtlingen dabei zu helfen, ihre eigenen Kompetenzen
und Qualifikationen mit den Berufen zu vergleichen.
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In Norwegen wurde fur Arbeitgeber ein Schnellverfahren entwickelt, mit dem sie die Bildungsabschlisse
von Bewerbern rasch Uberprtfen konnen. Dabei werden die Arbeitgeber aufgefordert, ein Online-Formular
zum Bildungshintergrund der Bewerber auszufillen, und die Norwegische Agentur fur Qualitatssicherung im
Bildungswesen (NOKUT) teilt binnen fuinf Werktagen mit, ob der Bildungsgang im Ursprungsland akkreditiert
ist und eine Gleichwertigkeit mit norwegischen Abschltssen vorliegt. Vgl. https:/bit.ly/2GC12]9.

Die Europaische Kommission hat im Rahmen ihrer neuen européischen Agenda fir Kompetenzen ein
Instrument zur Erstellung von Kompetenzprofilen eingeftihrt. Das Online-Tool soll die Bestandsaufnahme
der Kompetenzen von Drittstaatsangehorigen, einschlieBlich Flichtlingen, erleichtern. Es ist kostenlos
und kann von jedem Dienstleister genutzt werden, der die Integration von Fluchtlingen fordert und sich
einen systematischen Uberblick tiber deren Kompetenzen verschaffen méchte. Das Tool steht in mehreren
Sprachen zur Verfiigung und ermdoglicht eine zweisprachige Anzeige, um die Kommunikation zwischen
Flichtlingen und Dienstleistern zu erleichtern. Vgl. https:/bit.ly/21ZEur0.

Anerkennung von Schul- und Berufsausbildung

In der Turkei unterzeichneten UNHCR und das tirkische Amt fir Berufsqualifikationen eine Absichts-
erklarung, die im Herkunftsland absolvierten Ausbildungen zu zertifizieren. UNHCR Turkei fordert die
Ubersetzung beruflicher Qualifikationen und Standards ins Arabische, um die Zertifizierung von Kompe-
tenzen zu erleichtern. Die Zertifikate sind international anerkannt. Fir die Feststellung der Gleichwertigkeit
von AbschlUssen besteht eine Kooperation mit dem Hochschulrat.

In Osterreich fuhrt der Arbeitsmarktservice fir Fliichtlinge sogenannte Kompetenzchecks durch. Diese
Kompetenzchecks erfassen die Qualifikationen, beruflichen Kompetenzen und Sprachkenntnisse der
Flichtlinge und dienen als Grundlage fir die Entscheidung, ob bzw. welche QualifizierungsmaBnahmen
erforderlich sind. Sie werden in verschiedenen Sprachen angeboten und dauern etwa 5-7 Wochen. Seit
Anfang 2016 stehen sie landesweit zur Verfiigung. Vgl. https:/bit.ly/2DZw9j5.

Vermittlung praxishezogener IT-Kompetenzen

In Ungarn bietet die Migrants’ Help Association, eine NRO mit Sitz in Budapest, im Rahmen des
Programms zum Europdischen Computer-Fhrerschein (ECDL) Kurse flr praxisbezogene berufliche
Kompetenzen an. Die anerkannten Kurse umfassen sowohl grundlegende EDV-Kurse, u.a. zu E-Mail-
Plattformen, als auch Kurse flr Fortgeschrittene im Bereich Programmierung, Datenmanagement und
Webdesign. Darlber hinaus bietet MigHelp Ungarisch-, Deutsch-, Franzésisch- und Englischkurse fir
Anfdnger, Fahrstunden sowie Schulungen im Bereich Kinderbetreuung an.

AusbildungsmaBnahmen zur Verbesserung der Beschéftigungsfahigkeit

In der Turkei setzt UNHCR — in Zusammenarbeit mit Partnern der Regierung — verschiedene, auf den
Entwicklungsplan und die Industriepolitik des Landes abgestimmte AusbildungsmaBnahmen zur Verbes-
serung der Beschaftigungsfahigkeit von Fliichtlingen um. Um den Ubergang zur Eigenstandigkeit hervor-
zuheben, werden alle Sprachkurse und Berufsausbildungen durch finanzielle Anreize geférdert, die die
Teilnahme erleichtern. AuBerdem errichtet die Stadt Ankara derzeit mit Unterstitzung des UNHCR ein
Berufsbildungszentrum. Es wird sowohl Fliichtlingen als auch tirkischen Staatsangehorigen offenstehen.

Aktion 5 » DIE KOMPETENZEN VON FLUCHTLINGEN MIT DEM
BEDARF DER ARBEITGEBER VERKNUPFEN

Online-Tools, die Fliichtlinge und Arbeitgeber zusammenbringen

Die NRO , Action Emploi Réfugies” in Frankreich hat ein Online-Portal eingerichtet, auf dem Arbeitgeber
Stellenangebote verdffentlichen kénnen und Flichtlinge die Méglichkeit haben, sich direkt zu bewerben.
Dariber hinaus bietet das Portal Hilfe bei der Erstellung des Lebenslaufs. Flr weitere Informationen vgl.
https://bit.ly/2plSZar.
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Empfehlenswerte Praktiken zur Forderung der Beschaftigung von Flichtlingen — Anhang 1

Vermittlung mit Qualifizierung kombinieren

UpwardlyGlobal — eine Wohltatigkeitsorganisation mit zahlreichen Biros in den Vereinigten Staaten —
unterstttzt Arbeitgeber beim Einstellungsprozess und bringt sie mit Neuankémmlingen, einschlieBlich
Fltichtlingen, in Kontakt, die mindestens einen Bachelor-Abschluss haben. Bevor die Kandidaten Stellen-
angebote erhalten, nehmen sie an Beratungen und Qualifizierungsprogrammen teil und werden anschlieBend
in die Bewerberdatenbank aufgenommen. Vgl. https:/bit.ly/1gl0d9t.

Aktion 6 e CHANCENGLEICHHEIT BEI DER EINSTELLUNG
GEWAHRLEISTEN UND VORURTEILE BEKAMPFEN

Das Programm ,,Open Road”

Das Programm ,Open Road” in Neuseeland hilft Flichtlingen dabei, Autofahren zu lernen, und bereitet
sie auf die Prafung flr einen mit bestimmten Einschrankungen verbundenen Fihrerschein vor. Mit diesem
Fuhrerschein kann man alleine fahren — auBer in der Nacht. Er kann spéater jedoch auch in einen vollwertigen
Fuhrerschein umgewandelt werden. Freiwillige, die als Fahrlehrer ausgebildet wurden, erteilen Flichtlingen
drei bis vier Monate lang zwei- bis dreimal wochentlich Fahrstunden. AnschlieBend nehmen die Flichtlinge
an einer Probeprifung teil. Finanziert wird das Programm von der neuseeldndischen Verkehrsbehorde (NZTA)
und dem Ministerium fur Wirtschaft, Innovation und Besché&ftigung in Kooperation mit dem Roten Kreuz
und spezialisierten Resettlement-Dienstleistern an sieben Uber das Land verteilten Standorten. Vgl. https:/

bit.ly/2HV6EjPQ.

Mentoring-Programme fiir Migrantinnen

Das danische Zentrum fur Geschlechterfragen, Gleichstellung und Vielfalt (KVINFO) stutzt sich auf
ein Netzwerk von 2 500 Betreuern und konzentriert sich auf Frauen aus Flichtlingsfamilien und anderen
Migrantengruppen. Die Betreuer kénnen selbst humanitare Migranten sein und werden den zu betreuen-
den Fluchtlingen auf Basis dhnlicher Bildungs- oder Berufsprofile zugeteilt. Das Mentoring-Programm legt
den Fokus eindeutig auf Beschaftigung und zielt darauf ab, Beratung zu beruflichen Moglichkeiten und
Stellenangeboten sowie Unterstitzung beim Bewerbungsprozess — z.B. beim Verfassen der Bewerbung
und bei der Vorbereitung auf Vorstellungsgesprache — zu bieten. Vgl. https:/bit.ly/2pMB8i7 (auf Danisch).

Aktion 7 e DAS ARBEITSUMFELD VORBEREITEN

Das Arbeitgeber-Netzwerk , Unternehmen integrieren Fliichtlinge”

Der Deutsche Industrie- und Handelskammertag hat ein Netzwerk fir Mitglieder geschaffen, die Asyl-
suchende und Fluchtlinge einstellen méchten oder bereits entsprechende Erfahrungen haben. Das Netzwerk
.Unternehmen integrieren Fllichtlinge” blndelt Informationen und bietet praktische Tipps zu einer Reihe
von Themen im Zusammenhang mit der Beschaftigung von Flichtlingen, u.a. dazu, wie Mitarbeiter und
Vorgesetzte vorbereitet werden kénnen und welche Unterstitzung Neuankdmmlingen geboten werden
kann. Dartber hinaus stellt das Netzwerk einen Schritt-fur-Schritt-Leitfaden zum Diversitdtsmanagement,
Material zur interkulturellen Kommunikation sowie Checklisten zur Vorbereitung des ersten Arbeitstags
zur Verfigung. Auch kurze Merkblatter zu erfolgreichen, von Mitgliedern erprobten Strategien fur
mehr Inklusion am Arbeitsplatz wurden zusammengestellt. Im November 2017 gehérten dem Netzwerk
rd. 1 500 deutsche Unternehmen an. Vgl. https:/bit.ly/2FEX9hXC.

Aktion 9 e WIRTSCHAFTLICHE ARGUMENTE FUR DIE
EINSTELLUNG VON FLUCHTLINGEN AUFZEIGEN

Spezielle Anreize und Hilfen fiir Unternehmen, die viele Fliichtlinge einstellen

Der ,, 100 Club” in Schweden ist eine Initiative der schwedischen Regierung und wurde fir Unternehmen
ins Leben gerufen, die zusagen, Uber einen Zeitraum von drei Jahren mindestens 100 Neuzuwanderer
einzustellen. Spezielle Paketldsungen fir groBere Unternehmen, die sich zur Einstellung von mindestens
100 Neuankdmmlingen verpflichten, umfassen u.a. Vermittlungsdienste und Lohnzuschisse. Die
Vermittlungsdienste sind auf die Anforderungen der einzelnen Unternehmen abgestimmt und werden von
der 6ffentlichen Arbeitsverwaltung erbracht. Vgl. https:/bit.ly/2GfGZnj.
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Networking und Unterstiitzung

In Kanada helfen die ,Regional Immigrant Employment Councils” Unternehmen, mit qualifizierten
Flichtlingen und Zuwanderern in Kontakt zu kommen. Darlber hinaus werden Networking-Maglichkeiten
fur die beteiligten Unternehmen geboten. Der groBte Immigrant Employment Council, der Toronto
Region Immigrant Employment Council (TRIEC), bringt Migranten mit Unternehmen im GroBBraum Toronto
in Kontakt. Statt den Fokus auf die soziale Verantwortung der Unternehmen zu legen, rickt er die
wirtschaftlichen Argumente in den Vordergrund, wobei hervorgehoben wird, dass es sich Unternehmen in
einer so vielfaltigen Gesellschaft wie der kanadischen nicht leisten kénnen, aus dem Ausland stammende
Talente ungenutzt zu lassen. TRIEC unterstitzt Unternehmen beim Einstellungsprozess, baut Mentoring-
Programme auf und stellt elektronische Lernmaterialien sowie Kurse zum Diversitdtsmanagement zur
Verfligung. Vgl. https:/bit.ly/1VUvJ45.

Aktion [O * DAS VORGEHEN ALLER BETEILIGTEN AKTEURE
KOORDINIEREN

Einrichtung von One-Stop-Shops fiir Integrationsangebote

Um Hilfen aus einer Hand anzubieten und die Zusammenarbeit zwischen den verschiedenen Akteuren zu
starken, wurden in Nordrhein-Westfalen sogenannte Integration Points fir Asylsuchende und Fluchtlinge
eingerichtet. Diese zentralen Anlaufstellen sollen eine raschere Arbeitsmarktintegration ermdglichen, indem
Hilfsangebote effizienter gestaltet und verschiedene Akteure unter einem Dach vereint werden, darunter die
offentliche Arbeitsverwaltung, Jugend- und Sozialamter, lokale Auslanderbehérden und kommunale Dienste.
Je nach den Rahmenbedingungen vor Ort kénnen die Integration Points auch spezialisierte Dienste fur die
Anerkennung auslandischer Qualifikationen und zivilgesellschaftliche Initiativen umfassen.

Einbeziehung aller Akteure durch gemeinsame Ziele

Im Dezember 2017 unterzeichneten die Europaische Kommission und die européischen Sozial- und
Wirtschaftspartner eine , Europaische Integrationspartnerschaft”. Darin sind Grundsétze und verpflichtende
Zusagen festgeschrieben, die das Ziel haben, die Moglichkeiten von Flichtlingen, sich in den Arbeitsmarkt zu
integrieren, zu férdern und zu starken. Vgl. https:/bit.ly/2D3Aime.
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Anhang 2

Checklisten fiir die Hauptakteure: Was ist zu tun?

@® Fiir Behorden und Arbeitsmarktdienstleister

@ Gestraffte, auf klaren administrativen Regeln beruhende Verfahren in Bezug auf Arbeitsgenehmigungen
und andere erforderliche Zeugnisse schaffen

@& Sicherstellen, dass die Rechtsvorschriften tiberall im Land gleich umgesetzt werden, und den Ermessens-
spielraum auf lokaler Ebene begrenzen

@& Wenn am Prozess zur Erteilung von Arbeitsgenehmigungen oder Zulassungen mehrere Behérden
beteiligt sind, die Zusammenarbeit zwischen Arbeitgebern, Arbeitsmarktdienstleistern und Einwande-
rungsbehdrden verstarken

@& Arbeitgebern, die Asylsuchende, Fliichtlinge und andere international Schutzberechtigte einstellen
mochten, aktuelle, umfassende Informationen, einschlieBlich eines Schritt-fur-Schritt-Leitfadens und
individueller Unterstitzung, z.B. mittels Telefonhotlines, zur Verfligung stellen

@ Schulungen zu den Anforderungen und Rechten im Zusammenhang mit der Beschaftigung von
Asylsuchenden und international Schutzberechtigten fur Mitarbeiter von Personalabteilungen anbieten

@& Rechtliche Informationen fir Arbeitgeber zur Verfiigung stellen, u.a. anhand von Broschiiren, Online-
Informationen und speziellen , Hotlines”

@ Bedenken, welche negativen Auswirkungen befristete Aufenthaltsgenehmigungen fir Fliichtlinge und
kirzere Aufenthaltsgenehmigungen fur andere international Schutzberechtigte auf deren Arbeitsmarkt-
integration maglicherweise haben kénnen

@ Das Risiko fir Arbeitgeber, die in die Berufsausbildung von Asylsuchenden und international Schutz-
berechtigten mit unsicherem oder befristetem Status investieren, durch MaBnahmen verringern, die fir
die Dauer der Ausbildung Rechtssicherheit gewahrleisten

& Arbeitgebern in Bezug auf die Kompetenzfeststellung (u.a. berufliche Kompetenzen und bisherige
Arbeitserfahrung) Unterstlitzung anbieten und sicherstellen, dass diese Angebote kostenlos oder gegen
eine geringe Gebuhr auf breiter Basis zur Verfigung stehen

@ Die Verfahren zur Bewertung und Anerkennung ausléndischer Abschliisse/Qualifikationen sowie zur
Feststellung informeller Kompetenzen sowie die Information dartber verbessern

& Spezifische Hindernisse, denen sich weibliche Fliichtlinge in Bezug auf die Kompetenzfeststellung
gegenibersehen kénnen, feststellen und beseitigen

@& Arbeitgeber bei der Gestaltung und Umsetzung von Instrumenten zur Uberpriifung der Kompetenzen
einbeziehen

@& Die Nutzung von Online-Tools, wie dem EU-Instrument zur Erstellung von Kompetenzprofilen fir
Drittstaatsangehorige (https://bit.ly/21ZEur0), férdern

@& Sprachkurse anbieten, die auf die Kompetenzen, den Hintergrund und die besonderen Bedirfnisse
der Fluchtlinge abgestimmt sind, und dabei Frauen, Alleinerziehenden und verwitweten Elternteilen
besonderes Augenmerk widmen

@ Eine berufsspezifische Sprachférderung und eine gezielte berufliche Qualifizierung anbieten — im
Idealfall am Arbeitsplatz

@& Flichtlingen, die Fahrstunden nehmen missen, finanzielle Unterstiitzung oder Darlehen zur Verfligung
stellen
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& Die Kompetenzen derFliichtlinge und den lokalen Arbeitsmarktbedarf bei der Vermittlung berticksichtigen

@& Das Personal der Arbeitsmarktdienstleister schulen, um das Bewusstsein fiir fliichtlingsspezifische Fragen
und Kompetenzen zu scharfen

& Flichtlinge mit potenziell Gbertragbaren Kompetenzen (iber Wege in verwandte Berufe oder alter-
native Laufbahnen informieren

& Den Abgleich zwischen den verfiigbaren Beschaftigungsméglichkeiten und den Kompetenzen der
Flichtlinge verbessern

@& Jobmessen organisieren, um Arbeitgeber und Fliichtlinge zusammenzubringen

@& Unterstitzungsleistungen (Transport, Kinderbetreuung, flexible Arbeitszeiten usw.) anbieten, die die
Beschaftigungs- und Ausbildungsmaglichkeiten fiir Fltchtlinge in landlichen und entlegenen Gebieten
erhohen, unter besonderer Beachtung weiblicher Fltichtlinge

& Das Bewusstsein fir Diskriminierung, Fremdenfeindlichkeit sowie bewusste und unbewusste Vorurteile,
u.a. im Rahmen von Kampagnen und Schulungsprogrammen, scharfen

& Mechanismen zur Bekampfung von Diskriminierung einfiihren, einschlieBlich leicht zuganglicher
Beschwerdemechanismen fur Bewerber, die Diskriminierung erfahren

@& Administrative Hiirden fiir bezahlte Praktika abbauen

& Haftungsrisiken fur die Arbeitgeber begrenzen, falls die beschéftigten Fliichtlinge keine Nachweise oder
Zeugnisse Uber ihre berufliche Laufbahn vorlegen kénnen

& sicherstellen, dass MaBnahmen zur Férderung der Arbeitsmarktintegration von Fliichtlingen Beschéfti-
gungsmaBnahmen zugunsten der lokalen Bevélkerung erganzen und nicht beeintrachtigen

@& Eine klare und ausgewogene Kommunikationsstrategie mit dem Fokus auf Fakten entwickeln

@& Eine bedarfsgerechte und vorzugsweise individuelle Integrationsférderung, u.a. fiir Frauen und Personen
mit besonderen Bedurfnissen, anbieten, die der Tatsache Rechnung tragt, dass der Integrationsprozess
bei einigen Fluchtlingen lange dauern kann

& Flichtlinge beim Erwerb grundlegender Kompetenzen —insbesondere beim Spracherwerb — unterstiitzen,
damit sie in der Lage sind, am Erwerbsleben teilzuhaben und produktiv zu sein

& Fachpersonal zur Verfiigung stellen, das die Unternehmen, die Fliichtlinge beschaftigen, in den ersten
Monaten nach deren Einstellung unterstitzt

@& Fort- und Weiterbildungsméglichkeiten anbieten, u.a. auch fiir bereits beschaftigte Fliichtlinge

@& Sicherstellen, dass die Motivation von Fliichtlingen, rasch eine Beschaftigung aufzunehmen, der erforder-
lichen Vermittlung grundlegender Kompetenzen nicht im Weg steht, und dartber hinaus Anreize so
gestalten, dass sie auf die Schaffung dauerhafter Beschaftigungsverhaltnisse ausgerichtet sind

& Die anfanglichen Kosten bei der Einstellung von Fliichtlingen, soweit maglich, verringern, u.a. durch
voribergehende Beschaftigungszuschisse oder Steuerverglinstigungen

@& Sicherstellen, dass kostengiinstige QualifizierungsmaBnahmen fiir Fliichtlinge zur Verfiigung stehen

@& Herausfinden, welche Sektoren mit einem Arbeitskraftemangel konfrontiert sind oder sein werden, und
erlautern, wie Fliichtlinge zur Deckung dieses Arbeitskraftebedarfs beitragen kénnen

& Den Informationsaustausch, z.B. durch die Schaffung von Koordinierungsplattformen, verbessern und
einen breiten Informationsaustausch gewahrleisten

& Die Aufgaben der verschiedenen Akteure erfassen

& Durch regelmaBige Absprachen mit allen relevanten Akteuren sicherstellen, dass weder ein Unter-
noch ein Uberangebot an Unterstiitzungsleistungen besteht. Den Austausch von Erfahrungen und
empfehlenswerten Praktiken fordern
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@ Fiir Arbeitgeber

& Flichtlingen Méglichkeiten bieten, ihre Kompetenzen unter Beweis zu stellen (und Bewerber bitten,
Empfehlungsschreiben oder Referenzen u.a. von Sozialarbeitern, Blrgen oder Betreuern vorzulegen)

@& Sich im Klaren dariiber sein, dass bestimmte Hintergrundinformationen/Dokumente von Fliichtlingen
nicht erwartet werden kénnen

@& Fluchtlingen Praktika, Mentoring-Programme und/oder berufliche AusbildungsmaBnahmen anbieten, um
ihnen die Moglichkeit zu geben, am Arbeitsmarkt des Aufnahmelandes erste Erfahrungen zu sammeln

& Uber die traditionellen Formen der Personalgewinnung hinausgehen, um Fliichtlinge besser zu erreichen,
beispielsweise durch die Kontaktaufnahme mit zivilgesellschaftlichen Organisationen, die mit Fltichtlingen
und Asylsuchenden arbeiten

& Enger mit Behdrden sowie mit 6ffentlichen und privaten Arbeitsmarktdienstleistern zusammenarbeiten,
um geeignete Arbeitsmoglichkeiten fir Flichtlinge schneller zu finden und optimal zu nutzen

& In Bezug auf Diskriminierung und Beldstigung am Arbeitsplatz eine Nulltoleranzpolitik umsetzen

& Kurzzeitpraktika anbieten, um Flichtlingen Méglichkeiten zu eréffnen, Empfehlungen und Referenzen zu
bekommen

@& Empfehlungsschreiben oder Referenzen, beispielsweise von Sozialarbeitern, Biirgen oder Betreuern,
akzeptieren

& Fluchtlinge mit Kollegen in Kontakt bringen, um ihre soziale Integration zu férdern, etwa durch Fahr-
gemeinschaften, so dass sie den Arbeitsweg gemeinsam zurticklegen

Spezifische elektronische Personalbeschaffungssysteme nutzen, die von verschiedenen Akteuren, u.a. von
gssy.
privaten Arbeitsmarktdienstleistern, entwickelt wurden und darauf ausgerichtet sind, Arbeitgeber und
Fluchtlinge passgenau zusammenzubringen

& Vorschldgen von Fliichtlingen gegentiber offen sein, einen Dolmetscher oder Vermittler zum Vorstellungs-
gesprach mitzubringen

@& Die Geschéftsfiihrung dabei einbinden, den Mitarbeitern die Griinde fir die Einstellung von Fliichtlingen
zu vermitteln

@& Den Mitarbeitern Méglichkeiten bieten, sich persénlich einzubringen, beispielsweise durch die Mitarbeit
bei Mentoring-Programmen oder die Ubernahme von ,,Patenschaften” fir Fliichtlinge

& Vorgesetzte und Mitarbeiter darin schulen, wie sie Fliichtlinge unterstiitzen kénnen
& Ein professionelles und respektvolles Arbeitsumfeld fir alle férdern

& Den neu hinzukommenden Flichtlingen klare Informationen tber die Unternehmensgrundsétze und
Arbeitsgewohnheiten zukommen lassen

@& Praktische Wege finden, um den neu angekommenen Fliichtlingen den Spracherwerb zu erleichtern

@& sicherstellen, dass die MaBnahmen zur Bekdmpfung von Diskriminierung und Beldstigung am Arbeitsplatz
dem Zweck angemessen sind

@& Diversititsstrategien anwenden, die die Zusammenarbeit von Menschen mit unterschiedlichem kulturellem
und religiésem Hintergrund erleichtern

@& Die Zertifizierung der Kompetenzen beschaftigter Fliichtlinge férdern

& Zusatzliche Aus- und WeiterbildungsmaBnahmen fiir beschéftigte Fliichtlinge unterstiitzen, erforderlichen-
falls auch durch flexiblere Arbeitszeiten

& Vorgesetzte informieren, wie sie Fliichtlinge unterstiitzen kénnen und an wen sie sich wenden kénnen,
wenn sie selbst zusatzliche Beratung brauchen

@& Bereit sein, eine Vorreiterrolle zu Gibernehmen und anderen Arbeitgebern sowie der Offentlichkeit zu
vermitteln, dass es wirtschaftliche Argumente gibt, die fur die Einstellung von Fltichtlingen sprechen

@& Sich an wichtigen Initiativen, wie der Initiative , Arbeitgeber gemeinsam fiir Integration” der Européischen
Kommission (https://bit.ly/2g5FC6I), beteiligen

& Fur kleine und mittlere Unternehmen (KMU): Kooperationsméglichkeiten mit anderen KMU erschlieBen,
um bei der Férderung der Beschaftigung von Fliichtlingen bessere Skaleneffekte zu erzielen
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@® Fiir Unternehmerverbande

@& Arbeitgeber Uber die Rechte von Asylsuchenden und international Schutzberechtigten in Bezug auf die
Austibung einer Beschaftigung informieren

& Der Regierung vermitteln, dass Rechtsunsicherheit fir die Einstellung international Schutzberechtigter
und fUr Investitionen in deren Weiterbildung ein Hindernis darstellt

@& Arbeitgeber, die Praktika anbieten, ermutigen, Empfehlungsschreiben auszustellen
@& Den Erfahrungsaustausch tiber Instrumente zur Kompetenziiberpriifung unter Arbeitgebern férdern

& Prifen, in welchen Berufsfeldern die obligatorischen Background-Checks durch Leumundszeugnisse
anderer Art ersetzt werden kénnten

& Deutlich machen, dass Unconscious Bias nicht nur ethisch problematisch ist, sondern auch die Einstellung
qualifizierter Mitarbeiter erschweren und sich nachteilig auf die kinftige Geschaftsentwicklung aus-
wirken kann

@ Das Bewusstsein fir die Bedeutung der interkulturellen Kommunikation am Arbeitsplatz scharfen

@& Den Arbeitgebern Orientierungshilfen in Bezug auf die Vorbereitung des Arbeitsumfelds fir die Ein-
stellung von Flichtlingen bieten

@& Positive Beispiele hervorheben, anhand von Berichten von Arbeitgebern und Fliichtlingen etwa, und
zeigen, wie deren besondere Kompetenzen in Unternehmen genutzt werden

& Erfahrungen von Arbeitgebern sammeln, die zeigen, wie durch die Beschaftigung von Fliichtlingen
Verbindungen zu neuen Kunden geférdert oder neue Markte erschlossen wurden

@& Daten zu den Erfahrungen der Arbeitgeber mit der Einstellung und Beschéftigung von Fliichtlingen
erheben und aufzeigen, welche Erkenntnisse daraus gewonnen werden kénnen

& Arbeitgebern den Zugang zu Informationen (iber die Rolle der verschiedenen Akteure sowie dariber,
wie man am besten mit ihnen zusammenarbeitet, erleichtern
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Fiir Fliichtlinge

@& Wissen, unter welchen Voraussetzungen und in welchem Umfang das Recht auf Arbeit besteht, und
Arbeitgebern, z.B. in der Bewerbung, zeigen, dass man dies verstanden hat

& sich mit den administrativen Rahmenbedingungen fiir eine Beschaftigung im Aufnahmeland vertraut
machen

& AQualifikationsnachweise und andere maBgebliche Dokumente in die jeweilige Landessprache iibersetzen
lassen

& Moglichkeiten herausfinden, sich sowohl formale Qualifikationen als auch informelle Kompetenzen
bescheinigen zu lassen

& So rasch wie méglich die Umschreibung des Fiihrerscheins beantragen oder die Fiihrerscheinpriifung des
Aufnahmelands ablegen

& Sich bemiihen, die Landessprache zu lernen und andere wichtige Kompetenzen zu erwerben, um die
Integration am Arbeitsplatz zu beschleunigen

@& Fir Asylsuchende: Soweit méglich, nicht auf einen gesicherten Status warten, um die Landessprache
zu lernen oder berufliche Kompetenzen zu erwerben, die die eigene Beschaftigungsfahigkeit im Land
erhéhen wirden

& An Mentoring-Programmen, Praktika und berufsbildenden Programmen teilnehmen, sofern diese zur
Verfligung stehen

@& Versuchen, als Berufseinstieg bezahlte Praktika oder freiwillige Tatigkeiten zu finden und Netzwerke
aufzubauen

@& Sich mit dem lokalen Arbeitsmarkt, einschlieBlich seiner Funktionsweise (Besonderheiten in Bezug auf die
Einstellungspraktiken usw.) und der am Arbeitsplatz geltenden Normen und Gepflogenheiten, vertraut
machen

@ Aktiv Arbeitgeber suchen, die Bewerber einstellen, deren Berufsprofil dem eigenen Profil entspricht,
unter anderem Uber Jobmessen

@& Informelle Karrierenetzwerke von NRO nutzen und sich mit den wichtigsten Kanalen der Personal-
gewinnung vertraut machen

@& Sich umfassend tber die Rechte in Bezug auf Arbeitsmarktzugang und Beschaftigung informieren
@ Bei Bewerbungen die Standards des Aufnahmelandes einhalten

@ Lokales Engagement, wie Vereinsmitgliedschaften und/oder ehrenamtliche Tatigkeiten, im Lebenslauf
und im Bewerbungsschreiben hervorheben

@& Den Lebenslauf in der Landessprache verfassen und Angebote ausfindig machen, die bei der Erstellung
des Lebenslaufs helfen kénnen

@& Bei Bedarf einen Dolmetscher oder Moderator zum Vorstellungsgesprach mitnehmen
@& Gegebenenfalls Betreuer und frithere Arbeitgeber um Empfehlungsschreiben bitten

@& Anstrengungen unternehmen, um neue Arbeitsbedingungen, Kompetenzen und Berufsfelder zu ver-
stehen und sich wenn mdglich daran anzupassen

& Kollegen aktiv ansprechen und nach Méglichkeit Kontakte zu ihnen pflegen

@ Hohe Einsatzbereitschaft und Motivation zeigen
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@ Fiir zivilgesellschaftliche Organisationen

@& Informationsangebote fiir Arbeitgeber schaffen und Wissensdatenbanken zu den administrativen
Rahmenbedingungen fur die Beschaftigung von Flichtlingen einrichten

@& Flichtlinge und Arbeitgeber mit Informationen ber die Rechte in Bezug auf die Ausiibung einer
Beschéftigung unterstitzen

& Hintergrundinformationen Uber die Herkunftslédnder von Fliichtlingen bereitstellen, z.B. Landerprofile
mit Daten/Fakten zu den primdren Wirtschaftszweigen des jeweiligen Lands, der Arbeitskultur usw.

& Lernméglichkeiten fir Fliichtlinge in Bezug auf die lokalen Beschaftigungspraktiken und die im Fall einer
Einstellung erwarteten Umgangsformen am Arbeitsplatz fordern

& Referenzsysteme zum Austausch von Wissen zwischen zivilgesellschaftlichen Organisationen ber
andere verflgbare Dienste entwickeln, um die Beschaftigungsfahigkeit von Fliichtlingen zu erhéhen

& Online-Plattformen entwickeln oder anpassen, um den Arbeitgebern den Kontakt zu arbeitsuchenden
Flichtlingen zu erleichtern

@& Fliichtlingen beim Erstellen von Lebenslauf und Bewerbungsschreiben sowie bei der Vorbereitung auf
Vorstellungsgesprache helfen

@& Den Dialog zwischen Mitarbeitern und Fliichtlingen vor der Einstellung und wéhrend der Anfangsphase
nach der Einstellung erleichtern

& Schulungen zu Fragen der interkulturellen Kommunikation und unterschiedlichen Arbeitsplatzkulturen
anbieten

& Geringqualifizierte Fliichtlinge dafiir sensibilisieren, dass ein Mittelweg zwischen einer maglichst friih-
zeitigen Beschaftigung und dem Erwerb der fir eine langfristige Beschaftigungsfahigkeit nétigen Grund-
kenntnisse gefunden werden muss

@& Sicherstellen, dass Fliichtlingen langfristig Mentoring-Programme zur Verfiigung stehen

& Regierungen und Forschungseinrichtungen unterstiitzen und mit ihnen zusammenarbeiten, um mess-
bare Indikatoren zu entwickeln, die ein besseres Verstandnis des wirtschaftlichen Beitrags der Fllchtlinge
ermoglichen

& Arbeitgeber dafir sensibilisieren, dass die Einstellung von Fliichtlingen zwar eine Herausforderung dar-
stellen kann, dass sie von einer kulturell vielfaltigen, anpassungsfahigen und lernbereiten Belegschaft
jedoch auch erheblich profitieren werden

@& Dafir pladieren und verstehen, dass eine einzige Organisation nicht allen Interessen von Fliichtlingen
gerecht werden kann und dass koordinierte Anstrengungen unerldsslich sind

& Im Rahmen koordinierter Integrationsangebote zusammenarbeiten und Kréfte biindeln
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ZUSAMMEN MIT DEN ARBEITGEBERN DIE
BESCHAFTIGUNG VON FLUCHTLINGEN FORDERN

Ein gemeinsamer Zehn-Punkte-Aktionsplan fur Arbeitgeber, Fluchtlinge,
Staat und Zivilgesellschaft

Aktion /I

Die rechtlich-administrativen Rahmenbedingungen kennen

Aktion 2

Arbeitgebern ausreichende Rechtssicherheit bieten
Aktion 3 ¢ Die Kompetenzen von Fllichtlingen erfassen und tberprtfen

e Kompetenzen fur die Beschaftigungsfahigkeit entwickeln
Aktion 5 e Die Kompetenzen von Fllchtlingen mit dem Bedarf der Arbeitgeber verknipfen
Aktion 6 e Chancengleichheit bei der Einstellung gewahrleisten und Vorurteile bekampfen
Aktion 7 e Das Arbeitsumfeld vorbereiten

¢ Eine langfristige Beschaftigungsfahigkeit ermaglichen
Aktion 9 e Wirtschaftliche Argumente fir die Einstellung von Flichtlingen aufzeigen

Aktion [O

Das Vorgehen aller beteiligten Akteure koordinieren

(M) UNHCR

X £ TheUN Refugee Agency






