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1. Einleitung

1. Einleitung

Das Jahr 2015 war durch die unerwartete Fluchtlingskrise charakterisiert. In
den deutschen Medien wurde vielseitig und zum Teil sehr emotional berich-
tet. Die Gefluchteten werden sowohl positiv mit Hilfsprojekten und Engage-
ment von Teilen der deutschen Bevolkerung unterstitzt als auch negativ als
Problem der Gesellschaft dargestellt. Partizipation sto3t bei der aktuellen
wirtschaftspolitischen Lage in Deutschland bei Flichtlingen u.a. aus diesen
genannten Grinden und aufgrund der stark eingeschrankten Arbeits- und

Lebensbedingungen auf Hindernisse und an Grenzen.*

Fluchtlinge kénnen, wenn man den Medien Beachtung schenkt, sowohl ein
Fluch als auch ein Segen fur die Gesellschaft und Wirtschaft sein. Viele Un-
ternehmen fragen sich, ob Geflichtete eine Lésung fir den sich in verschie-
denen Branchen und Regionen ankundigenden und teilweise bereits einge-
tretenen Fachkraftemangel sein konnen. Aufgrund der zum Teil unerforschten
Lage bezlglich der erfolgreichen Arbeitsmarktintegration von Flichtlingen,
konnen keine genauen Prognosen gemacht werden. Daten hinsichtlich sozi-
odemografischer Merkmale der Flichtlinge in den einzelnen Bundeslandern
liegen bisher kaum oder noch gar nicht vor. Dartiber hinaus ist es fraglich, ob
junge Geflichtete in Handwerksberufen in Kleinstadten und landlichen Regi-

onen berufliche Perspektiven sehen.?

Mit der Flut an Flichtlingen sind auch eine Vielzahl von Projekten, Initiativen
und Netzwerken, die sich mit Integrations- und Beschaftigungsangeboten fir
geflichtete Menschen beschéaftigen, entstanden. Sowohl das Bundesamt flr
Migration und Fluchtlinge als auch die Regierung haben Neuerungen der
gesetzlichen Regelungen in Bezug auf das Asylsystem bekanntgegeben und
erste Leitfaden und Broschuren fiur Arbeitgeber publiziert. Dennoch ist die

wirtschaftliche Lage keineswegs entspannt, da Unternehmen vor einer Viel-

Vgl. HINTE, H./RINNE, U./ZIMMERMANN, K. (2015), S. 744.
2 vgl. GYO, C. (2016), S. 1.



1. Einleitung

zahl von Problemen und Fragen in Bezug auf den Umgang mit Flichtlingen

stehen.®

Die OECD beschreibt: Migrants and Refugees ,need to be seen as a re-
source rather than a problem and integration policies as an investment to

make the best use of their skills™*.

Um eventuellen negativen Entwicklungen entgegenzuwirken, missen Mal}-
nahmen zur Integration und Beschaftigung von Fllchtlingen als zentrale Auf-
gabe von Beschaftigten, Unternehmen, Politik und der Gesellschaft angese-
hen werden. Unternehmen jeder Betriebsgrofle sind dazu verpflichtet,
Rahmenbedingungen in Bezug auf das Diversity Management zu schaffen
und dieses erfolgreich in die Unternehmenskultur im Rahmen von Organisa-

tionsentwicklungsmaflnahmen zu integrieren.

Ermdglicht werden kann dies nur, wenn Politik und Wirtschaft kooperieren
und ein ganzheitliches Konzept fur die Arbeitsmarktintegration entworfen und

implementiert wird.

Vgl. BERTELSMANN STIFTUNG (2016b), S. 4ff.
* OECD (2014), S. 11.
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1.1 Zieldefinition der Arbeit

Aufgrund dessen, dass es zu der Thematik ,Fllchtlinge integrieren und am
Arbeitsmarkt beschaftigen® viele umstrittene Meinungen, Projekte und Initiati-
ven als auch Leitfaden und Broschuren fur Unternehmen gibt, ist es wichtig,
zentrale Probleme und Erfahrungen herauszuarbeiten. Insbesondere fir das
Bundesland Sachsen-Anhalt lassen sich kaum Best Practice Beispiele fur
Unternehmen mit Fluchtlingen in der Literatur finden. Medien berichten gera-
de im Osten Deutschlands uber Vorurteile und geringe Arbeitsmarktchancen
fur Fllchtlinge. Ein wichtiger Faktor hierbei ist der demografische Fachkraf-
temangel im Bundesland. Mit der vorliegenden Arbeit sollen einerseits Ar-
beitsmarktanalysen, die das Bundesland Sachsen-Anhalt betreffen, hinsicht-
lich des Fachkraftemangels untersucht und andererseits Projekte und
Unternehmen, die als herausragende Beispiele hinsichtlich der Arbeits-
marktintegration von Flichtlingen fungieren, vorgestellt werden. Mithilfe die-
ser Analysen konnte aufgezeigt werden, dass Fluchtlinge in wirtschafts-
schwachen Regionen die Engpasse an Fachkraften, insbesondere in Hinblick
auf die in der Positivliste genannten Berufe der Bundesagentur flr Arbeit,
decken koénnten, sofern geeignete MalRnahmen zur Integration und Beschaf-

tigung vorgenommen werden.

Im Rahmen der Masterthesis wird ein zum Thema konzipierter Unterneh-
mensfragebogen erstellt, welcher Daten hinsichtlich der Unternehmensstruk-
tur, der soziodemografischen Merkmale der im Unternehmen beschaftigten
Fllichtlinge, der Mallnahmen zur Beschaftigung und Integration von Flicht-
lingen, als auch Informationen Uber auftretende Probleme und Herausforde-
rungen enthalt. Es ist einerseits zu untersuchen, inwieweit die Akzeptanz
hinsichtlich der Beschaftigung von Flichtlingen in Unternehmen ausgepragt
ist und andererseits, welche Malnahmen und Konzepte noétig sind, um
Flichtlinge erfolgreich ins Unternehmen zu integrieren. Zu hinterfragen sind
hierbei Faktoren, die sich sowohl auf den Qualifikationsstand der Flichtlinge
beziehen als auch auf die vorhandenen Ressourcen und Strukturen der Un-

ternehmen stiitzen.
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Anhand der beschriebenen Situation hinsichtlich der Beschaftigung von
Flichtlingen in beiden Unternehmen und der theoretischen Aufarbeitung,
wird eine kritische Analyse vorgenommen. Hierbei dient der erstellte Frage-
bogen dazu, Best Practice Ansatze und Parallelen beider Unternehmen her-
auszuarbeiten. Da es in Sachsen-Anhalt bisher kaum Unternehmen gibt, die
Fllichtlinge erfolgreich gefordert und beschaftigt haben, ware eine Kategori-
sierung und Verallgemeinerung von Erfolgsfaktoren und Risiken, die mithilfe
einer quantitativen Forschungsmethode in Form eines standardisierten Fra-
gebogens erhoben wurden, welcher eine hohe Stichprobenmenge voraus-
setzt, kaum zweckmalig und erfolgsversprechend. Aus diesem Grund wurde
sich flr die Erstellung eines Unternehmenssteckbriefes entschieden, der bei-
de Unternehmen in der vorliegenden Arbeit als Fallbeispiele widerspiegeln
soll. Mithilfe dieser Steckbriefe soll eine Art Vergleich beider Unternehmen
hinsichtlich Unternehmensgroe, Branche, Region, Erfolgsfaktoren, Unter-

nehmenskultur und ihrer Prozesse vorgenommen werden.

Da es sich bei den Begriffen Beschaftigung und Integration um zwei unter-
schiedliche Aspekte handelt, sollen im ersten Teil der Arbeit die theoretischen
und rechtlichen Grundlagen, die eine Beschaftigung von Flichtlingen Uber-
haupt ermdglichen, erlautert werden. Im zweiten Teil geht es darum, zu un-
tersuchen wie die beschriebenen Mallnahmen insbesondere in Bezug auf die
Arbeitsmarktintegration in der Praxis umgesetzt werden und ob diese als er-
folgversprechend angesehen werden kénnen. Mithilfe der empirischen und
literaturgestitzten Analyse soll untersucht werden, ob eine erfolgreiche Ar-
beitsmarktintegration und Beschaftigung in einem mittelstandisch gepragten
Bundesland wie Sachsen-Anhalt mdglich ist. Hierbei stellt sich die Frage, ob
die Beschaftigung von Flichtlingen dem demografischen Fachkraftemangel

entgegenwirken kann.

Auf der Grundlage der bereitgestellten Informationen, ist es unter anderem
interessant zu untersuchen, in welchen Branchen und Beschaftigungsver-
haltnissen Fluchtlinge eingesetzt werden konnen. Die Hypothese, dass
Sprachbarrieren das grof3te Problem darstellen kénnten, soll ebenfalls in der

vorliegenden Arbeit belegt bzw. widerlegt werden.
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1.2 Vorgehensweise

Die vorliegende Hausarbeit gliedert sich in sechs Abschnitte. Im ersten Kapi-
tel wird die Themenstellung ,Arbeitsmarktintegration und Beschaftigung von
Fllichtlingen® betrachtet und ein Bezug zu der aktuellen Fllchtlingssituation
hergestellt. Hierbei wird sich vorrangig auf die aktuelle Flichtlingssituation in
2014-2016 bezogen. Im Kapitel 1.3 erfolgt eine kritische Analyse Uber den
Forschungsstand aktueller Studien. Hierbei werden Forschungslicken insbe-
sondere fur das Bundesland Sachsen-Anhalt beschrieben. Mithilfe dieser
Analyse sollen unerforschte Aspekte zur Thematik aufgedeckt und umstritte-
ne Meinungen Uber die Flichtlingssituation am Arbeitsmarkt dargestellt wer-
den. Im Rahmen der Masterthesis werden diese Aspekte aufgegriffen und

naher untersucht.

Anhand der Abgrenzung der Begriffe ,Flichtling, Migrant und Asylbewerber*
verschafft das zweite Kapitel einen allgemeinen Uberblick Uber die Thematik.
Des Weiteren wird in diesem Kapitel sowohl naher auf das Thema ,Integrati-
on und Beschaftigung®“ eingegangen als auch auf die aktuelle Gesetzeslage
und die bestehenden Méglichkeiten flr Unternehmen Flichtlinge zu beschaf-

tigen, verwiesen.

Das darauffolgende Kapitel 3 beinhaltet eine Arbeitsmarktanalyse fur Sach-
sen-Anhalt hinsichtlich des Fachkraftemangels. Anmerkungen, dass es
Fluchtbewegungen bereits seit 1945 gab, werden im ersten Abschnitt des
Kapitels kurz dargestellt. Daran anknlpfend erfolgt die Darstellung der aktu-
ellen Arbeitsmarktsituation fur Flichtlinge in Sachsen-Anhalt. Dazu werden
die von der Bundesagentur fir Arbeit der Region Sachsen-Anhalt und Thu-
ringen bereitgestellten statistischen Daten genutzt. Im Abschluss daran er-
folgt eine Fluchtlingsanalyse hinsichtlich der soziodemografischen Merkmale
u.a. in Hinblick auf Alter, Geschlecht, Berufsabschluss und Herkunftsland der
Geflichteten. Abschlieflend wird auf die Thematik der Arbeitsmarktintegration

im landlichen Raum kurz eingegangen.
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Im vierten Kapitel werden die Herausforderungen fur das Human Resource
Management erlautert. Hierbei wird insbesondere auf das Thema Diversity
und Change Management eingegangen. Die Beschaftigung von Fllchtlingen
erfordert die Einbeziehung neuer Aspekte in die Unternehmenskultur, u.a.
welche finanziellen, materiellen und organisationalen Ressourcen und Struk-
turen notwendig sind, um Flichtlinge zu integrieren. Konzepte des Change
Managements in Bezug auf das Thema Diversity sind somit in Hinblick auf
die zu behandelnde Thematik in diesem Kapitel von Relevanz. Des Weiteren
werden in diesem Kapitel die Malnahmen, die Fluchtlinge dabei unterstit-
zen, schneller in den Job zu finden und sich zu integrieren, beleuchtet. An-
knUpfend daran wird auf Initiativen und Projekte des Landes Sachsen-Anhalt
verwiesen. Dies soll dennoch nur als Uberblick dienen, da in den letzten Mo-
naten eine Vielzahl von Netzwerken mit unterschiedlichsten Meinungen und

Interessen zum Thema Fluchtlingsintegration entstanden sind.

Im darauffolgenden praxisorientierten Teil der Arbeit steht die Beschreibung
der zwei Fallbeispiele hinsichtlich Aspekten der Beschaftigung von Fluchtlin-
gen im Vordergrund. Hierbei wird einerseits die jeweils gewahlte For-
schungsmethode der quantitativen Forschung in Form eines Fragebogens
naher erlautert, als auch andererseits auf die qualitative Erhebungsmethode

in Form eines transkribierten Experteninterviews eingegangen.

Nachdem die Unternehmen vorgestellt wurden, erfolgt die kritische Ausei-
nandersetzung mit beiden Fallbeispielen. Anknipfend daran erfolgt eine Ana-
lyse beider Unternehmen beziglich Unternehmensgrolie, Branche, Anzahl
und Art der beschaftigten Fluchtlinge sowie deren Erfolgsfaktoren und Prob-
leme. Auf den Grundlagen der vorangegangenen Kapitel werden Handlungs-
empfehlungen fur die Unternehmen gegeben. In diesem Kapitel wird ver-
sucht, neue Wege in Form von MalRnahmen und Strategien flir das Human
Ressource Management zu benennen, die bei der Rekrutierung und Be-
schaftigung von Gefllichteten als essentiell erscheinen. Hierzu wird ein ver-
einfachtes Change Konzept flr das befragte Unternehmen der Elektrobran-
che erstellt. AbschlieRend wird in Kapitel 6 ein Fazit gezogen und ein

Ausblick auf die in der Arbeit vorliegende Thematik gegeben.
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1.3 Forschungsstand

Grundsatzlich ist der Forschungsstand aufgrund der Aktualitédt des Themas
Flachtlinge noch als nahezu nicht vorhanden zu bezeichnen. Fur das Bun-
desland Sachsen-Anhalt stellen diesbezlgliche Forschungsdaten einen mar-
ginalen Bereich dar, da die Thematik keine publizistische Resonanz aufweist
und Wissenschaftler sich aktuell an den Fluchtlingszahlen in Westdeutsch-
land orientieren und diese fur Analysezwecke nutzen. Da sich die Problema-
tik der Arbeit vorrangig auf die gestiegenen Fllchtlingszahlen ab dem Jahr
2014 stitzen soll und sich die geeignete Literatur in Form von Monografien
hauptsachlich auf die Migrationsforschung ab den 60er Jahren bezieht, wur-
de sich bei der Literaturrecherche in der vorliegenden Arbeit vorranging auf
Internetquellen und sogenannte graue Literatur gestutzt. Den Hauptgegen-
stand der Recherchen bilden Studien und Broschiuren des BAMF und der
Bundesagentur fur Arbeit. Insbesondere fur das Bundesland Sachsen-Anhalt
liegen kaum aktuelle Daten Uber die Zuwanderungen in 2014-2016 und vor
allem kaum aussagekraftige Studien zum Thema Arbeitsmarktintegration von
Fllchtlingen vor. Aufgrund des geringen Anteils an Menschen mit Migrations-
hintergrund, die in Sachsen-Anhalt leben, lassen sich die meisten statisti-
schen Daten nur fur Gesamt-Ostdeutschland finden; eine Differenzierung auf
die einzelnen Bundeslander erfolgt selten. Demnach liegen kaum und vor-
rangig nur von der Bundesagentur fur Arbeit und dem Statistischen Landes-
amt Sachsen-Anhalts veroffentlichte reprasentative Daten fir Sachsen-
Anhalt vor, die mit Einschrankungen analysiert werden konnen. Laut Mikro-
zensus werden Migranten unter dem Sammelbegriff ,Menschen mit Migrati-
onshintergrund“ zusammengefasst. Somit werden u.a. Spataussiedler, ein-
geburgerte Auslander und deren Kinder sowie Gefllchtete in den Statistiken
nicht getrennt betrachtet. Ab der zweiten Jahreshalfte 2016 sollen laut Bun-
desagentur fur Arbeit, Flichtlinge, die bei der Arbeitsagentur als arbeitssu-
chend gemeldet sind oder sich in Integrationsmaflinahmen befinden, separat
in den Statistiken aufgefiihrt werden.® Hinsichtlich der Untersuchung des
Fachkraftebedarfes und der Zuwanderung sowie Integration in Sachsen-

Anhalt waren herausgegebene Materialien vom Statistikservice Ost der Bun-

® Vgl. BUNDESAGENTUR FUR ARBEIT (2016a), S. 1.
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desagentur fur Arbeit, des Instituts fur Arbeitsmarkt- und Berufsforschung und
des Ministeriums fur Arbeit, Soziales und Integration Sachsen-Anhalt eine
wertvolle Hilfe fur die Erstellung der Arbeit. Anzumerken ist, dass beispiels-
weise die Studie zum Thema Zuwanderung, Integration und Vielfalt in Sach-
sen-Anhalt herausgeben vom Ministerium fur Gesundheit und Soziales des
Landes Sachsen-Anhalt und der Integrationsbeauftragten der Landesregie-
rung (2008) einen Uberblick liber die Entwicklung und die Integrationsarbeit
in Sachsen-Anhalt gibt. Nachteilig ist, dass sich die Studie auf einen Zeit-
raum von 2007-2009 bezieht.®

Das Forschungszentrum Migration, Integration und Asyl des Bundesamtes
fur Migration und Flichtlinge (2016) erforschte die Qualifikationsstruktur, Ar-
beitsmarktbeteiligung und Zukunftsorientierungen von anerkannten Fllchtlin-
gen. Einige wichtige Aspekte der Studie sind unteranderem, dass etwas
mehr als ein Drittel der Fluchtlinge, vorrangig Manner, eine Erwerbstatigkeit
aufgenommen haben und die Bleibeabsicht der 2805 befragten Personen
stark ausgepragt ist. Fur die Befragung wurden anerkannte Flichtlinge aus
den Landern Afghanistan, Eritrea, Irak, Iran, Sri Lanka und Syrien befragt, die
einen Aufenthaltstitel in den Jahren 2008 bis 2012 erhalten haben und somit

bereits eine gewisse Zeit in Deutschland verbracht haben.’

Mit der vierten Ausgabe der BAMF Kurzanalyse untersuchten RICH und
NESKE (2016) die Sozialstruktur, das Qualifikationsniveau und die Berufsta-
tigkeit von Asylantragsstellern. Die auf freiwilliger Basis entstandenen Daten
wurden im Rahmen des Asylverfahrens erhoben und beziehen sich auf das
erste Halbjahr 2016. Die grofdte Gruppe der 250 000 Befragten stellen Syrier
mit knapp 44 Prozent dar. Demnach sind die Ergebnisse auch stark von die-
ser Gruppe gepragt. In der Studie wird deutlich, dass 70 Prozent der Befrag-
ten junge Manner sind und die Mehrheit als hochsten Bildungsabschluss die
Mittelschule angegeben hat. Ersichtlich wurde, dass in den Herkunftslandern
vorrangig Tatigkeiten in der Landwirtschaft, dem Handwerk und dem Bauwe-
sen ausgeubt wurden, die als geringfligig qualifizierte Berufe charakterisiert
werden kdnnen. Als Kritikpunkt ist anzumerken, dass die Daten aufgrund von

Vgl. MINISTERIUM GESUNDHEIT UND SOZIALES SACHSEN-ANHALT (2008), S. 7f.
Vgl. WORBS, S./BUND, E. (2016), S. 1f.
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Selbstauskunft der Befragten entstanden sind und demnach keine Dokumen-
te oder Nachweise Uber Berufs- und Schulbildung vorliegen. Die Validitat der
Antworten kann somit nicht Uberprtft werden. Dennoch stellt die Kurzanalyse
eine der aktuellsten und detailliertesten Studien in Bezug auf die soziodemo-

grafischen Merkmale von Gefliichteten dar.®

GYO (2016) hat in seinem Buch den Zugang und die Herausforderungen der
Beschaftigung von Fluchtlingen analysiert. Ziel seiner Untersuchung war es,
auf die rechtlichen Barrieren in Bezug auf die Beschaftigung von Flichtlingen
einzugehen und das Zusammenwirken der Agentur fur Arbeit und der Aus-

landerbehérde aufzuzeigen.®

Das IAB, die Bundesagentur fur Arbeit als auch die Bertelsmann Stiftung
veroffentlichten einige Ergebnisse in Bezug auf die Arbeitsintegration von
Fluchtlingen. Die Bundesagentur fur Arbeit hat im Juni 2016 erste Ergebnisse
der Arbeitsmarktstatistik von Drittstaatsangehoérigen veroéffentlicht. Bis Mai
2016 war eine Differenzierung der Flichtlinge in der Arbeitslosenstatistik
nicht moglich. Unter Personen im Kontext von Fluchtmigration wurden nun
Gefluchtete mit Aufenthaltsgestattung und -erlaubnis sowie Duldung gebun-
delt erfasst. Mithilfe der Statistik kann eine Differenzierung der bei der Bun-
desagentur gemeldeten Flichtlinge hinsichtlich soziodemografischer Merk-

male je Bundesland vorgenommen werden.

BRUCKER et. al. haben im Rahmen des IAB eine qualitative Befragung mit
26 Experten und 126 Flichtlingen im Zeitraum von November 2015 bis Marz
2016 durchgefuhrt. Wichtige Punkte der Untersuchungen bestehen in der
Analyse der Arbeitsmotivation, der Herkunft und der Fluchtgriinde gefliichte-

ter Menschen.°

THRANHART (2015) untersucht mithilfe der Bertelsmann Stiftung wie eine
Integration auf dem Arbeitsmarkt flr Flichtlinge optimiert werden kann.

Schwerpunkte stellen vor allem die Verklrzung der Wartezeiten im Asylver-

® vgl. RICH, A.K./NESKE, M. (2016), S. 1ff.
° Vgl. GYO (2016), S. 41.
1% vgl. BRUCKER, H.et. al (2016), S. 7ff.



1.3 Forschungsstand

fahren und eine konsequentere Integrationspolitik mit der Schaffung von Aus-

und Weiterbildungsméglichkeiten sowie guten Berufsperspektiven dar.**

Anknupfend an die genannten Studien und die verfugbare Literatur, welche
uberwiegend veraltet ist und die in der Arbeit zu untersuchende Problematik
nur oberflachlich bertcksichtigt, wird ersichtlich, dass neue Forschungsbe-
richte zum Thema unabdingbar sind. Auffallig ist, dass immer wieder Paralle-
len in der inhaltlichen Ausfuhrung in der Literatur zu finden sind und die glei-
chen Titel und Autoren zitiert werden. Um neue Ergebnisse speziell fir das
Bundesland Sachsen-Anhalt zu generieren, wurde mithilfe der Handwerks-
kammer Halle der Kontakt zu Unternehmen hergestellt, die Erfahrungen mit
der Einstellung von Fluchtlingen gemacht haben. Diese zwei Unternehmen

dienen als Fallbeispiele und sollen auf Best Pratices hin analysiert werden.

Ein wichtiger Aspekt bei der Themenfindung der Masterthesis stellte die Bri-
sanz und Polarisierung des Themas dar. Seit der Fllchtlingswelle im Jahr
2015 bietet die Thematik eine kontroverse Diskussionsplattform, die oftmals
auf mangelnde gesellschaftliche Kenntnisse zurlckzufuhren ist und auf Vor-
urteilen basiert. Daher ist es umso wichtiger, neue fundierte Erkenntnisse

zum Thema Integration und Beschaftigung von Flichtlingen zu gewinnen.

' vgl. TRANHARDT, D. (2016), S. 2ff.
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2. Uberblick

2. Uberblick

Far den Aufbau eines einheitlichen Grundverstandnisses im Hinblick auf die
Thematik Arbeitsmarktintegration und Beschaftigung von Fluchtlingen widmet
sich das Kapitel zunachst der Erlauterung begrifflicher Grundlagen. Im An-
schluss daran, erfolgt eine Darstellung der aktuellen gesetzlichen Grundla-
gen zum Thema sowie den Beschaftigungsmadglichkeiten von Flichtlingen je

nach Aufenthaltsstatus.

2.1 Definitionen

Die vorliegende Arbeit wird sich vorrangig auf das Thema Beschaftigung von
Fllichtlingen, geduldeten Fluchtlingen und Asylbewerbern stiutzen. Personen
mit Migrationshintergrund werden nur erlautert und finden fur die zu behan-
delnde Thematik keine besondere Berucksichtigung, da diese unter Umstan-
den bereits langer in Deutschland leben konnten und keine Akteure der aktu-
ellen Fluchtlingswelle 2015 darstellen. Ebenfalls werden abgelehnte
Asylbewerber bei angebotenen Initiativen und MaRnahmen der Arbeits-

marktintegration nicht erfasst.

2.1.1 Fluchtling

Unter einem Fluchtling versteht sich eine Person, die ,aus der begrindeten
Furcht vor Verfolgung wegen ihrer Rasse, Religion, Nationalitat, Zugehorig-
keit zu einer bestimmten sozialen Gruppe oder wegen ihrer politischen Uber-
zeugung sich auferhalb des Landes befindet, dessen Staatsangehorigkeit
sie besitzt und den Schutz dieses Landes nicht in Anspruch nehmen kann

oder wegen dieser Befiirchtungen nicht in Anspruch nehmen will.*2"

Wichtigster Aspekt der Definition ist, dass eine Person aus dem Ausland

Schutz bendtigt und das Recht auf Sicherheit in einem anderen Land in An-

12 GFK, Art. 1A.
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2.1 Definitionen

spruch nimmt, da der eigene Staat oder die zustandige Regierung diesen

nicht mehr gewéhrleisten kann.*®

Das in Deutschland fur die Thematik zustandige Bundesamt fur Migration
und Fluchtlinge (BAMF) ist fur die Prifung der obengenannten Bestimmun-
gen zustandig und entscheidet dariber, ob diese Personen fir einen aner-

kannten Aufenthaltstitel als Fluchtling berechtigt sind.

Eine weitere Form von Flichtlingen kdnnen Kontingentflichtlinge sein. Diese
Personen stammen aus Krisenregionen und wurden mithilfe von Hilfsorgani-
sationen und -projekten nach Deutschland gebracht. Laut Artikel 23 des Auf-
enthaltsgesetzes kann flr diese Personen unter Beachtung einiger Regula-
rien eine Aufenthaltserlaubnis ausgesprochen werden. Wichtigster Aspekt ist,
dass Kontingentflichtlinge von einem Anerkennungs- und Asylverfahren

ausgeschlossen sind.*

2.1.2 Migrant

Aufgrund der Vielzahl an Definitionen zum Thema Migration wurde sich fur
die internationale Bezeichnung von Migranten laut UNESCO™ entscheiden.
Als Migranten werden somit Personen bezeichnet, die ihr Land aus eigenem
Antrieb heraus verlassen, um ihre Lebensbedingungen zu verbessern. Diese
Personen entscheiden sich entweder zeitlich begrenzt oder auf lange Sicht in

dem Land zu leben, in dem sie nicht geboren bzw. staatsangehérig sind.*®

In deutschen Erhebungen und Studien werden Migranten oftmals als Perso-
nen mit Migrationshintergrund bezeichnet.'” Laut der Definition im Mikrozen-
sus werden diese wie folgt klassifiziert: ,alle nach 1949 auf das heutige Ge-
biet der Bundesrepublik Deutschland Zugewanderten, sowie alle in

Deutschland geborenen Auslander und alle in Deutschland als Deutsche Ge-

¥ vgl. AUMULLER, J. (2016), S. 11.

" Vgl. BUNDESREGIERUNG, im Internet veréffentlicht, [18.09.2016.

> UNESCO bezeichnet: The United Nations Organization for Education, Science and Cul-
ture.

'° vgl. UNESCO (2016), verdffentlicht im Internet, [25.09.2016].

" vgl. BAMF (2016a), verdffentlicht im Internet. [25.09.2016].

12



2.1 Definitionen

borenen mit zumindest einem zugewanderten oder als Auslander in Deutsch-

land geborenen Elternteil*®".

2.1.3 Asylbewerber

Als Asylbewerber werden Personen bezeichnet, die sich im Asylverfahren

befinden.*®

Die Prufung, ob eine Person asylberechtig ist, wird ebenfalls vom BAMF
durchgefuhrt. Das Bundesamt entscheidet somit, ob diese Person den Status
als Fluchtling oder Asylberechtigter erhalt oder ein subsidiarer Schutzstatus
ausgesprochen wird. Asyl beantragen kénnen alle Menschen, die aufgrund
politischer Verfolgung oder religioser Ansichten ausgegrenzt und verfolgt

werden.?°

Festzustellen ist, dass sich enge Parallelen zwischen Fluchtlingen und Asyl-
suchenden ergeben. Die Anforderungen an den Flichtlingsstatus gemal der
Genfer Konvention sind jedoch geringer als die der Asylberechtigten. Erhal-
ten Personen weder die Anerkennung als Fltchtling noch als Asylberechtigter
wird eine dritte Regelung, die Gewahrung eines subsidiaren Schutzes, in Be-
tracht gezogen. Sind Menschen in ihrem Heimatland einer erheblichen Ge-
fahr u.a. durch Folter oder Anklindigung des Todes ausgesetzt, so gilt fir

diese Personen ein Abschiebungsverbot.”*

Welche arbeitsrechtlichen Auswirkungen diese Entscheidungen des BAMF
auf die Menschen haben, wird im Kapitel 2.5 naher beleuchtet. Aufgrund der
politischen Brisanz des Themas und den daraus resultierenden wechselnden
gesetzlichen Regelungen sind Anderungen vorbehalten. Um ein einheitliches
Verstandnis zu erhalten, wird in der vorliegenden Arbeit bei allen obenge-
nannten Personen, ausgenommen der Migranten, von Flichtlingen gespro-

chen. Da in den Statistiken und Studien keine Unterschiede zwischen aner-

'8 STATISTISCHES BUNDESAMT (2011), S. 25.

9 vgl. BMZ, verdffentlicht im Internet, [28.09.2016].

29 vgl. BAMF (2018), verdffentlicht im Internet, [27.09.2016].
2L vgl. BMZ, veréffentlicht im Internet, [28.09.2016].
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2.2 Integration

kannten Fltchtlingen und Asylberechtigten gemacht werden, wird diese Vor-

gehensweise ebenfalls fur die Arbeit Gbernommen.

Statistiken der Agentur fur Arbeit beinhalten ebenfalls keine gesonderten
Anmerkungen zu anerkannten Fluchtlingen. Dort werden geduldete Auslan-
der, anerkannte Flichtlinge, Asyl- und Schutzberechtigte, welche einen Be-
zug zum Arbeitsmarkt haben, als Personen im Kontext von Fluchtmigration

dargestellt.*

2.2 Integration

Anerkannte Flichtlinge, die im obengenannten Kapitel 2.1 erlautert wurden,
haben Anspruch auf Integration, Teilhabe und Einbeziehung an und in der
Gesellschaft. Bezugnehmend auf die Zuwanderung in Deutschland bedeutet
dies, dass der Bevolkerung mit Migrationshintergrund ein Zugang zu allen
Aktivitaten des gesellschaftlichen Lebens ermdglicht wird.?® Integration er-
streckt sich auf langfristige Sicht, soll die Eingliederung in eine Einheit ver-

deutlichen und ein gleichberechtigtes Zusammenleben gewahrleisten.?*

Der Erfolg von Integrationsmalinahmen ist abhangig von den politischen,
kulturellen und sozialen Wertevorstellungen der Zuwanderer und deren Be-
reitschaft sich zu integrieren. Toleranz und Akzeptanz seitens der deutschen
Bevolkerung als auch gesetzliche Grundlagen stellen ebenfalls die Basis fur
eine erfolgreiche Integration dar. Einerseits ist es empfehlenswert, dass Zu-
gewanderte die Werte und Rechtsnormen der Gesellschaft annehmen und
die Sprache erlernen, andererseits soll eine Integration keine vollstandige
Assimilation der Person darstellen, in der Zuwanderer ihre Traditionen und

Identitaten aufgeben missen.®

Da es viele verschiedene Formen von Integration gibt, wird fur die vorliegen-

de Arbeit die wichtigste Form der Integration, die Arbeitsmarktintegration von

2 \ygl. BUNDESAGENTUR FUR ARBEIT (2016b), S. 5.

Vgl. BUNDESLANDERBEAUFTRAGTE, veréffentlicht im Internet, [01.10.2016].

Vgl. BAMF (2016a), veroffentlicht im Internet, [25.09.2016].

Vgl. GEISSLER, R/BUNDESZENTRALE FUR POLITISCHE BILDUNG (2014), veroffent-
licht im Internet, [02.10.2016].

NN
(52 I N V)
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2.2 Integration

Gefluchteten in Deutschland, naher erlautert. Unter Arbeitsmarktintegration
versteht sich das Ziel, dass Fluchtlinge mithilfe von IntegrationsmalRnahmen
verglichen zur deutschen Bevdlkerung annahernd kongruente Arbeitsmarkt-
ergebnisse erzielen. Arbeitsmarktintegration beschreibt somit einen langfris-
tigen Prozess der Eingliederung in den Arbeitsmarkt des Zuwanderungslan-
des und soll sicherstellen, dass jeder Fluchtling ein eigenstandiges Leben

ohne den Bezug von Sozialleistungen filhren kann.?®

Damit sich positive Effekte der Arbeitsmarktintegration in der Wirtschaft und
der Gesellschaft zeigen, ist es unabdingbar, Zuwanderer in den deutschen
Arbeitsmarkt zu integrieren und ihnen den Zugang zu Bildung und Arbeit zu
ermoglichen. Erfolgsbestimmend sind hierbei drei Hauptfaktoren. Einerseits
spielen die strukturellen Auspragungen der Geflichteten in Form von
Sprachkenntnissen und deren soziodemografischen Merkmale eine Rolle.
Andererseits misst sich der Erfolg der Arbeitsmarktintegration an den Betreu-
ungsangeboten, die den Zuwanderern von Behdrden, Unternehmen und
Kommunen zur Verfiugung gestellt werden und ihnen einen erleichterten Zu-
gang zum Arbeitsmarkt verschaffen. Letzter Faktor der Arbeitsmarkintegrati-
on ist die Beschaffenheit und Aufnahmefahigkeit des Arbeitsmarktes, zu dem
der Geflichtete Zugang erhalten will. Hierbei sind Aspekte hinsichtlich der
Anzahl an offenen Stellen in der Region, Arbeitslosenzahl und Anzahl der

Bewerber zu beriicksichtigen.?’

Gemal wissenschaftlicher Studien und Statistiken des IAB und der Bunde-
sagentur far Arbeit ist Deutschland aufgrund des demografischen Fachkraf-
temangels auf neuzugewanderte Arbeitskrafte angewiesen, die die Finanzie-
rung des Rentensystems erleichtern und der immer alter werdenden

Bevolkerung entgegenwirken sollen.?®

Anzumerken ist, dass Arbeitsmarktintegration nicht mit der Thematik Be-
schaftigung gleichgesetzt werden kann. Im Nachfolgenden wird dementspre-

chend auf das Thema Beschaftigung eingegangen. Die Erlauterung der ein-

26 \/gl. OECD (2005), S. 10.
" vgl. LINDENMEYER, H./ VON GLUTZ, B./ HAUSLER, F./ KEHL, F. (2008), S. 3.
8 vgl. ROVEKAMP, M. (2016), verdffentlicht im Internet, [15.11.2016].
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2.3 Beschaftigung

zelnen Beschaftigungsmoglichkeiten von Fluchtlingen und der Integrations-

malinahmen erfolgt in Kapitel 2.5 bzw. im Kapitel 4.

2.3 Beschaftigung

Laut viertem Sozialgesetzbuch, versteht man unter Beschaftigung die nicht-
selbststandige Tatigkeit und somit die Anstellung einer Person in einem Ar-

beitsverhaltnis.?°

Generell kann jeder arbeitsfahige Staatsangehorige der EU in Deutschland
eine Beschaftigung aufnehmen. Flichtlinge kénnen je nach Aufenthaltsstatus
fur den deutschen Arbeitsmarkt zugelassen werden. Faktoren wie Kompe-
tenzen/ Sprachkenntnisse sind fur eine erfolgreiche Beschaftigung unab-
dingbar. Festzuhalten ist, dass Personen aus den Nicht-EU-Landern ein
Asylverfahren durchlaufen missen, um uUberhaupt eine Beschaftigung in
Deutschland aufnehmen zu konnen. Dieser Prozess kann eine Zeitspanne

von bis zu einem Jahr in Anspruch nehmen.*°

2.4 Asylverfahren und rechtliche Grundlagen

Die grundlegende Voraussetzung fur die Aufnahme einer Erwerbstatigkeit fur
geflichtete Personen stellt die Vergabe des Aufenthaltstitels nach dem Auf-

enthaltsgesetzes (AufenthG) dar.®

In Deutschland gibt es verschiedene Arten von Aufenthaltstiteln. Auslander
kénnen ein Visum, eine Aufenthaltserlaubnis, eine Niederlassungserlaubnis,
eine Erlaubnis zum Daueraufenthalt-EG oder die Blaue Karte beantragen.
Die Erteilung der zeitlich befristeten Aufenthaltserlaubnis kann u.a. aufgrund

von humanitaren Grinden durch ein Asylverfahren erfolgen oder aufgrund

29 \/gl. SGB IV.
%0 vgl. BUNDESAGENTUR FUR ARBEIT (2015a), S. 16ff.
% vgl. §1-11, AufenthG.
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2.4 Asylverfahren und rechtliche Grundlagen

eines Studiums, des Familiennachzugs sowie einer Erwerbstatigkeit erfol-

gen.*

Die Niederlassungserlaubnis stellt ein dauerhaftes und uneingeschranktes
Aufenthaltsrecht dar. In Bezug auf die Thematik Asylbewerber kann in der
Regel die Niederlassungserlaubnis funf Jahre nach der Erteilung der Aufent-
haltserlaubnis erteilt werden. In Ausnahmenfallen ist ein Ubergang von der
Aufenthaltserlaubnis in die Niederlassungserlaubnis bereits nach drei Jahren
maoglich. Die Voraussetzungen werden in der unten stehenden Tabelle in der

Ubersicht der vier Schutzformen erklart.>

Die Blaue Karte EU ist vorrangig fur Hochschulabsolventen und Akademiker
bestimmt, um einer Beschaftigung in der EU nachzugehen. Sie ist flr die
Dauer von 4 Jahren befristet. Es kann eine Verlangerung vorgenommen

werden oder eine Umwandlung in eine Niederlassungserlaubnis erfolgen.

Unionsbirger und Staatsangehorige des europaischen Wirtschaftsraums
genielden in der EU die Freizligigkeit und benétigen keine Aufenthaltserlaub-
nis. Aufgrund der in der Arbeit zu behandelnden Fllchtlingsthematik wird
hierbei nicht weiter auf Visum, Daueraufenthalt-EG und Freizlgigkeitsrechte

eingegangen.®

Mittels eines Asylverfahrens wird beim BAMF Uber den Asylantrag des Ge-
flichteten entschieden. Anhand der nachfolgenden Grafik soll der Prozess
des Asylverfahrens vereinfacht dargestellt werden. Aufgrund der Komplexitat
dieser Thematik und vor dem Hintergrund, dass sich die Arbeit nicht vorran-
gig auf die Analyse des rechtlichen Kontexts der deutschen Asylpolitik stut-
zen soll, wird nur auf grundlegende Aspekte des Asylverfahrens eingegangen
und auf die Erlauterung von Einzelfallprifungen und Sonderregelungen so-

wie Hartefallregelungen verzichtet.

%2 v/gl. § 3-19a, AufenthG.

% Vgl. BUNDESMINISTERIUM DES INNEREN (2016), verdffentlicht im Internet,
[14.10.2016].

% Vgl. AUSWARTIGES AMT (20186), verdffentlicht im Internet, [10.10.2016].

% Vgl. EUROPAISCHE KOMMISSION, veréffentlicht im Internet, [10.10.2016].
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2.4 Asylverfahren und rechtliche Grundlagen

Ankunft ;
_ Verteilung & Asylantrag
BUMA-Dokument N Unterkunft S
Registrierung AZR e Ea i R
EASY-System onigsteiner scniusse urogac-system
v
Aufenthalts-
gestattung Dublin- )
— —> Anhorun
Residenzpflicht Verfahren 9
(3 Monate)
v

Entscheidung
tber Asylstatus

Abb. 1: Asylverfahren des BAMF*®

Asylsuchende, die die deutsche Grenze Uberquert haben, treffen generell als
erstes auf die Bundes- oder Landespolizei und werden zu einer Anlaufstelle
geschickt, die oftmals auch die AuRenstelle des BAMF auf dem Gelande be-
inhaltet. Hier erfolgt die erste Registrierung der Asylsuchenden anhand des
EASY3"Systems. Die hier aufgenommenen Daten, welche Angaben zur Per-
son, den Fingerabdruck und ein Lichtbild enthalten, werden zentral gespei-
chert und stehen somit der Agentur fur Arbeit, der Auslandsbehdrde und dem
BAMF zur Verfiigung.®®

Des Weiteren erfolgt die Zuteilung des Wohnortes mithilfe des Konigsteiner
SchlUssels auf die einzelnen Bundeslander. Der Konigsteiner Schilssel be-
zeichnet eine Quotenregelung, die jahrlich von der Kommission des Bundes
und der Lander festgelegt wird. Diese Regelung stellt sicher, dass eine faire
und der Aufnahmekapazitat des einzelnen Bundeslandes entsprechende Ver-
teilung erfolgt. Die registrierten Daten werden nun in das Auslanderzentralre-
gister (AZR) eingetragen und die Asylsuchenden erhalten einen ersten An-

% Eigene Darstellung in Anlehnung an: BAMF (2016c), S. 8-17.
! Erstverteilung von Asylbegehrenden.
% Vgl. INFORMATIONSVERBUND ASYL UND MIGRATION (2015a), S. 2f.

18



2.4 Asylverfahren und rechtliche Grundlagen

kunftsnachweis, das BUMA * - Dokument, welches zum Aufenthalt in
Deutschland berechtigt und den Anspruch auf staatliche Unterstutzungsleis-
tungen in Form eines monatlichen Geldbetrages und Sachleistungen sicher-

stellt.*°

Nachdem die Asylsuchenden auf die zustandigen Aufnahmeeinrichtungen
der jeweiligen Bundeslander verteilt worden sind, erfolgt die personliche An-
tragstellung in der AulRenstelle des BAMF. Hierzu werden Dolmetscher beno-
tigt, um Uber Rechte und Pflichten im Asylverfahren aufzuklaren. Die Asylsu-
chenden werden darlber hinaus erneut aufgefordert, ihre Identitat
nachzuweisen. Die Feststellung, ob es sich um einen Erst- oder Folgeantrag
der asylsuchenden Person handelt, erfolgt mithilfe eines Abgleichs der erho-
benen Daten im AZR und der Daten des Bundeskriminalamtes. Des Weiteren
erfolgt ein System-Scan mit Eurodac, welcher entscheidet, ob mdglicher-
weise ein anderer europaischer Staat flr die Abwicklung des Asylverfahrens

zustandig ist.**

Erst nachdem der Asylantrag beim BAMF gestellt wurde, erhalt der Asylsu-
chende eine Aufenthaltsgestattung, die an eine Residenzpflicht fir mindes-
tens drei Monate gekoppelt ist. Diese gilt auch fir Antragsteller, die mit hoher

Wahrscheinlichkeit eine Genehmigung des Antrags erhalten werden.*?

Wahrend der Prifung des Asylantrags findet das Dublin-Verfahren Anwen-
dung. Hierbei handelt es sich um ein Verfahren zur Feststellung von Zustan-
digkeiten innerhalb der Mitgliedsstaaten der EU, Island, Norwegen, Schweiz
und Lichtenstein, mit dem Ziel, dass ein Asylantrag jeweils in nur einem der

genannten Staaten inhaltlich Gberpriift und bearbeitet werden soll.*®

Kommt es zur Feststellung, dass der Asylsuchende zuvor in einem anderen
europaischen Land registriert worden ist oder bereits Asyl beantragt hat, so
veranlasst das BAMF die Uberstellung an den zustdndigen Mitgliedsstaat.

Reagiert dieser nicht binnen einer bestimmten Frist, so kann der Asylantrag

Bescheinigung Uber die Meldung als Asylsuchender.

0 vgl. BAMF, versffentlicht im Internet, [10.10.2016].

“1 vgl. BAMF (2016c), S. 11.

Vgl. ebenda.

* Vgl. BUNDESREGIERUNG (2015), im Internet veréffentlicht, [24.10.2018].
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2.4 Asylverfahren und rechtliche Grundlagen

in Deutschland abgelehnt und ein Dublinbescheid vom BAMF erlassen wer-
den. Dublinbescheide, die sich an den Mitgliedsstaat Griechenland richten,
werden mittlerweile widerrufen, sodass das Zustandigkeitsrecht zuriick an
Deutschland Gbergeben wird. Erfolgt eine Uberstellung des Asylsuchenden in
den zustandigen Mitgliedsstaat nicht binnen sechs Monaten, so bleibt die
Zustandigkeit im Asylverfahren ebenfalls bei Deutschland und ein neues

Asylverfahren wird eingeleitet, sofern der Asylantragssteller auffindbar ist.*

Nach dem Dublin-Verfahren erfolgt gewohnlich die Anhérung des Antragstel-
lers Uber die Grinde und Ursachen der Flucht und die bestehende Bedro-
hung im Heimatland im Falle der Ruckfuhrung. In einigen Fallen geschieht
dies bereits bei der Antragstellung. Das BAMF hat sich seit der Fllchtlings-
welle und dem daraus resultierenden Bearbeitungsstau zum Ziel gesetzt,
Asylantrage mithilfe eines integrierten Fllchtlingssystems binnen 48 Stunden
zu entscheiden. Somit sollen Antragsteller direkt in einem Ankunftszentrum
registriert und angehdrt werden und die Entscheidung soll bei einfachen Fal-
len, die keiner komplexen Bearbeitung oder dem Dublinbescheid unterliegen,
innerhalb kurzer Zeit fallen. Durch die Bearbeitung schnell zu entscheidender
Falle sowie die Abwicklung der Anhérung durch die Aul3enstelle des BAMF,
die Bearbeitung im Entscheidungszentrum und die Zustellung der Bescheide
im Zustellzentrum, welche es im Ankunftszentrum zu vereinen gilt, sollen po-
sitive und negative Bescheide inklusive deren Vorbereitung fir die Abschie-

bung innerhalb von 48 Stunden realisierbar sein.*

Das BAMF hat vier Schutzformen als Entscheidungsgrundlage zur Wahl. Es
ist darUber zu entscheiden, ob der Asylantragsteller die Anerkennung und
somit die Asylberechtigung nach Art. 16 GG erhalt, die Zuerkennung des Sta-
tus Fllchtling nach §3 AsylG eintritt, ein subsidiarer Schutzstatus nach § 4
AsylG ausgesprochen wird oder ein Abschiebungsverbot nach § 60 V und VII
AufenthG erfolgt.*°

Als Entscheidungsgrundlage ist der Aspekt zu beachten, dass bei Asylsu-

chenden, die Uber einen sicheren Drittstaat eingereist sind, die Anerkennung

* Vgl. INFORMATIONSBUND ASYL UND MIGRATION (2015b), S. 3.
% vgl. BAMF (2016c), S. 14ff.
% vgl. ebenda.
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2.4 Asylverfahren und rechtliche Grundlagen

der Asylberechtigung nicht gewahrleistet werden kann. Des Weiteren sind
Antragsteller aus den Landern Albanien, Ghana, Kosovo, Mazedonien, Bos-
nien-Herzegowina, Serbien, Senegal, Montenegro und aus den Mitgliedstaa-
ten der EU von einer geringen Bleibeperspektive gekennzeichnet. Geflichte-
te aus Syrien und Eritrea sowie religiose Minderheiten aus dem Irak haben
demgegenuber eine hohe Bleibeperspektive und kdnnen den Asylstatus mit-
tels eines Schnellverfahrens beantragen. Festzuhalten ist auRerdem, dass
Gefliichtete aus den sicheren Herkunftsstaaten*’ wahrend des Asylverfah-
rens bis zur Entscheidung in der zustandigen Aufnahmeeinrichtung wohnen
mussen und diese bis zur Ausreise im Falle der Ablehnung des Antrags

ebenfalls nicht verlassen diirfen.*®

Im Nachfolgenden werden die rechtlichen Folgen der Entscheidung tber den
Asylstatus hinsichtlich Arbeitsmarktzugangsbeschrankungen, Familienzuzug

und Dauer der Aufenthaltserklarung mithilfe einer Tabelle veranschaulicht.

Diese Tabelle verdeutlicht, dass sich Parallelen zwischen den Aufenthaltsti-
teln Asylberechtigter und Fllchtling finden lassen. Beide Schutzformen bein-
halten eine Aufenthaltserlaubnis von drei Jahren und einen uneingeschrank-
ten Arbeitsmarktzugang. Des Weiteren ist der Nachzug von Ehegatten und
Kindern gestattet, welcher bei den anderen beiden Schutzformen entfallt.
Wird subsidiarer Schutz oder ein nationales Abschiebeverbot gewahrt, so
beschrankt sich die Erlaubnis zum Aufenthalt auf ein Jahr und eine Arbeits-
marktintegration kann nur in Form eines Beschaftigungsverhaltnisses, wel-

ches der Zustimmung der Auslanderbehérde bedarf, erfolgen.*®

" Sichere Herkunftsstaaten beschreiben Lander, in denen keine staatliche Verfolgung

herrscht und der Schutz vor Verfolgung aufgrund des im Land herrschenden demokrati-
schen Systems und der politischen Lage gewahrleistet werden kann.

8 Vgl. BUNDESAMT FUR MIGRATION UND FLUCHTLINGE, veréffentlicht im Internet,
[11.10.2016].

° Vgl. Kapitel 2.4, Tab.1, S. 22.
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Subsidiéarer )
o Asyl- Flacht- Abschiebungsverbot
Kriterium ; ) Schutz- )
Berechtigter | ling (national)
status
§ 60 Abs. 5
Rechtliche Art. 16a Abs. | 83 Abs. 1 8§84 Abs. 1 AufenthG
Grundlage 1GG AsylG AsylG 8§60 Abs. 7 Auf-
enthG
1 Jahr 1 Jahr
Dauer der 3 Jahre (Verlangerung | (Verlangerung wieder-
Aufenthaltserlaubnis auf 2 Jahre holt
maoglich) moglich)

Niederlassungs-

erlaubnis

Nach 3 bzw. 5 Jahren

Voraussetzungen:
erfolgreiche
Integration, d.h. sicherer
Lebensunterhalt durch
Beschaftigung/
Erwerbstatigkeit und
Vorhandensein von
ausreichenden Sprach-

kenntnissen

Nach 5 Jahren

Voraussetzungen:
erfolgreiche
Integration, d.h. sicherer
Lebensunterhalt durch
Beschéftigung/ Erwerbstétigkeit und
Vorhandensein von ausreichenden

Sprachkenntnissen

Familiennachzug

Unbeschrankt Beschrankt auf Beschéaftigung
Arbeitsmarktzugang Voraussetzung:
Erlaubnis der
Auslénderbehorde
Ja Nein

Anerkennung des Status

erfolgen)

(Antrag muss 3 Monate nach

Tab. 1: Die vier Schutzformen im Uberblick™

% Eigene Darstellung in Anlehnung an: BAMF (2016c), S. 15ff.
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2.5 Beschaftigungsmoglichkeiten von Fluchtlingen

Im Fall der Ablehnung des Asylantrags konnen die Antragsteller Klage beim
zustandigen Verwaltungsgericht des aktuellen Wohnsitzes erheben. Ableh-
nungen koénnen einfacher Natur oder als offensichtlich unbegriindet oder un-
zulassig deklariert werden. Legt der Antragsteller gegen einen einfachen Ab-
lehnungsbescheid Klage ein, so verschiebt sich die Frist der Ruckfihrung um

die Dauer des Klageverfahrens.>*

Eine Duldung und somit die vorribergehende Aussetzung der Ruckfuhrung
in das Heimatland findet Anwendung, wenn der Asylbewerber aus Grinden
von schwerer Krankheit oder fehlender Reisedokumente nicht abgeschoben
werden kann.*? Die Besonderheiten in Bezug auf das Ausiiben einer Be-

schaftigung werden im nachfolgenden Abschnitt 2.5 erlautert.

2.5 Beschaftigungsmdglichkeiten von Flichtlingen

Um auf die einzelnen Beschaftigungsmoglichkeiten von Flichtlingen einzu-
gehen, sind vorab Begriffe wie die Vorrangpriufung und die Prifung der Be-
schaftigungsbedingungen zu erlautern. Diese Begriffe finden in Bezug auf die
Zulassung zum Arbeitsmarkt von Geduldeten und Asylbewerbern Anwen-
dung. Bei Fluchtlingen mit einem anerkannten Aufenthaltstitel und somit einer
Aufenthaltsgenehmigung besteht demgegenuber uneingeschrankter Zugang
zum Arbeitsmarkt. Geduldete®® und Asylbewerber® mit Aufenthaltsgestattung
mussen bei der Auslanderbehdrde eine Arbeitserlaubnis flr konkrete Be-
schaftigungsverhaltnisse beantragen, die ebenfalls die Zustimmung der BA
voraussetzt. In diesem Zusammenhang finden die Vorrangprifung und die

Priifung der Arbeitsbedingungen Beriicksichtigung.>”

Die Vorrangprufung bezeichnet ein Verfahren, welches in den ersten 15 Mo-
naten des Aufenthalts von Geduldeten und Asylbewerbern Anwendung findet
und untersucht, ob fir die zu besetzende Stelle ein deutscher Staatsburger,

EU- Staatsbirger oder ein anerkannter Flichtling zur Verfligung steht. Diese

°L v/gl. BAMF (2016c), S. 22.

°2 yVgl. SCHMICKLER, B. (2015), veroffentlicht im Internet, [15.10.2016].
*® Geduldete ab dem 1. Tag der Entscheidung.

> Asylbewerber ab dem 4. Monat der Registrierung.

* Vgl. CHARTA DER VIELFALT (2015), S. 15.
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2.5 Beschaftigungsmoglichkeiten von Fluchtlingen

Prufung wurde mit dem Inkrafttreten des neuen Integrationsgesetzes im Au-
gust 2016 fur drei Jahre in vielen Bezirken der Arbeitsagenturen u.a. auch in

Sachsen-Anhalt ausgesetzt.*

Zusatzlich prift die BA die Beschaftigungsbedingungen der zu besetzenden
Stelle darauf, ob die Arbeitsbedingungen gleichwertig der deutschen Arbeit-
nehmer gestaltet sind.”” Nach einem vierjahrigen Aufenthalt in Deutschland
bedarf es keiner Zustimmung der BA mehr. Die Zustimmung der Auslander-
behorde, die die Ausstellung der Arbeitserlaubnis veranlasst, bleibt jedoch

immer bestehen.*®

Besonderheiten bestehen bei der Besetzung von Stellen, die Engpassberufe
nach der Positivliste der BA>® beschreiben. Geduldete und Asylbewerber®
aus sicheren Herkunftslandern und jene, die der Verpflichtung unterliegen,
die Aufnahmeeinrichtung auch nach der dreimonatigen Wartefrist nicht zu

verlassen, diirfen in der Regel laut Gesetz nicht beschaftigt werden.®*

2.5.1 Praktika und arbeitsmarktpolitische Maltnahmen

FUr die Austubung einer Hospitation, eines Schulpraktikums, einer betriebli-
chen MalRnahme zur Aktivierung und beruflichen Eingliederung sowie flr alle
ehrenamtlichen Tatigkeiten missen Geduldete und Asylbewerber weder die
Erlaubnis der Auslanderbehdrde noch die Zustimmung der Bundesagentur
fur Arbeit einholen. Bei einem Praktikum, welches im Rahmen der Schul- und
Berufsschulpflicht durchgeflhrt wird, besteht die Restriktion auf eine Dauer
von maximal drei Monaten.®® Weitere Méglichkeit der Berufsorientierung ist
die Mallnahme bei einem Arbeitgeber zur Aktivierung und beruflichen Ein-
gliederung, kurz MAG genannt, die dem Zweck der Feststellung und Uber-
mittlung von fachlichen Kenntnissen dient und sich auf einen Zeitraum von

maximal sechs Wochen belaufen kann. Die MAG muss bei der BA beantragt

% Vgl. BMAS (2016a), verdffentlicht im Internet, [20.10.2016].
> Vgl. BMAS (2016b), veroffentlicht im Internet, [21.10.2016].
*% vgl. BUNDESAGENTUR FUR ARBEIT (2016c), S. 1.

* Sjehe Erlduterungen Kapitel 3.

® Bej einer Antragsstellung auf Asyl nach dem 31.08.2015.

®L Vgl. BUNDESAGENTUR FUR ARBEIT (2015b), S. 4.

%2 vgl. VOIGT, C. (2015), S. 1.
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2.5 Beschaftigungsmoglichkeiten von Fluchtlingen

werden, bedarf aber keinerlei Zustimmung oder Prifung. Anzumerken ist,
dass es sich um eine unentgeltliche Malinahme handelt, die keiner Arbeitser-
laubnis durch die Auslédnderbehdrde bedarf.®® Pflichtpraktika im Rahmen ei-
ner Ausbildung oder Studiums bedurfen keiner Zustimmung der BA. Es ist
ratsam, die Auslanderbehdrde Uber ein verpflichtendes Praktikum zu infor-
mieren, obwohl es sich laut BA um kein reines Beschaftigungsverhaltnis
handelt. Ein Anspruch auf Mindestlohn besteht ebenfalls auch bei einer Dau-

er von mehr als drei Monaten nicht.%*

Sollten sich Geduldete und Asylbewerber flr ein Praktikum entscheiden, das
im Rahmen eines Forderprogramms der EU durchgefuhrt wird, so muss die
Zustimmung der BA eingeholt werden. In Hinblick auf das Einholen der Er-
laubnis der Auslanderbehdérde findet hierbei die gleiche Regelung wie im Fal-
le eines Pflichtpraktikums Anwendung. Bewerber fir ein Freiwilliges Soziales

Jahr miissen nur die Zustimmung der Auslanderbehérde einholen.®®

Berufsorientierungspraktika und freiwillige Praktika von langerer Dauer als
drei Monaten verlangen die Vergutung des Mindestlohns und die Zustim-
mung der BA. Die Erlaubnis der Auslanderbehorde ist unabhangig von der
Dauer des Praktikums in jedem Fall einzuholen. Gleiches gilt bei freiwilligen,
ausbildungsbegleitenden Praktika. Praktika, die der beruflichen Orientierung
dienen, sowie ausbildungsbegleitende Praktika miussen sich in der Regel auf

die Bildungsinhalte der (angestrebten) Ausbildung beziehen.®®

% \/gl. BUNDESAGENTUR FUR ARBEIT (2015c), S. 8.
Vgl. BUNDESAGENTUR FUR ARBEIT (2016c), S. 3ff.
Vgl. VOIGT, C. (2015), S. 2.

Vgl. DIHK (2016), S. 33f.

(o2 3> B )]
o 0 b
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2.5 Beschaftigungsmoglichkeiten von Fluchtlingen

2.5.2 Einstiegsqualifizierung und Probebeschaftigung

Eine MalRnahme, die insbesondere fur junge Erwachsene bis zum Alter von
25 Jahren geschaffen wurde, die u.a. aufgrund fehlender Ausbildungsreife,
Schwierigkeiten haben in einen Ausbildungsplatz zu finden, wird als Ein-
stiegsqualifizierung bezeichnet. Die EQ ist dabei behilflich, erste Einblicke als
auch den Einstieg in die Ausbildung und den angestrebten Beruf zu vermit-
teln. Aufgrund dessen beinhaltet die EQ grofdtenteils auch Praxisphasen im
Unternehmen und tragt zur Integration von Fluchtlingen durch gemeinsame
Lernphasen mit anderen Auszubildenden des Unternehmens bei. Im Rahmen
der EQ wird, sofern dies erforderlich ist, die Teilnahme an einen Deutschkurs
geknupft. Der Zeitraum einer EQ belauft sich auf 6 bis 12 Monate und wird
mit 231 Euro®” monatlich zum Gehalt und 116 Euro fiir Sozialversicherungs-
beitrdge von der Arbeitsagentur bezuschusst. Zusatzliche Qualifizierungs-
maflnahmen kdénnen mit der EQ Plus erreicht werden, sofern Defizite und
Nachholbedarf bezuglich Kompetenzen und Fahigkeiten bei Flichtlingen
festgestellt werden. Die EQ setzt die Erlaubnis der Auslanderbehorde voraus
und muss bei der BA angemeldet werden, um u.a. die Bezuschussung der

Fordermittel zu erhalten.®®

Eine Probebeschaftigung kann auf die Dauer von 6 Monaten mit der Ausstel-
lung eines Arbeitsvertrages einhergehen. Zwingend notwendig sind hier die
Zustimmung der BA und die Erlaubnis der zustandigen Auslanderbehérde.
Die Vergutung erfolgt bei tariflich ungebundenen Unternehmen geringsten-

falls mit dem Mindestlohn.®®

® Stand 20.10.2016.
% Vgl. SCHMETZER, O./ STOEWE, K (2016), S. 9ff.
% vVgl. BUNDESAGENTUR FUR ARBEIT (2016c), S. 5.
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2.5 Beschaftigungsmoglichkeiten von Fluchtlingen

2.5.3 Ausbildung

In Bezug auf die Durchfuhrung einer Ausbildung liegen das Hauptaugenmerk
und die Entscheidungsgrundlage auf der Art der Ausbildung. Betriebliche und
duale Ausbildungsverhaltnisse bendtigen die Arbeitserlaubnis der Auslander-
behdrde flr den konkreten Ausbildungsplatz im Unternehmen. Bei staatlich
anerkannten Ausbildungsberufen besteht keine Verpflichtung fir Geduldete
und Asylbewerber eine Zustimmung bei der BA einzuholen. Geduldete kon-
nen mit der Ausbildung ab dem 1. Tag der Duldung beginnen. Asylbewerbern
ist der Zugang zum Ausbildungsverhaltnis nach einer Wartefrist von drei Mo-
naten gestattet. Bei schulischen Berufsausbildungen bestehen sowohl far
anerkannte Fluchtlinge als auch fur geduldete Personen sowie fur Asylbe-
werber mit Aufenthaltsgestattung keine Arbeitsmarktzugangsbarrieren.”°Des
Weiteren gibt es Sonderregelungen fir den Aufenthaltstitel Duldung zu be-
achten. Eine sogenannte auf ein Jahr befristete Ermessensduldung kann in
Kraft treten, wenn ein abgelehnter Asylbewerber einen festen Ausbildungs-
vertrag vorweisen kann, das 21. Lebensjahr nicht vollendet hat und sein Her-
kunftsland nicht als sicheres Herkunftsland und somit nicht mit geringer Blei-

beperspektive deklariert ist.”*

© vgl. DIHK (2016), S. 26.
" vgl. IHK NURNBERG FUR MITTELFRANKEN (2015), S. 2.
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2.5.4 Beschaftigung und Zeitarbeit

Geduldeten Personen und Personen mit Aufenthaltsgestattung kdnnen nach
dreimonatigem Aufenthalt im Ermessen der Auslanderbehdrde eine Arbeits-
erlaubnis erteilt bekommen. Des Weiteren muss die Zustimmung hinsichtlich
der Beschaftigungsbedingungsprtfung der BA flir die konkrete Stelle erfol-
gen. Die Zustimmungspflicht der Bundesagentur fur Arbeit erlischt mit dem

Aufenthalt in Deutschland nach vier Jahren.’?

Durch das Aussetzen der Vorrangprufung in vielen Bezirken der Arbeitsagen-
turen ist es, sowohl fur Personen mit Aufenthaltsgestattung als auch fur Ge-
duldete nach drei Monaten moglich, eine Leiharbeit aufzunehmen. Die 15-
Monate-Regelung tritt demnach erst wieder in Kraft, wenn das momentan auf
drei Jahre befristete Aussetzen der Vorrangprufung aufgehoben werden soll-
te. FUr anerkannte Flichtlinge bestehen keinerlei Einschrankungen bei der
Beschaftigung als Leiharbeiter. Da es sich bei der Anstellung auf Zeit um ei-
ne Beschaftigung laut SGB IV handelt, sind sowohl die Genehmigung bei der
Auslanderbehdrde als auch die Zustimmung der BA hinblickend auf die Pru-

fung der Arbeitsbedingungen einzuholen.”

Anzumerken ist, dass eine vollumfangliche Ubersicht aller Mdglichkeiten der
Beschaftigung inklusive der gesetzlichen Anforderungen aufgrund der Aktua-
litat der Thematik und Wechselhaftigkeit in der Fliichtlings- und Asylpolitik’*

nicht gegeben werden kann.

2 vgl. DIHK (2016), S. 18f.
" Vgl. BUNDESREGIERUNG (2016), verdffentlicht im Internet, [26.10.2016].
" Aktueller Stand: 25.10.2016.
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3. Fluchtlinge als Chance fiir Sachsen-Anhalt

Im folgenden Kapitel wird auf die Flichtlingssituation im Bundesland Sach-
sen-Anhalt eingegangen. Hierbei werden wirtschaftliche Aspekte und Struk-
turen des Bundeslandes analysiert und untersucht, inwieweit das Bundes-
land mit der neuen Herausforderung Fluchtlinge umgehen kann. Das
Hauptproblem des Bundeslandes besteht in seiner demografischen Ent-
wicklung. Hierzu liegt der Fokus der Untersuchung auf dem sich langsam
abzeichnenden Fachkraftemangel. Erste statistische Aufarbeitungen sollen
hinsichtlich der soziodemografischen Merkmale von Fluchtlingen in Sach-
sen-Anhalt, im Zusammenhang der Reduzierung des Fachkrafteengpasses,
Aufschluss geben. Mittels nachweisbarer Studien ist belegt, dass der grofite
Anteil an Asylsuchenden aus den Asylherkunftslandern Afghanistan, Eritrea,
Irak, Iran, Nigeria, Pakistan, Somalia und Arabische Republik Syrien
stammt, die in dieser Landeruntergliederung gleichermalden in den Statisti-

ken der BA im Kapitel 3.4 Berlcksichtigung finden.

3.1 Zuwanderung damals und heute

Die Thematik der Asylsuchenden in Deutschland ist bereits seit den 50er
Jahren bekannt. Schon in der Nachkriegszeit kam es dazu, dass Heimatlo-
se (vor allem aus Ostdeutschland) und Kriegsfluchtlinge nach Deutschland
kamen. Der Zuwachs von rund 12 Millionen Zuwanderern kam der Wirt-
schaft und dem Bevdlkerungswachstum nach dem Krieg zugute. Als es wei-
terhin kaum erwerbsfahige Personen in Deutschland gab, wurden ab dem
Jahr 1955 Arbeitskrafte vorrangig aus der Mittelmeerregion als Gastarbeiter

t.”® Auslandische Arbeitskrafte

angeworben und nach Deutschland gehol
kamen u.a. aus der Turkei, Griechenland, ltalien, Spanien, Marokko und
Jugoslawien, um wirtschaftliche Engpasse in Zeiten des Aufschwungs aus-
zugleichen und Arbeiten, die deutsche Burger zu tatigen nicht bereit waren,

zu verrichten. Bei dieser Anwerbung wurde dennoch davon ausgegangen,

® vgl. SIPPEL, L. (2009), S. 2.
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dass sich die Gastarbeiter nur temporar in Deutschland aufhielten und nach
Ablauf des befristeten Arbeitsverhaltnisses in ihre Herkunftslander zurlck-
kehren wirden. Dieser Gedanke scheiterte, da die Thematik des Familien-
nachzuges vorrangig an Bedeutung gewann und Niederlassungstendenzen
der Gastarbeiter und sowie von deren Familien zuerkennen waren. Bereits
in den 70er Jahren zeichnete sich somit die Problematik der Integration von
auslandischen Zuwanderern in Deutschland ab. Probleme in der Verstandi-
gung und in der schulischen Bildung der auslandischen Kinder, die nach
Deutschland gekommen sind, wurden immer deutlicher. Eine effektive Ein-
gliederungspolitik blieb jedoch aus. Es wurde vorrangig Wert auf die Ruck-

fihrung der Gastarbeiter in deren Herkunftslander gelegt.’

Deutschland hat sich daher bereits vor 50 Jahren mit der Thematik von Ge-
flichteten und deren Integration beschaftigten mussen. Leider wurde eine
konsequente Integrationspolitik von der damaligen Regierung eher als rest-
riktiv angesehen und die Probleme der Integration, in Bezug auf das soziale
Leben und Miteinander der Zuwanderer sowie deren Kultur und Bildung
wurden auf die Kommunen vor Ort Ubertragen, welche diesbezlglich aller-
dings noch unerfahren waren.”” Im Jahr 1980 kam es zu einer erneuten
grolien Flichtlingswelle, die durch den Militarputsch in der TUrkei und der
Verhangung des Kriegsrechts in Polen im Jahr 1981 ausgelost wurde. In
den 90er Jahren wurde dann Uber Gesetzesentwiurfe hinsichtlich Einblrge-
rungserleichterungen und Gleichberechtigungen von Zugewanderten und

Asylsuchenden debattiert.”®

Deutschland war demzufolge schon immer von Zuwanderung gepragt, den-
noch kam es politisch betrachtet nur schrittweise zum Aufbau einer Migrati-
onspolitik. Diskussionen innerhalb der Bevolkerung Uber die aktuelle Flicht-
lingssituation und die Behauptung, dass es in Deutschland in den
vergangenen Jahren kaum Auslander gegeben habe, sind somit inkonse-
quent. Die Thematik der Integration von Asylsuchenden und Zugewander-
ten wurde keineswegs flachendeckend in der Bevdlkerung der damaligen

Bundesrepublik thematisiert. Vor allem in Ostdeutschland werden Flichtlin-

® vgl. SEIFERT, W. (2012), verdffentlicht im Internet, [01.12.2018].
" Vgl. ebenda.
® vgl. BACH, C./ HOSPES, U. (2016), S. 96.
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ge oftmals noch aufgrund der damaligen Gastarbeitertatigkeiten als Men-
schen mit niedrigem Bildungsstand, die minderwertige Arbeiten erledigen,

assoziiert.

Um in der aktuellen Flichtlingskrise nicht dieselben Fehler in Bezug auf die
Generation der Gastarbeiter zu machen, ist es umso wichtiger, ein langfris-
tiges Konzept fur die Integration von Fluchtlingen in den Arbeitsmarkt aus-
zuarbeiten und umzusetzen. Bei den Gastarbeitern funktionierte zwar die
Arbeitsmarktintegration, weil sie als Arbeitskrafte aus dem Ausland ange-
worben wurden, jedoch wurde der gesellschaftliche und kulturelle Integrati-
onsaspekt vernachlassigt. Die Vorrausetzungen sind somit nicht mit denen
der aktuellen Fluchtlingskrise vergleichbar. Positiv zu betrachten ist, dass
es Deutschland in den letzten 60 Jahren gelungen ist, genau diese Men-
schen mit Migrationshintergrund zu integrieren, weiterhin eine stabile Wirt-

schaftslage zu garantieren und die Sicherheit im Land zu gewahrleisten.”

Mithilfe eines langfristig angelegten Integrationskonzeptes kann den Ge-
fluchteten einerseits ein angenehmes und selbstbestimmtes Leben ermog-
licht, andererseits die deutsche Wirtschaft geférdert und bereichert und die
Akzeptanz sowie Toleranz innerhalb der deutschen Bevolkerung verstarkt

und ausgebaut werden.

® vgl. HONDL, K. (2015), veréffentlicht im Internet, [01.12.2016].
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3.2 Arbeitsmarktanalyse Sachsen-Anhalt

Der Arbeitsmarkt in Sachsen-Anhalt ist vorwiegend von KMU®® geprégt. Im
Juni 2015 besteht die sachsen-anhaltinische Betriebsstruktur® aus 57.288
Betrieben, vorwiegend aus dem kleinen und mittelstandischen Bereich, die
mindestens einen sozialversicherungspflichtigen Mitarbeiter beschaftigen.

Laut dem IAB- Betriebspanel®

stellen Kleinstbetriebe mit einer Beschaftig-
tenzahl von bis zu vier Beschaftigen, 45 Prozent der Betriebe in Sachsen-
Anhalt dar. 26 Prozent der Betriebe in Sachsen-Anhalt weisen eine Be-
triebsgrdfie von bis zu neun Mitarbeitern auf. Mittelstandische Unternehmen
mit einer BetriebsgroRe ab 50 Beschaftigten stellen funf Prozent der Be-
triebsstruktur dar, was ebenfalls in der untenstehenden Tabelle erkennbar
ist. Hervorzuheben ist, dass es ein Prozent an groRen Unternehmen mit
einer Beschaftigtenzahl von mehr als 250 Mitarbeiter in Sachsen-Anhalt
gibt. In Westdeutschland gibt es ebenfalls nur ein Prozent an GroR3betrie-
ben, jedoch zeigen sich starke Unterschiede in der Beschaftigtenanzahl pro
Betrieb. Demnach sind sachsen-anhaltinische Betriebe mit einer Beschaf-
tigtenanzahl von 474 Mitarbeitern pro Betrieb kleiner aufgestellt als west-

deutsche GroRbetriebe mit durchschnittlich 652 Beschéftigten.®®

Eine effektive Arbeitsmarktintegration von allen erwerbsfahigen Personen
stellt gerade in Ostdeutschland weiterhin ein herausforderndes Problem
dar. Grinde hierflr liegen darin, dass sich die neuen Bundeslander zwar
wirtschaftlich und strukturell weiterentwickelt haben, aber verglichen zu
Westdeutschland eine geringe regionale Konzentration von Bevdlkerung,
Unternehmen und Infrastruktur aufweisen. Weitere Faktoren sind eine un-

vorteilhafte Zusammenstellung der einzelnen Branchen an einem Standort

% Einteilung der BetriebsgroRenklassen erfolgt nach der KMU-Definition der Europaischen

Union vom 01.01.2005.

Laut Betriebspanel werden nur Betriebe gezahlt, die mindestens einen sozialversiche-

rungspflichtigen Beschaftigten beschaftigen. Freiberufler, Gewerbetreibende (Einmann-

betriebe) sowie Stellen des 6ffentlichen Bereichs mit ausschliellich verbeamteten Mit-

arbeitern bleiben unbertcksichtigt.

Jahrlich durchgeflhrte Arbeitgeberbefragung des IAB. Fur Querschnittsauswertungen in

2015 liegen 964 Befragungen von sachsen-anhaltinischen Betrieben vor.

 vgl. MINISTERIUM FUR ARBEIT, SOZIALES UND INTEGRATION SACHSEN-ANHALT
(2015), S. 13.
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3.2 Arbeitsmarktanalyse Sachsen-Anhalt

und die fuir Sachsen-Anhalt charakteristische Unternehmensstruktur von

besonders vielen Kleinst- und Kleinunternehmen. 8

Betriebe Beschiftigte
Verteilung Anzahl je Betrieb Verteilung
Sachsen- Sachsen- Sachsen-
Branche/BetriebsgroRenklasse Anhalt we Anhalt e Anhalt o
Prozent Personen Prozent
Land- und Forstwirtschaft* 4 3 9 6 2 1
Bergbau, Energie, Wasser, Abfall* 1 1 28 34 2 1
Verarbeitendes Gewerbe 8 9 31 43 16/ 20)
Baugewerbe 13 11 9 10 8 6|
Handel und Reparatur 19 20 13 14 16 15
Verkehr, Information, Kommunikation* 6 7 23 23 8
Finanz- u. Versicherungsdienstleistungen* 3 3 8 19 2 3
Unternehmensnahe Dienstleistungen 16 18 12 15 12 14
Erziehung und Unterricht* 3 3 30 24 5 4
Gesundheits- und Sozialwesen 12 10 20 24 16/ 13
Ubrige Dienstleistungen 12 12 8 10 6 7
Organisationen ohne Erwerbszweck® 2 2 5 14 1 2
Offentliche Verwaltung 1 1 66 96 6 6
w w0 16 T
1bis 4 Beschaftigte 45 39 3 3 8 [
Shis 9 Beschaftigte 26 29 6 7 11 10|
10 bis 49 Beschaftigte 23 26 20 19 30 27|
50 bis 249 Beschaftigte 5 5 103 98 30 26|
ah 250 Beschiftigte 1 1 474 652 21 31

Tab. 2: Betriebe und Beschaftigte nach Branchen und BetriebsgroRen 2015%°

Positiv anzusehen sind die Entwicklungen der Arbeitslosenquote und des
Beschaftigungswachstums. Branchenspezifisch betrachtet zeigt sich, dass
Sachsen-Anhalt im August 2016 einen Beschaftigungszuwachs um sechs
Prozent gegenuber dem Vorjahr im Wirtschaftszweig Information und
Kommunikation zu verzeichnen hatte. Im Sozialwesen und der Pflege kam
es ebenfalls zu einem Anstieg der sozialversicherungspflichtigen Beschafti-
gungen. Ein Ruckgang erfolgte in der Erbringung von Finanz- und Versiche-

rungsdienstleistungen um 4,7 Prozent und im Agrarsektor um 2,7 Prozent.

5 Vgl. BUNDESAGENTUR FUR ARBEIT REGIONALDIREKTION SACHSEN-
ANHALT/THURINGEN (2016), S. 7.

8 MINISTERIUM FUR ARBEIT, SOZIALES UND INTEGRATION SACHSEN-ANHALT
(2015), S. 13.
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Insgesamt weist das Bundesland Sachsen-Anhalt eine Anzahl an sozialver-
sicherungspflichtigen Beschaftigten von 788.900 auf. ®* Die Anzahl an so-
zialversicherungspflichtigen und nicht sozialversicherungspflichtigen Arbeit-
nehmern belduft sich im Jahr 2015 auf rund 900.000.%” Die Entwicklung der
Beschaftigung verzeichnete im Marz 2016 Zuwachse in Halle (Saale) von
2,4 Prozent im Vergleich zum Vorjahr 2015. Demgegenuber reduzierte sich
die Anzahl an Beschaftigten im Altmarkkreis Salzwedel um 1,2 Prozent. Die
Kreise Magdeburg, Saalekreis und Burgenlandkreis verzeichneten durch-

schnittlich einen Zuwachs um 1,5 Prozent.%®

Verdnderung
gegenlber Vorjahr
15002 Halle (Saale), Stadt 94.929 2.198 24
15084 Burgenlandkreis 56.385 883 1.6
15088 Saalekreis 68.388 1.065 1.6
15003 Magdeburg, Landeshauptstadt 106.208 1.418 1.4
15085 Harz 71.816 927 1.3
15087 Mansfeld-Stdharz 40.339 212 0.5
15086 Jerichower Land 27.212 =77 -0.3
15082 Anhalt-Bitterfeld 54.445 -158 -0.3
15090 Stendal 35415 -118 -0.3
15081 Altmarkkreis Salzwedel 27.154 -327 -1.2

Tab. 3: Sozialversicherungspflichtige Beschaftigte nach ausgewahlten Kreisen®

Kritisch ist der Anteil der Arbeitnehmeruberlassungen, welcher in Sachsen-
Anhalt Uber dem Durchschnitt Ostdeutschlands liegt. Hier wurde ein Stel-

lenzugang von 37 Prozent festgestellt * Ein iberdurchschnittliches Wachs-

% \/gl. STATISTIK-SERVICE OST (2016), S. 5.

8 vgl. MINISTERIUM FUR ARBEIT, SOZIALES UND INTEGRATION SACHSEN-ANHALT
(2015), S. 3.

% \Vgl. STATISTIK-SERVICE OST (2016), S. 5.

8 STATISTIK-SERVICE OST (2016), S. 5

% vgl. BUNDESAGENTUR FUR ARBEIT REGIONALDIREKTION SACHSEN-
ANHALT/THURINGEN (2016), S. 19ff.
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tum der sozialversicherungspflichtigen Beschaftigten zeigt sich in der Kon-
sumguterproduktion der Lebensmittelbranche. Die Branche des verarbei-
tenden Gewerbes ist seit 2008 verglichen zu den anderen Bundeslandern
Ostdeutschlands gewachsen, nimmt jedoch im Vergleich zu Westdeutsch-
land einen geringen Anteil dar. 60 Prozent der Arbeitsstellen werden von
den Branchen Handel und Reparatur, dem Gesundheits- und Sozialwesen,
dem Dienstleitungssektor und dem verarbeitenden Gewerbe zur Verfligung

gestellt.®*

Eine differenzierte Betrachtung zwischen der Beschaftigungs- und Wirt-
schaftsentwicklung lasst sich nur durch die einzelne Betrachtung der Kreise
in Sachsen-Anhalt erreichen. Die Entwicklungen sind jeweils vom Standort,
der Branchenzusammensetzung und regionalen Besonderheiten abhangig.
Laut der Shift-Share-Analyse®” des IAB im Zeitraum von 2012 bis 2014 wird
deutlich, dass die Entwicklung der Beschaftigung in den Kreisen von den
Ergebnissen fir Gesamt-Sachsen-Anhalt abweicht. Beispielsweise liegt es
weniger am Standort und der Branchenstruktur, sondern eher an unterneh-
mensspezifischen Einflussen, dass die Beschaftigung zu- bzw. abnimmt. Im
Vergleich zum Bundesland kam es in den Stadten Halle (Saale) und Mag-
deburg, aufgrund einer unvorteilhaften Zusammenstellung der Branchen am
Standort, zu einer geringen Beschaftigungsentwicklung. Zusammenfassend
lasst sich sagen, dass keine starken Zusammenhange zwischen der Wirt-
schaftsentwicklung und einer Beschaftigungszunahme bzw. -abnahme er-
sichtlich sind. Demnach gibt es Landkreise wie den Kreis Stendal, der durch
ein starkes Wirtschaftswachstum charakterisiert ist, zugleich aber einen
Ruckgang in der Beschaftigungsentwicklung verzeichnet. Der Boérdekreis

hingegen zeigt eine diametrale Entwicklung. %

In Bezug auf die Arbeitslosenquote Iasst sich sagen, dass diese im Novem-
ber 2016 im Vergleich zum Vormonat auf den bisher niedrigsten Stand von

8,6 Prozent gesunken ist.>* Im Oktober 2016 wurde erstmals eine Anzahl an

L vgl. MINISTERIUM FUR ARBEIT, SOZIALES UND INTEGRATION (2015), S. 12.

% Analyse des Zusammenhangs zwischen Beschaftigungs- und Wirtschaftsentwicklung
hinsichtlich konjunktur- und standortbedingter Gelegenheiten in den einzelnen Land-
kreisen Sachsen-Anhalts im Zeitraum 2008-2014.

% vVgl. FRITZSCHE, B./FUCHS, M./ORTH, A K. (2016), S. 17ff.

 Vgl. BUNDESAGENTUR FUR ARBEIT, veréffentlicht im Internet, [19.12.2016].

35



3.2 Arbeitsmarktanalyse Sachsen-Anhalt

Arbeitslosen unter 100 000 erreicht. In den Kreisen Mansfeld Sudharz (11,2
Prozent) und Stendal (10,4 Prozent) gibt es die hochsten Arbeitslosenquo-
ten im Land Sachsen-Anhalt. Die Stadt Halle (Saale) nimmt mit einem Wert
von 10,2 den dritten Platz im Ranking der Landkreise und kreisfreien Stadte
ein.*® Die niedrige Arbeitslosenquote trotz der erhdhten Einwanderung von
Fluchtlingen in 2015 und 2016 kann dadurch begrindet sein, dass sich der
Uberwiegende Teil der gefliichteten Personen noch in Integrations- und
Sprachkursen befindet oder an berufsvorbereitenden Malinahmen teilnimmt

und demnach nicht in der Statistik auftaucht.

In der Statistik der Bundesagentur fur Arbeit werden Fluchtlinge, die sich in
Weiterbildungsmalinahmen oder dem dreimonatigen Beschaftigungsverbot

befinden, nicht als arbeitslos im Sinne von SGB Il gewertet.*®

Anzumerken ist, dass es bei der Einteilung der Branchen und Wirtschafts-
zweige und den Erhebungszeitrdumen zu Divergenzen innerhalb der ver-
schiedenen Datengrundlagen kommt. Die Bundesagentur fur Arbeit ver-
wendet eine differenziertere Einteilung der Wirtschaftszweige als das IAB.
Die oben beschriebenen Tendenzen der einzelnen Branchen sind dennoch
in beiden Berichten gleich. Aufgrund dieser Differenzen wurde sich fur die
Beschreibung des Arbeitsmarktes Uberwiegend auf diese beiden Daten-

quellen gestutzt.

% vgl. STATISTIK-SERVICE OST (2016), S. 8ff.
% vgl. HARTMANN, M./REIMER, K. (2016), S. 5.
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3.3 Fachkraftemangel in Sachsen-Anhalt

Der Arbeitsmarkt in Sachsen-Anhalt ist von einigen Faktoren sowohl positiv
als auch negativ betroffen. Der demografische Wandel und die daraus re-
sultierenden immer alter werdenden Beschaftigten, erschweren die Stellen-
besetzung von Fachkraften. In 2016 nahmen die Beschaftigung und das
Arbeitskrafteangebot zu, da aufgrund der Zuwanderung von Flichtlingen
eine hohere Anzahl an erwerbsfahigen Personen auf den Arbeitsmarkt er-
schienen ist. Die Arbeitslosigkeit ist im Oktober 2016 auf ein Rekordtief ge-
sunken. Dennoch sollte der Einfluss der Zuwanderer auf die Arbeitslosen-
zahl in den nachsten Jahren nicht vernachlassig werden. Einen
Ruckschluss auf die Auswirkungen der Flichtlingswelle und die Integration
von Flichtlingen gelingt am besten mit der Analyse der Beschaftigungs-
und Arbeitslosenquoten anstatt der absoluten Zahlen, denn diese berlck-
sichtigen keine Anderungen im Angebot an Arbeitskraften und der Bevolke-
rung. Die nachhaltige Arbeitsmarktintegration wird einen Zeitraum von min-
destens funf Jahren in Anspruch nehmen, da die Uberwindung von
Sprachdifferenzen und Anerkennungsverfahren von Qualifikationen einige
Zeit dauern wird.?” Im Nachfolgenden soll untersucht werden, ob es im
Bundesland Sachsen-Anhalt einen flachendeckenden Fachkraftemangel
gibt und inwieweit Personen im Kontext von Fluchtmigration diesen decken

konnten.

Zu untersuchen sind hierbei einige Hauptfaktoren, die zu einem Fachkraf-
temangel fuhren. Wie bereits beschrieben, spielt die demografische Ent-
wicklung eine ausschlaggebende Rolle. In Sachsen-Anhalt gibt es immer
weniger junge erwerbsfahige Personen, die die aufgrund altersbedingter
Austritte unbesetzten Stellen ausgleichen kdnnen. Weitere Ursachen liegen
in der Betriebsgrofle der Unternehmen und der Arbeitgeberattraktivitat.
KMU kénnen Bewerbern oftmals nicht die Rahmenbedingungen bieten, die
groRe Konzerne in Ballungsrdumen und oftmals besseren Agglomerations-
raumen zu verzeichnen haben. Ein weiterer Aspekt, den es fir Sachsen-

Anhalt zu untersuchen gilt, ist die Anzahl an Abwanderungen von erwerbs-

" vgl. HARTMANN, M./REIMER, K. (2016), S. 3.
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fahigen Personen (Wanderungssaldo) in andere Lander. Ferner spielt die
Anzahl an Absolventen und Auszubildenden der einzelnen Wirtschaftszwei-
ge eine Rolle und ob in einzelnen Branchen zu wenig Fachkrafte fur den

Eintritt in die Beschaftigung ausgebildet worden sind.*®

Die Untersuchung bezlglich der Bevdlkerungsentwicklung in Sachsen-
Anhalt zeigt seit 1990 einen Ruckgang. Durchschnittlich verlassen rund 30
000 Einwohner Sachsen-Anhalts pro Jahr das Land. Demnach zeigen sich
vor allem gravierende Auswirkungen auf die Altersstruktur im Land. Insbe-
sondere fiur die Region Dessau wird eine rapide Alterung der Bevolkerung
bis zum Jahr 2025 prognostiziert. Im Jahr 2020 werden dann 34 Prozent
der Bevolkerung in Dessau ein Alter von uber 60 Jahren aufweisen. Vergli-
chen dazu, wird es in Halle und Magdeburg wirtschaftlich stabiler sein. Die
Stadte kénnen aufgrund der Wirtschaftszweige der Chemieindustrie und
des Maschinenbaus als auch durch den Hochschulstandort die Attraktivitat
fur potentielle Erwerbstatige aufrechterhalten und den Mangel an Fachkraf-

ten aufgrund der steigenden Uberalterung im Land ausgleichen.®

Laut der sechsten Regionalprognose des statistischen Landesamts Sach-
sen-Anhalt wird die Bevolkerung von 2014 bis 2030 um rund 11 Prozent
abnehmen und einen Wert von unter zwei Millionen Einwohnern erreichen.
Im Jahr 2015 kam es, verglichen zum Basisjahr 2014, zu einem Anstieg der
Bevolkerung von 2.235.548 Menschen auf 2.245.470. Dies ist eine absolute
Veranderung von 9.922 Personen in allen Altersgruppen. Ersichtlich ist,
dass die Bevolkerung in der Altersgruppe 67 Jahre und mehr stetig von
2015 bis 2030 wachsen wird. Im Jahr 2015 gab es 501.451 Personen die-
ser Altersgruppe. In 2020 werden es laut Prognose des Landesamtes be-
reits 529.115 Personen sein. In 2030 wird es in Sachsen-Anhalt 589. 500
alte Menschen geben. Im Gegensatz dazu sinkt die Anzahl der Geburten
sowie der Kleinkinder im Alter von 0 bis 3 Jahren von 2014 bis 2030 um
22 4 Prozent. 1%

% Vgl. BIBB (2016), veréffentlicht im Internet, [01.12.2016].
° Vgl. KROHNERT; S./ VAN OLST, N./ KLINGHOLZ, R. (2005), S. 56.
190 v/gl. STATISTISCHES LANDESAMT SACHSEN-ANHALT (2016), S. 1.
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Eine detaillierte Auflistung der Bevolkerungsentwicklung Sachsen-Anhalts
unterteilt nach Altersgruppen in den Jahren 2014 bis 2030 befindet sich im
Anhang auf der Seite VII.

In Bezug auf die Altersstruktur bei Beschaftigten zeigt sich, dass Sachsen-
Anhalt mit 39 Prozent den grof3ten Anteil an alteren Arbeithnehmern der Al-
tersgruppe 50 plus aufweist. Dartuber hinaus gibt es im Bundesland die
hdchste Zunahme von Beschaftigten in der Altersgruppe Uber 50 Jahre ver-
glichen zu Ostdeutschland. In der Betrachtung der Branchen zeigt sich,
dass vorrangig das Bauwesen und die o6ffentliche Verwaltung einen hohen
Anteil von 51 Prozent an Arbeithehmern im Alter von 50 bis 65 Jahren ver-

zeichnen %!

Folgen der standigen Abwanderung und der immer alter werdenden Beval-
kerung finden sich vor allem in der Beschaftigung und dem Arbeitskraftebe-
darf wieder. Aufgrund der prognostizierten geringen Anzahl an Leuten im
erwerbsfahigen Alter und der geringen Geburtenrate, wird es héchstwahr-
scheinlich zu einer Verknappung an Arbeits- und Fachkraften kommen, ob-
wohl bis 2030 kaum oder keine neuen Arbeitsstatten und Stellen geschaffen
werden. Einige Regionen, vor allem sechs Kreise Sachsen-Anhalts wie
Dessau, WeilRenfels, Mansfelder Land, Bitterfeld, Magdeburg und Bern-
burg, weisen mit die geringste Anzahl an Kindern im Alter von bis zu sechs
Jahren auf und werden somit besonders davon betroffen sein. Flichtlinge,
die vor allem 2015 den Wanderungssaldo in Deutschland beeinflusst ha-

ben, kdnnten dem Altern der Bevolkerung bundesweit entgegenwirken.*%?

Erste Ergebnisse dazu liefert die Qualifikations- und Berufsfeldprojektion
des Bundesinstituts flr Berufsbildung und des Instituts flr Arbeitsmarkt und
Berufsforschung in der vierten Uberarbeitungswelle. Das QuBe-Projekt be-
rucksichtigt Trends und dynamische Veranderungen der Wirtschaft wie u.a.
die Flachtlingswelle in 2015. Demnach sieht eine Bevolkerungsprognose
mit der Einbeziehung von Geflichteten fir das Jahr 2016 bis 2035 in

%% vgl. MINISTERIUM FUR ARBEIT, SOZIALES UND INTEGRATION SACHSEN-ANHALT
(2015): S. 53f.
192 yvgl. KROHNERT: S./ VAN OLST, N./ KLINGHOLZ, R. (2005), S. 56.
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Deutschland wie folgt aus:'® Die Lebenserwartung von neugeborenen Jun-
gen belauft sich im Jahr 2035 auf ein Durchschnittsalter von 82,1 Jahren.
Bei Madchen wurde ein Durchschnittswert von 86,2 errechnet. Die Gebur-
tenrate bei Frauen, die aus dem Ausland stammen, liegt laut QuBe-
Projektion bei 1,8 Prozent. Unterschiede lassen sich im Wanderungssaldo
erkennen. Unter der Berucksichtigung geflichteter Menschen in der Be-
rechnung liegt dieser bei 1.280.000 Personen im Jahr 2015. Eine Reduzie-
rung des Saldos um 83.000 erfolgt bis zum Jahr 2035. Ohne die Berilck-
sichtigung von Fluchtlingen wurde sich ein Wanderungssaldo von circa
470.000 Menschen ergeben. Bis zum Prognosejahr 2035 wuirde sich ein
Ruckgang auf die Zahl von 115.000 Personen belaufen. In Bezug auf die
Thematik der Uberalterung der Bevélkerung, welche nicht nur in Sachsen-
Anhalt von hoher Relevanz ist, sondern bundesweit als problematisch an-
gesehen wird, 1asst sich festhalten, dass mithilfe der Projektion das Medi-
analter unter Bertcksichtigung von Flichtlingen sinken wird. So liege das
durchschnittliche Alter von Mannern bei 46,6 anstatt 47,0 Jahren ohne die
Einbeziehung der Flichtlinge in die Prognosen. Bei Frauen ergibt sich ein
Medianalter von 48,8 Jahren verglichen zu 49,0 Jahren ohne Einbeziehung

der Gefliichteten.'*

Leider liegen keine analogen Projektionen des IAB und des BIBB fur das
Bundesland Sachsen-Anhalt vor. Die sich abzeichnende Tendenz zu einer
sich verjingenden Bevodlkerung durch die hinzukommenden Gefllichteten
kann aber in einem gewissen Malde fur das Bundesland ubernommen wer-

den.

Dass sich das Bundesland zumindest kurzfristig zu einem Zuwanderungs-
land entwickelt, zeigt der Wanderungssaldo von 24.500 Personen in 2015.
Demgegenuber steht die Prognose, dass sich vorwiegend in den Landkrei-
sen Mansfelder Land (27 Prozent) und Salzlandkreis (34 Prozent) ein
Ruckgang der Bevdlkerung ergebe. Unter Berucksichtigung der Zuwande-
rung von Gefllichteten wirde sich fir die Stadt Halle, welche bei der Be-
schreibung der Unternehmensbeispiele im flinften Kapitel im Fokus steht,

19 y/gl. MAIER, T./ ZIKA, G./WOLTER, M. et. al. (2016), S. 2.
194 y/gl. MAIER, T./ ZIKA, G./WOLTER, M. et. al. (2016), S. 3
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ein Anstieg von 3,8 Prozent ergeben. Dieser Wert kommt aber der Annah-
me zustande, dass eine erhdohte Zuwanderung Uber die nachsten Jahre

prognostiziert wird.**®

Festzuhalten ist, dass Fllchtlinge den Bevdlkerungsrickgang in Sachsen-
Anhalt nicht langfristig beheben kénnen. Kurzfristig werden positive Ergeb-
nisse hinsichtlich der Beschaftigung und des Arbeitskrafteangebots ver-
zeichnet, da durch die Zuwanderung mehr erwerbsfahige Personen am Ar-
beitsmarkt in den Statistiken gezahlt werden. Ein weiterer positiver Effekt
zeigt sich in der Nachfrage nach Wohnungen und dem Bedarf an Lehrern
und Erziehern im Bildungssystem, die fur die Qualifizierung und Integration
der Fluchtlinge bendtigt werden. Widersprachlich ist, dass fur Sachsen-
Anhalt einerseits ein Anstieg des Arbeitskraftebedarfs durch die Flichtlinge
zu verzeichnen ist, dieser langfristig gesehen jedoch laut Prognosen sinkt
und ein Mangel an Arbeitskraften bestehen wiirde. Um dem entgegenzuwir-
ken, ist es wichtig, Fluchtlinge in die Gesellschaft zu integrieren und vor
allem durch Investitionen seitens der Regierung und der Unternehmen flr
die Engpassberufe in den Wirtschaftszweigen entsprechend zu qualifizie-
ren. Wichtigster Aspekt ist, dass die in Sachsen-Anhalt zugewiesene Flicht-
linge nicht in Ballungszentren anderer Bundeslander abwandern und somit
die Bevolkerungsentwicklung Sachsen-Anhalts weiter negativ beeinflussen.
Durch die Qualifizierung der Flichtlinge, welche sich erfahrungsgemalfd auf
einen Zeitraum von funf Jahren belauft, kann dem Arbeitskrafteausfall auf-
grund hoher Renteneintrittszahlen in den nachsten Jahren bis 2030 teilwei-
se entgegengewirkt werden. Dem Bevodlkerungsrickgang kann hingegen
auch mit der Annahme, dass bis zum Jahr 2035 eine Geburtenrate von 1,8
Prozent bei auslandischen Frauen und 1,5 bei deutschen Frauen vorausge-

setzt wird, nicht langfristig etwas entgegengesetzt werden.

Laut der Arbeitsmarktstatistik der Agentur fur Arbeit ist die Anzahl der ge-
meldeten Stellen'® in den letzten Jahren gestiegen. Im Jahr 2015 gab es

58.162 Stellenzugange. Verglichen zu 2014 ist dies eine Steigerung um 7,7

195 yigl. FORTSCH, A. (2016), veroffentlicht im Internet, [27.12.2016].

106 Bgj gemeldeten Arbeitsstellen handelt es sich um sozialversicherungspflichtige oder
geringfiigige oder sonstige (z.B. Praktika) Stellen mit einer Beschaftigungsdauer von
mehr als sieben Kalendertagen.
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Prozent. Im Oktober 2016 gab es 4.978 Stellenzugange. Der gleitende Jah-
resdurchschnittswert fur 2016 belauft sich auf 58.179 Stellenzugange. Er-
kennbar ist, dass ebenfalls verglichen zum Jahr 2015 eine leichte Steige-
rung der Stellenzugange zu verzeichnen ist. Der Bestand der gemeldeten
Stellen belauft sich im Oktober auf nicht saisonbereinigte 17.300 Arbeits-
stellen und somit um einen Anstieg von 13,3 Prozent im Vergleich zu 2015.
Saisonbereinigt wurde im Oktober 2016 ein Anstieg um 300 Stellen festge-
halten. Der Bestand stellt jedoch keine aussagekraftige Grofle dar. Um die
Bereitschaft der Unternehmen hinsichtlich neuer Einstellungen zuerkennen,
ist die Veranderung von Stellenzugangen und -abgangen ein besserer Fak-
tor.2%” Im November 2016 zeigt sich, dass die Stellenzugange leicht abge-
nommen haben. Es wurden 4.390 Zugange und 5.098 Abgange registriert.
In der kreisfreien Stadt Halle (Saale) kam es im November 2016 zu 527
Stellenzugangen, was eine prozentuale Veranderung zum Vormonat von
minus 20 Prozent darstellt. Demgegeniiber stehen 608 Stellenabgange.®®
Hierbei zeigt sich die Unbestandigkeit der Prognosen. Im Oktober Report
wurde ein kontinuierlicher Stellenzugang fur das Jahr 2016 prognostiziert.
Im November 2016 hingegen wurde diese Prognose widerrufen. Der glei-
tende Jahresdurchschnitt wurde von den im Oktober kalkulierten 58.179

7109

Stellenzugangen auf 57.63 Zugangen gesenkt.

Bei der Differenzierung der Stellenzugange nach Wirtschaftszweigen wird
deutlich, dass der Mindestlohn, die Flichtlingswelle als auch die fur die
Umsetzung der Flichtlingsmalinahmen bendtigten Ressourcen, den Stel-
lenmarkt stark beeinflussten. Mit der Abschaffung des Vorrangprinzips
konnte der erhdhte Bedarf an Stellen der Arbeitnehmeriberlassungen zu
erklaren sein. Stellen des Sicherheitsdienstes zur Bewachung von
Asylankunftszentren und Stellen in der Verwaltung fur die Bearbeitung von
Asylantragen sind im Jahr 2015 ebenfalls jeweils um 75 Prozent im Sicher-

heitsdienst und 19 Prozent in der Verwaltung stark gestiegen.**

%7 vgl. STATISTIK BUNDESAGENTUR FUR ARBEIT (2016¢), S. 3.

1% vgl. STATISTIK BUNDESAGENTUR FUR ARBEIT (2016a), S. 7.

199 vgl. STATISTIK BUNDESAGENTUR FUR ARBEIT (2016d), S. 5.

119 vgl. BUNDESAGENTUR FUR ARBEIT REGIONALDIREKTION SACHSEN-
ANHALT/THURINGEN (2016), S. 33.

42



3.3 Fachkraftemangel in Sachsen-Anhalt

Da ein Stellenzugang kein reprasentatives Indiz fur einen Fachkraftemangel
ist, sondern hohe Zugangszahlen auch fur einen Aufschwung stehen kon-

nen, wird die Verweildauer der unbesetzten Stellen naher betrachtet.

Die Vakanzzeit, die Zeit zwischen Besetzungstermin und der Abmeldung
der bei der BA gemeldeten Stelle, betrug im Oktober 2016 durchschnittlich
85 Tage.™ Im Vergleich dazu, lag die Vakanzzeit im Jahr 2005 nur bei 27
Tagen, 2014 bereits bei 70 Tagen. Demnach ist ein deutlicher Anstieg Uber
die Jahre erkennbar.**? Die geglattete™'® Vakanzzeit, also der gleitende Jah-
resdurchschnitt, betragt 81 Tage und ist im Vergleich zum Vorjahr um 7 Ta-
ge angestiegen. Von den 4.978 Zugangen waren im Oktober 42 Prozent als
sofort zu besetzende Stellen deklariert. Eine Ubersicht befindet sich im An-
hang auf der Seite VIIl. Die Mehrheit der Stellen im Bestand ist sofort zu
besetzen. Anzumerken ist, dass fast die Halfte, 45,2 Prozent, aller Angebo-
te an Arbeitsstellen langer als drei Monate unbesetzt blieben. 31,5 Prozent
der 4.929 Stellenabgange im Oktober waren langer als drei Monate va-

kant.'*

Dies bedeutet, dass fast jede dritte Stelle Gber einen Zeitraum von mehr als
drei Monaten unbesetzt war. Langer als sechs Monate vakant war im Okto-
ber 2016 knapp jede achte Stelle. Anzumerken ist, dass 95 Prozent der Zu-
gange und der Stellen im Bestand sozialversicherungspflichtige Stellen dar-
stellen. Diese weisen zu 82 Prozent unbefristete Arbeitsverhaltnisse auf,
was im Vergleich zum Vorjahr einen absoluten Anstieg um 1.026 Stellen
bedeutet. Im bundesweiten Vergleich nimmt Sachsen-Anhalt mit einer ab-
geschlossenen Vakanzzeit im Zeitraum von November 2015 bis Oktober
2016 eine gute Rolle und den Platz Nummer 15 bezuglich der geringsten
Vakanzzeit ein. Hamburg hingegen ist beispielsweise mit einer abgeschlos-
senen Vakanzzeit von 108 Tagen angegeben, gefolgt von Bremen und Nie-
dersachen mit 94 Tagen. Fur die Besetzung von Produktionsberufen ergibt

sich fur Sachsen-Anhalt im gleitenden Jahreszeitraum eine Vakanzzeit von

11 ygl. STATISTIK BUNDESAGENTUR FUR ARBEIT (2016b), S. 1ff.

112 yigl. STAATSKANZLEI UND MINISTERIUM FUR KULTUR SACHSEN-ANHALT, verof-
fentlicht im Internet, [10.11.2016].

13 Bereinigt saisonale Schwankungen.

114 y/gl. STATISTIK BUNDESAGENTUR FUR ARBEIT (2016¢), S. 6.
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105 Tagen. Die Besetzung von Stellen mit Spezialisten und Fachkraften
nimmt in Sachsen-Anhalt eine Vakanzzeit von 86 Tagen in Anspruch. Ge-
ringqualifizierte Berufe u.a. Hilfstatigkeiten, haben eine abgeschlossene
Vakanzzeit von 67 Tagen. Erkennbar ist, dass die Besetzung von Stellen
der Arbeitnehmeriberlassungen 96 Tage Vakanzzeit in Anspruch nehmen

und diese zum Vorjahreszeitraum um 14 Tage angestiegen ist.**®

Laut der Engpassanalyse der Bundesagentur fur Arbeit fur die gleitenden
Jahresergebnisse im Oktober 2016 kommen auf 100 Arbeitsstellen insge-
samt 382 Arbeitslose. Festzustellen ist, dass besonders im Bereich der Al-
tenpflege ein Engpass an Bewerbern besteht. Hier zeigen sich nur 36 Ar-
beitslose je 100 Arbeitsstellen. Dazu kommt eine lange Vakanzzeit von 128
Tagen. Branchen wie die Energietechnik, Softwareentwicklung und Klimate-

chnik besitzen ebenfalls eine lange abgeschlossene Vakanzzeit von min-
destens 133 Tagen.'*®

85 Insgesamt 382
150 342 Klempnerei,Sanitdr, Heizung, Klimatechnik
136 262 Energietechnik
134 434 Softwareentwicklung und Programmierung
133 263 Elektrotechnik
128 821 Altenpflege
126 261 Mechatronik und Automatisierungstechnik
125 823 Korperpflege
121 721 Versicherungs- u. Finanzdienstleistungen
120 244 Metallbau und SchweiRtechnik
120 252 Fahrzeug-Luft-Raumfahrt- Schiffbautechn.
119 292 Lebensmittel- u. Genussmittelherstellung
17 242 Metallbearbeitung
114 343 Ver- und Entsorgung
114 223 Holzbe- und -verarbeitung
109 331 Bodenverlegung
108 825 Medizin-, Orthopadie- und Rehatechnik
106 431 Informatik 356
104 251 Maschinenbau- und Betriebstechnik
103 333 Aus-, Trockenbau.Iso.Zimmer.Glas.Roll.bau
99 222 Farb- und Lacktechnik

389

Abb. 2: Abgeschlossene Vakanzzeit und Relation Arbeitsstellen zu Arbeitslosen fir sozial-
versicherungspflichte Arbeitsstellen nach Berufsgruppen™’

1% ygl. STATISTIK BUNDESAGENTUR FUR ARBEIT (2016c), S. 8ff.
116 y/gl. BUNDESAGENTUR FUR ARBEIT (2016b), S. 5.
7 STATISTIK BUNDESAGENTUR FUR ARBEIT (2016b), S. 15.
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Im Jahr 2007 kamen auf 100 Stellen noch 1.462 Arbeitslose. Im Laufe der
Jahre bis 2014 verschob sich die Tendenz zugunsten der Arbeitslosen.
2014 waren es auf 100 Arbeitsstellen 609 Bewerber. Festzuhalten ist, dass
die abgeschlossene Vakanzzeit stetig von 27 Tagen in 2005 auf 85 Tagen in
2016 gestiegen ist. Des Weiteren sind sowohl der Zugang als auch der Be-
stand an gemeldeten sozialversicherungspflichtigen Stellen gestiegen, ins-
besondere ab dem Jahr 2014. Der Anteil an Stellen, die langer als drei Mo-
nate vakant waren, ist ebenfalls verhaltnismalig ab 2010 gewachsen. In
2011 gab es eine prozentuale Steigerung von 74 Prozent gegenuber dem
Jahr 2010. Erkennbar ist, dass in den Jahren 2014 bis 2016 starke prozen-
tuale Zunahmen der gemeldeten Stellen, welche eine Vakanzzeit von mehr

als drei Monaten aufweisen, erfolgten.®

Weiterer Indikator flr einen bestehenden Fachkraftemangel ist die Nichtbe-
setzungsquote, die ,den Anteil von unbesetzten Stellen zu allen angebote-
nen Fachkraftestellen''® darstellt. Diese Quote ist im Verlauf kontinuierlich
gewachsen und erreichte laut IAB Betriebspanel 2015 einen Wert von 28
Prozent und somit einen Anstieg um 2 Prozent verglichen zum Vorjahr.
2009 lag die Quote noch bei 13 Prozent. Festzuhalten ist diesbezuglich,
dass ein Anstieg der Quote auch einen erhohten Bedarf an Fachkraften wi-
derspiegelt. Speziell in kleinen Betrieben bleiben viele Stellen unbesetzt
und das Verhaltnis der vakanten Stellen zu den angebotenen Stellen ist

groRer als bei GroRbetrieben.?°

Fir die Besetzung von offenen Stellen wurden in Sachsen-Anhalt im Jahr
2015 uberwiegend Fachkrafte, mit einem Anteil von 75 Prozent zu 25 Pro-
zent fur Helfertatigkeiten, eingestellt. In Westdeutschland fallt das Verhaltnis
55 Prozent fir die Einstellung von Fachkraften zu 45 Prozent fir einfache
Tatigkeiten aus. 51 Prozent des gesamten Fachkraftebedarfs, welcher
durch Erweiterung in Unternehmen oder ein altersbedingtes Ausscheiden

von Arbeitnehmern entstehen kann, besteht in den Branchen des verarbei-

18 yigl. Anhang 3, S. IX.

9 BUNDESAGENTUR FUR ARBEIT REGIONALDIREKTION SACHSEN-
ANHALT/THURINGEN (2016), S. 33.

120 \v/gl. MINISTERIUM FUR ARBEIT, SOZIALES UND INTEGRATION SACHSEN-ANHALT
(2015), S. 5.
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tenden und produzierenden Gewerbes als auch im Handel, der Reparatur

und dem Gesundheitswesen.'?!

Gemal der im Juli 2016 erschienenen Engpassanalyse der Bundesagentur
fur Arbeit zeigt sich, dass besonders Spezialisten und Fachkrafte in zehn
Mangelberufsfeldern gesucht werden. Unter diesen sind Berufe im Bereich
Mechatronik, Energietechnik, Automatisierungstechnik und Elektrotechnik,
in der Sanitar- und Heizungsinstallationsbranche sowie in der Altenpflege.
Ein deutlicher Engpass ist vor allem im Bereich der IT und Softwareentwick-
lung zu erkennen. In den genannten Branchen liegen die Vakanzzeiten
deutlich dber dem Bundesdurchschnitt und es folgen weniger als 200 Ar-

beitslose auf 100 gemeldete Stellen.*??

Die in der Fachkrafteengpassanalyse aufgezeigten Branchen spiegeln
ebenfalls die in der Positivliste der BA genannten Berufsfelder wieder. Die
Liste dient als weiteres Mittel flr Fachkrafte, zusatzlich zur Blauen Karte fir
Akademiker, eine qualifizierte Zuwanderung aus den Drittstaaten zu ge-

wahrleisten.'?®

Im Chancenatlas wird Uberdies ersichtlich, dass besonders gute Chancen
auf eine Ubernahme bzw. den Verbleib im erlernten Ausbildungsberuf in
den Mangelberufen besteht. Im Saalekreis und in der Region Halle (Saale)
zeigen sich gute Ausbildungschancen in den Branchen Elektrotechnik, dem
Baugewerbe, der Altenpflege und der Energietechnik.'® Dies ist besonders
fur die befragten Unternehmen der Elektrobranche und des Baugewerbes

im Praxisteil der Arbeit erwahnenswert.

Da es keine Kennzahl fur die Messung eines Fachkrafteengpasses gibt,
konnen nur die bereits untersuchten Indikatoren als Untersuchungsgegen-
stand fur die Bewertung hinzugezogen werden. Grundsatzlich spielt auch
die Unternehmensgrofie eine Rolle. Kleine Betriebe besitzen weniger Res-

sourcen.

121 vgl. MINISTERIUM FUR ARBEIT, SOZIALES UND INTEGRATION SACHSEN-ANHALT
(2015), S. 67ff.

122 /gl. STATISTIK BUNDESAGENTUR FUR ARBEIT (2016d), S. 6ff.

123 yigl. BUNDESAGENTUR FUR ARBEIT (2016d), S. 2f.

124 Vgl. BUNDESAGENTUR FUR ARBEIT/ REGIONALDIREKTION SACHSEN-ANHALT-
THURINGEN (2015), S. 7.
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Ob ein Unternehmen mit Besetzungsproblemen zu kampfen hat, ist daruber
hinaus auch an Faktoren wie einem unattraktives Image durch Schichtarbeit
oder geringem Lohniveau oder einer schlechten langfristigen Personalpla-

nung hinsichtlich der Altersstruktur im Unternehmen erkennbar.

Da die Suche nach geeigneten Bewerbern fir die vakante Stelle einige Zeit
in Anspruch nimmt, sollte erst bei einer deutlich langeren Zeitspanne fur die
Besetzung von einem Fachkrafteengpass die Rede sein. Lange Vakanzzei-
ten lassen demnach einen Engpass vermuten. Wie bereits im oberen Ab-
schnitt beschrieben, sind die Verweilzeiten der Stellenbesetzung speziell
die der Stellen, die langer als drei Monate vakant waren, Uber die Jahre
angestiegen. Die Zahl der Arbeitslosen je 100 Stellen ist stetig gesunken

und dieser Umstand deutet ebenfalls auf einen Arbeitskrafteengpass hin.

Demgegenulber steht die Anzahl an Erwerbspersonen, die laut Prognosen
in den nachsten Jahren durch die Fluchtlinge weiterhin steigen wird und
flachendeckende Engpasse vermindern koénnte. Zu beachten ist jedoch,
dass es einen Zeitraum von circa zehn Jahren in Anspruch nehmen wird,
bis Geflichtete den Bildungsstand einer vergleichbaren in Deutschland le-

benden auslandischen Person mit Migrationshintergrund erreichen.

Die Nachfrage, die derzeit an Arbeitskraften der offentlichen Verwaltung und
des Bauwesens flr die Bereitstellung von Wohnungen im Rahmen des
Fluchtlingsmanagements herrscht, wird in den nachsten Jahren bis 2030
wieder zuruckgehen. Eine verstarkte Nachfrage wird weiterhin im Bereich
des Gesundheits- und Sozialwesens bestehen, da trotz der Verjingung der
Gesellschaft durch die Fllchtlinge weiterhin altere Menschen die Demogra-

fie Sachsen-Anhalts bestimmen.

Ware ein eindeutiger flachendeckender Fachkrafteengpass vorhanden, so
wulrden deutliche Veranderungen im Lohnniveau bei Engpassberufen zu
erkennen sein. Laut Medien werden seit einigen Jahren bestandig Ingenieu-
re gesucht. Studien belegen jedoch, dass dies keineswegs der Fall ist. Der
VDI, Verband der deutschen Ingenieure, kalkuliere diesen Studien zufolge
in seinen Prognosen zum Fachkraftemangel sehr fehlerhaft. Es wird in den

Statistiken davon ausgegangen, dass nicht jede vakante Stelle bei der BA
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gemeldet wird und es demnach gerechtfertigt sei, die Anzahl der gemelde-

ten Stellen fiir Ingenieursberufe mit sieben zu multiplizieren.*?

Umstritten ist dariber hinaus der Umstand, dass Unternehmen Arbeitneh-
mer u.a. aus dem europaischen Ausland anwerben, die vor allem von der
Arbeitnehmerfreiztigigkeit profitieren, um den Mangel an Arbeitskraften
auszugleichen. In Engpassberufen, die laut der Positivliste deklariert sind,
ware dies zeitweise gerechtfertigt. Erfahrungen zeigen jedoch, dass diese
Art der Rekrutierung eher zugunsten der Personalkosten im Betrieb genutzt
wird. Dennoch sollte die Uberlegung getroffen werden, dass qualifizierte
Menschen, die auf diesem Weg nach Deutschland geholt werden, dann im
Herkunftsland fehlen und dort die wirtschaftliche Lage im Land verschlech-
tern. Dieser Braindrain-Effekt'?® hatte nicht nur gravierende Folgen fiir die
Stabilitdt des internationalen Arbeitsmarktes sondern auch fur den deut-
schen Markt. Da es fir Akademiker mit der Einfihrung der Blue Card leich-
ter geworden ist, Engpassberufe in Deutschland zu einem vergleichsweise
gunstigeren Gehaltsniveau auszulben, u.a. im medizinischen Bereich,
konnten deutsche Bewerber trotz Prifung unter Umstanden seltener fir

diese Stellen berticksichtigt werden.

Zusammenfassend lasst sich sagen, dass es keinen flachendeckenden
Mangel an Fachkraften gibt. In bestimmten Berufsfeldern herrscht punktuell
ein Mangel, dem in den nachsten Jahren vorgebeugt werden muss. Dazu
dienen u.a. der Chancenatlas der Ausbildungsberufe und die Positivliste der
BA.

Wenn dem sich ankiindigenden Mangel an Fachkraften explizit fur kleine
und mittelstandische Unternehmen nicht in den nachsten Jahren vorge-
beugt wird, kann die Existenz dieser Unternehmen bedroht sein. Hohe Kos-
ten fur die Nichtbesetzung der Stellen und Uberstunden zum Ausgleich der
fehlenden Arbeitskraft fir die Belegschaft, als auch ein schlechtes Arbeitge-
berimage und Betriebsklima sind einige nennenswerte Folgen. Zu beruck-

sichtigen ist aufRerdem, dass Sachsen-Anhalt verhaltnismalig wenige

125 Vgl. BUNDESZENTRALE FUR POLITISCHE BILDUNG (2014), veroffentlicht im Inter-
net, [20.11.2016].
126 Bazeichnet einen Talentschwund.
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Fliichtlinge im Land aufnimmt. Laut Kénigsteiner Schliissel*?” belduft sich
die Aufnahmequote von Gefliichteten auf 2,799 Prozent'?® Dennoch ist die-
se Quote fur die Arbeitsmarktintegration unter Bericksichtigung der wirt-
schaftlichen Lage und Infrastruktur des Bundeslandes keineswegs zu un-

terschatzen.

3.4 Fluchtlingsanalyse nach soziodemografischen Merkmalen

In Deutschland kamen im Jahr 2015 laut EASY-System 1.091.894 Asylsu-
chende an. Bis zum aktuellen Stand im November 2016 sind weitere
304.929 Gefliichtete registriert worden.*®® Fiir das Bundesland Sachsen-
Anhalt liegen momentan kaum valide Daten vom BAMF vor. Fur die Unter-
suchung hinsichtlich des Bildungsstandes, des Geschlechts und des Alters
werden die Daten der Bundesagentur fur Arbeit analysiert, welche ab Mitte
2016 Fluchtlinge in der Arbeitsmarktstatistik bertcksichtigen. Hierbei ist an-
zumerken, dass es sich in den Statistiken nicht um alle im Land registrierten
Asylsuchenden handelt, sondern dass nur die Fluchtlinge, die bereits bei
der Agentur gemeldet sind, Berucksichtigung finden. Geduldete Flichtlinge
und Asylbewerber, die sich noch in den Aufnahmeeinrichtungen befinden
und/oder aus sicheren Herkunftslandern stammen, unterliegen einem drei-
monatigen Beschaftigungsverbot und erhalten Leistungen nach dem Asyl-
bewerbergesetz. Demzufolge sind sie bei der BA nicht als arbeitslos gemel-
det. Die Zahlen des Auslanderzentralregisters, des BAMF und der BA

werden daher nicht aquivalent dbereinstimmen.

In Sachsen-Anhalt wurden im Jahr 2016 18.909 Erstantrage auf Asyl ge-
stellt. Im Jahr 2015 waren es 16.410 und 2014 waren es 5.978 Antrage.™*

In 2016 wurde die Quote des Konigsteiner Schlissels mit einem Prozent-

127 Bedeutet Festsetzung des Anteils der Aufnahme nach Steuereinnahmen und Bevoélke-

rungszahl des Bundeslandes.

128 yigl. GEMEINSAME WIRTSCHAFTSKONFERENZ, S. 1.

129 yigl. BUNDESZENTRALE FUR POLITISCHE BILDUNG (2016), verdffentlicht im Inter-
net, [19.12.2016].

139 v/gl. BUNDESZENTRALE FUR POLITISCHE BILDUNG (2016), im Internet verdffent-
licht, [19.12.2016].
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satz von 2,7 Prozent zu den geforderten 2,799 Prozent eingehalten. 2015

lag dieser bei 2,831 Prozent.™*!

Die Zahlen des Auslanderzentralregisters zum 30.06.2016 zeigen auf, dass
die meisten Asylbewerber aus Syrien mit 4.905 Bewerbern und Afghanistan
mit 3.093 Asylbewerbern nach Sachsen-Anhalt kamen. Diese Tendenz ist
zu dem bundesweiten Vergleich kongruent. Zu beachten ist, dass nicht jede
Aufnahmestelle jedes Herkunftsland bearbeitet, demnach sind in einigen
Bundeslandern nicht alle moéglichen Herkunftslander gemaly der deutsch-
landweiten Tendenz vertreten. Von Januar bis Juni 2016 waren 1.732
Flichtlinge freiwillig ausgereist. Abschiebungen fanden in dem Zeitraum in

der Hohe von 562 Personen statt.**?

Von 193.224 Arbeitssuchenden im Bestand Dezember 2016, stellen 6,2
Prozent Arbeitssuchende im Kontext von Fluchtmigration*® dar. Absolut
ergibt sich hiermit ein Wert von 11.999 Personen. Von den 103.076 Arbeits-
losen'®* sind demzufolge 5.018 Arbeitslose im Kontext von Fluchtmigration
aufgefuhrt. Da die Arbeitslosen eine Teilmenge der Arbeitssuchenden dar-
stellen, werden fur die nachfolgende Analyse nur die Arbeitssuchenden im
Kontext von Fluchtmigration berlcksichtigt. Schlussfolgernd aus dieser Er-
kenntnis zeigt sich, dass sich 6.981 Fluchtlinge in arbeitsmarktpolitischen
Malnahmen befinden bzw. nicht arbeitsbereit sind oder ihnen die Ausliibung
einer Arbeit zum gegebenen Zeitpunkt nichtgestattet ist. Von den 11.999
Arbeitsuchenden im Dezember sind 9.262 mannlich und 2.737 weiblich.
Demnach sind 77,2 Prozent der Personen im Kontext von Fluchtmigration
mannlich. Von den arbeitssuchenden Fluchtlingen stellen mit 36,2 Prozent
Personen im Alter von 25 bis 35 Jahren die gréfdte Gruppe dar. Die zweit-
grofdte Gruppe bilden mit 31,8 Prozent die 15 bis unter 25-Jahrigen. Dem-
nach sind 68 Prozent der Personen im Kontext von Fluchtmigration junger
als 35 Jahre. Am kleinsten ist die Altersgruppe 55plus mit einem absoluten

Wert von 408 Personen und 3,4 Prozent am gesamten Anteil der Fllchtlin-

3! vgl. GEMEINSAME WIRTSCHAFTSKONFERENZ, S. 1.

132 yigl. LANDTAG SACHSEN-ANHALT (2016), S. 2ff.

133 vgl. Kapitel 1.4, S. 12.

134 Als Arbeitslose werden Personen bezeichnet, die keine Beschaftigung haben, auf dem
Arbeitsmarkt zur Verfiigung stehen und sich keineswegs in einer arbeitsmarktpolitischen
MaRnahme befinden. Arbeitslose stellen eine Teilmenge der Arbeitsuchenden dar.
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ge in Sachsen-Anhalt. In Bezug auf den Bildungsstand der bei der BA ge-
meldeten Fluchtlinge lasst sich erkennen, dass 37,9 Prozent ohne Haupt-
schulabschluss sind, 21,5 Prozent haben das Abitur absolviert und 28,1
Prozent haben keine Angaben zum Bildungsabschluss gemacht. Zusam-
menfassend zeigt sich, dass 25,1 Prozent der 11.999 arbeitssuchenden
Personen, die mittlere Reife oder das Abitur absolviert haben und in
Deutschland, sofern diese Abschlisse im deutschen Bildungssystem aner-
kannt werden, eine Position bzw. Ausbildung als Fachkraft einnehmen

konnten.

Kritisch ist, dass in der Statistik der BA nicht die letzten Tatigkeiten auf dem
Arbeitsmarkt des Herkunftslandes vermerkt sind, beispielsweise als Fach-
kraft, Spezialist oder Experte. Demzufolge ist nicht erkenntlich, welche Per-
sonen bereits eine Ausbildung absolviert und in einem Beruf gearbeitet ha-
ben. Ferner ist es schwierig, Aussagen daruber zu treffen, ob die Personen
im Kontext von Fluchtmigration den Fachkrafteengpass reduzieren kénnten,
da ebenfalls Angaben zu den ausgeubten Berufsfeldern in den Wirtschafts-

zweigen fehlen.

Ersichtlich ist, dass die Mehrheit der Gefluchteten aufgrund ihres Anforde-
rungsniveaus Helfertatigkeiten ausuben kénnen. Mit 60,4 Prozent bilden sie
die grofte Gruppe. 2.779 Personen kénnen im Zielberuf als Fachkraft ein-
gesetzt werden. Nur 286 Personen, also gerademal 2,4 Prozent, streben

den Zielberuf eines Experten an.**

Im September 2016 waren von den 12.860 Jugendlichen, die den Vermitt-
lungsservice der Agentur fur Arbeit in Anspruch genommen haben, 92 Per-
sonen im Kontext von Fluchtmigration, die eine Ausbildung absolvieren wol-

len und die nétige Qualifikation dafiir aufgewiesen haben.™*’

25,5 Prozent der Arbeitssuchenden im Alter von 15 bis unter 25 Jahren sind
Gefluchtete. Von den 7.302 Arbeitslosen, die also sofort dem Arbeitsmarkt
zur Verfigung stehen koénnten, sind in dieser Altersgruppe 18,2 Prozent im

Kontext von Fluchtmigration. Folglich wird in dieser Altersgruppe der groite

%% ygl. Anhang 4, S. X.
% ygl. Anhang 4, S. X.
%7 vgl. Anhang 5, S. XI.
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Anteil an Arbeitslosen bzw. Arbeitsuchenden verzeichnet. Demzufolge ist
der relativ geringe Anteil an Bewerbern fur Berufsausbildungen mit 92 Per-
sonen bzw. 0,7 Prozent in Relation zu den gesamten Bewerbern in Sach-
sen-Anhalt unverstandlich. **® Normalerweise kdme es zu der Annahme,
dass eine grofere Anzahl an Bewerbern Interesse an einer Ausbildung hat-
te, da sich sehr viele Fluchtlinge im jungen Alter befinden. Grinde dafur
kénnten in einer mangelnden Beratung und der geringen Informationsver-
mittlung der Agenturen Uber Ausbildungsstellen flr Gefllchtete liegen. Als
problematisch kdnne auch die Bereitschaft der Unternehmen Uber die Ein-
stellung von Flichtlingen genannt werden. Die Kooperationsbereitschaft
beiderseits, sowohl die der Unternehmen als auch die der Arbeitsagenturen,

spielt in dem Punkt ebenfalls eine Rolle.

19 Frauen und 73 Manner wiunschten in 2016 die individuelle Vermittlung in
eine betriebliche oder aulerbetriebliche Berufsausbildungsstelle in aner-
kannten Ausbildungsberufen. Davon blieben acht Manner unversorgt bzw.
haben die Ausbildungsvermittlung abgebrochen. Demnach fand bei 84 Be-
werber eine erfolgreiche Beratung statt. Darunter waren 28 Personen mit
einem Hauptschulabschluss, 30 Personen mit einem Realschulabschluss
und 11 Personen mit Abitur. 22 der Bewerber haben bereits im Herkunfts-

land eine Berufsbildende Schule besucht.***

Im Berichtsmonat September befanden sich demgegenuber 1.379 Fllcht-
linge in arbeitsmarktpolitischen MalRnahmen. Darunter waren 1.378 Perso-
nen in MalRnahmen, die der Aktivierung und Eingliederung in den Beruf die-
nen. Von den 1.378 Gefluchteten waren 46 Personen bei einem Arbeitgeber
untergebracht. Unter den Instrumenten der Arbeitsmarktpolitik in Bezug auf
die Berufswahl und Ausbildung waren 102 Personen, darunter 45 in Berufs-
begleitung, zehn in einer assistierten Ausbildung und insgesamt 25 Perso-
nen waren in berufsvorbereitenden MalRnahmen sowie der Einstiegsqualifi-

zierung. Bezuglich der Daten ist jedoch anzumerken, dass nur 72 Prozent

138 y/gl. ebenda.
%9 vgl. Anhang 5, S. XI.
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der bundesweiten Trager Angaben zu den Mallnhahmen gemacht haben und

somit von einer Untererfassung ausgegangen werden kann.'*°

In Bezug auf die im Praxisteil untersuchten Betriebe, ansassig in der Regi-
on Halle (Saale), lassen sich folgende Aussagen zu den erwerbsfahigen
Leistungsberechtigten treffen. Als ,erwerbsfahige Leistungsberechtigte
(ELB) gelten gem. § 7 SGB Il Personen, die das 15. Lebensjahr vollendet
und die Altersgrenze nach § 7a SGB Il noch nicht erreicht haben, erwerbs-
fahig sind, hilfebedurftig sind und ihren gewohnlichen Aufenthalt in der Bun-
desrepublik Deutschland haben*“
ber 2016, 10.510 ELB aus den Asylherkunftslandern registriert. In der
kreisfreien Stadt Halle (Saale) sind von den insgesamt 24.526 ELB 11,9

Prozent ELB im Kontext von Fluchtmigration. Davon stammen 2.680 Per-

. In Sachsen-Anhalt wurden im Septem-

sonen aus den Asylherkunftslandern. Anzumerken ist, dass Personen, die
Leistungen nach dem Asylbewerbergesetz erhalten, speziell Asylbewerber,
Geduldete und Familiennachzug, die einem Beschaftigungsverbot von 3
Monaten unterliegen als erwerbsunfahig eingestuft werden. 25,5 Prozent
aller erwerbsfahigen Leistungsberechtigten sind allein in der Stadt Halle

(Saale) ansassig.}*?

Zusammenfassend lasst sich sagen, dass in den Statistiken Gber Fluchtlin-
ge noch einige Optimierungen vorgenommen werden mussen, um Tenden-
zen im Bereich Arbeitsmarktintegration vorzunehmen. Da die statistische
Aufbereitung erst im Juni 2016 begonnen hat, lassen sich bislang wenige
Ruckschlusse ziehen. Erschwerend kommen Verzerrung und fehlende An-
gaben der Personen im Kontext von Fluchtmigration hinzu. Dennoch ist
festzuhalten, dass die Mehrheit der in Sachsen-Anhalt lebenden, bei der BA
registrierten Flichtlinge, junge Menschen sind, die mithilfe eines guten In-
tegrationskonzeptes den Weg in den Arbeitsmarkt finden kdnnen- sei es
Uber eine Ausbildung oder den Direkteinstieg. Derzeit sind bereits einige
Fliichtlinge in arbeitsmarktpolitischen MalRnahmen untergebracht u.a. in
Praktika und der Einstiegsqualifizierung, was sich auch im vorgestellten

149 yigl. Anhang 6, S. XII.

141 SERVICESTELLE SGB Il/ BUNDESMINISTERIUM FUR ARBEIT UND SOZIALES,
veroffentlicht im Internet, [20.12.2016].

142 \/gl. STATISTIK BUNDESAGENTUR FUR ARBEIT (2016e), Tab. 7.
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Praxisbeispiel erkennen lasst und weiterhin ausbaufahig ist. Da in den Sta-
tistiken keine Berufsfelder auftauchen, lassen sich schwer Einschatzungen
Uber den Fachkraftemangel in den Mangelberufen tatigen. Nachgewiesen
ist, dass Uberwiegend junge Manner aus Syrien und Afghanistan einer Be-
schaftigung in den Mangelberufen im Bauwesen, der Elektrotechnik, Ener-
gietechnik und Klimatechnik nachgehen konnten. Die jungen Leute, die kei-
nen Bildungsabschluss vorweisen kénnen und einen relativ grolen Anteil
an der gesamten Anzahl der Fluchtlinge ausmachen, muassen im Bildungs-
system starker gefordert werden, um nicht in die Langzeitarbeitslosigkeit
abzugleiten. Da in Sachsen-Anhalt in den nachsten Jahren Uberwiegend
Experten und Fachkrafte benotigt werden, muss der Fokus vor allem auf
Ausbildung und berufsaktivierenden MalRnahmen liegen. Die in der Arbeit
aufgestellte Hypothese, dass Flichtlinge den Fachkraftemangel in Sach-
sen-Anhalt beseitigen kdnnen, kann hiermit nur teilweise befurwortet wer-
den. Flichtlinge kénnen durch gute Konzepte zu Fachkraften ausgebildet
werden, dennoch wird ein Grofdteil nur einfache Tatigkeiten austiben. Dazu
kommen Probleme in Hinblick auf Sprache und Kultur, die eine Arbeits-
marktintegration auf eine Dauer von mindestens 5 Jahren ansetzen. Positi-
ver Effekt ist, dass aufgrund der jungen Altersstruktur der Bevoélkerungsent-

wicklung in Sachsen-Anhalt entgegengewirkt werden kann.

Verzerrungen in den Statistiken zeigen sich bei dem Vergleich der Werte im
Migrationsmonitor, in dem Auslander aus den Asylherkunftslandern aufge-
fuhrt sind und den monatlichen Statistiken der BA zum Thema Fluchtmigra-
tion. Im Bundesland kénnen zum Stichtag 31.05.2016 nur 899 Personen
aus den Asylherkunftslandern im Verhaltnis zu 14.858 gemeldeten erwerbs-
fahigen Personen aus den nichteuropaischen Asylherkunftslandern eine
sozialversicherungspflichtige Beschéftigung vorweisen.*® Widerspriichlich
sind die Angaben zum Ausbildungsmarkt im September. Dort stellen nur 75
Personen aus den Asylherkunftslandern Bewerber auf eine Ausbildung

dar.’** Hierbei liegt somit ebenfalls vermehrt der Interpretationsgehalt auf

143 y/gl. STATISTIK SERVICE NORD-OST/ STATISTIK BUNDESAGENTUR FUR ARBEIT
(2016), Tab. 1.

144 \/gl. STATISTIK SERVICE NORD-OST/ STATISTIK BUNDESAGENTUR FUR ARBEIT
(2016), Tab. 3.
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der Tendenz und nicht auf den absoluten Zahlen. Diese Schwankungen tre-
ten aufgrund unterschiedlicher Erhebungsweisen und Zeitraume auf, u.a.
Zahlung der Personen im Kontext von Fluchtmigration gegenuber der Zah-
lung von Personen aus den nichteuropaischen Asylherkunftslandern. Hier-
bei konnen auch Menschen, die schon langere Zeit in Deutschland leben
und nicht in den letzten zwei Jahren aus dem Herkunftsland geflichtet sind,

gezahlt werden.

Anzumerken ist, dass die Integration von Fluchtlingen langer dauert und
somit eine auf mittelfristige Sicht hohere Arbeitslosenquote mit sich bringen
wird. Im April und Mai 2016 lag die Arbeitslosenquote bei Auslandern aus
nichteuropaischen Asylherkunftslandern bei 75 Prozent.***Die absolute Zahl
der Arbeitslosen und der Beschaftigung geben keine zuverlassigen Tenden-
zen wieder. Viele Fluchtlinge befinden sich noch in IntegrationsmaRnahmen
oder im Asylverfahren und werden daher nicht in der Statistik bertcksichtigt.
Arbeitslosenquoten und Beschaftigungsquoten beinhalten die Veranderun-
gen des Arbeitskrafteangebots und der Bevdlkerung und sind somit zuver-
|assiger. Detaillierte Tendenzen konnen jedoch nach einem Jahr Flucht-
lingsmanagement immer noch nicht getroffen werden, da noch zu viele
Asylantrage aus dem letzten Jahr unbearbeitet blieben und die Dunkelziffer

der nicht registrierten Fluchtlinge nicht bekannt ist.

3.5 Arbeitsmarktintegration von Fluchtlingen im landlichen Raum

Die Arbeitsmarktintegration von Fluchtlingen in Iandlichen Regionen besitzt
sowohl positive als auch negative Effekte. Sachsen-Anhalts Regionen kon-
nen vereinzelt dinn besiedelt sein. Die Zentralenaufnahmestationen des
BAMF befinden sich kaum in stadtischen Regionen. Die ZAST in Halber-
stadt befindet sich beispielsweise am Stadtrand der Stadt. Nach einem
dreimonatigen Aufenthalt werden die Asylbewerber auf Unterkinfte in den

Kommunen aufgeteilt und demnach auf landliche, oftmals dunnbesiedelte

145 \/gl. STATISTIK SERVICE NORD-OST/ STATISTIK BUNDESAGENTUR FUR ARBEIT
(2016), Tab. 5.
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Orte aufgeteilt."*® Die Vor- und Nachteile einer landlichen Arbeitsmarktin-

tegration sollen mithilfe der selbsterstellten Ubersicht verdeutlicht werden.

Vorteile

Nachteile

Bessere Integration durch verstarkten
Kontakt mit Dorfbewohnern
(Anonymitat der Stadt entfallt)

Geringe Anzahl an Geflichteten
desselben Herkunftslandes

Teilnahme am Vereinsleben und an der
Dorfkultur

Personalabteilungen der KMU

weniger mit dem Thema vertraut

Gunstigere Mieten und Unterhaltskosten,
Nutzung bestehender Immobilien

Weniger Beratungsangebote und
Therapiestellen

Starkeres Engagement der
Arbeitgeberverbénde, um Fachkrafte im
Unternehmen auszubilden und an die

Region zu binden

Fehlende Freizeitangebote

Nachhaltigere Integration im
Unternehmen (Bindung an AG vor allem
im Mittelstand)

Fehlende Mobilitat, weniger
Nahverkehrsangebote

Individuellere Forderung von Flichtlingen
bei Bildungstragern (weniger uberfllte

Klassen)

Isolation, fehlende soziale Netzwer-
ke, keine Ruckzugsmaoglichkeiten in
die Anonymitat

Tab. 4: Vor- und Nachteile Arbeitsmarktintegration landliche Regionen147

4% vgl. AUSLANDSGESELLSCHAFT SACHSEN-ANHALT e. V (2015), S. 3f.
7 Eigene Darstellung in Anlehnung an: GOLDENBERG, O./SACKMANN, R. (2014), S.

85ff.
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Umstritten sind auch die Meinungen zur Residenzpflicht, die Fluchtlinge
Uber einen Zeitraum von drei Jahren an ein Bundesland binden sollen. Aus-
nahmen solle es nur fur Flichtlinge geben, die ein Studium oder ein Be-
schaftigungsverhaltnis in einem anderen Bundesland annehmen. Konkrete
Beschllusse diesbezuglich blieben bislang in Sachsen-Anhalt aus. Landliche
unterbesiedelte Regionen wurden zwar einerseits von dem Bevolkerungs-
anstieg profitieren, dennoch wirden Flichtlinge sich eher nach Arbeitsan-
geboten in Grof3stddten umsehen. Es darf nicht unbericksichtigt bleiben,
dass die Auflagen der Residenzpflicht eine Einschrankung der freien Be-

stimmung der Personen darstellen.**®

Um die Unzufriedenheit der Fluchtlinge im landlichem Raum einzuschran-
ken, missen Kommunen und Lander effektive Integrationskonzepte erstel-
len, die den Aufbau von sozialen Netzwerken beglinstigen. Wie bereits in
einigen deutschen Grof3stadten mit hohem Migrationsanteil erkennbar, fuhrt
ein zu hoher Anteil an Fluchtlingen in Ballungszentren zur Ghettobildung
und Kriminalitat. Zu beachten ist jedoch, dass Flichtlinge es aus ihrer Hei-
mat gewdhnt sind, zusammen mit Einheimischen in Gesellschaft den Abend
und das Nachtleben auszugestalten. Problematisch gestalte sich dies auf
dem Land, da dort selten Veranstaltungen am Abend unter der Woche statt-

finden.

Eine Integration im landlichen Raum wurde aber aufgrund der nicht vorhan-
denen Ghettos, den guinstigen Mieten und der Moglichkeit, dass sich Lehrer
bei den Sprachkursen intensiver auf einen geringen Anteil an Flichtlingen
konzentrieren kdnnen, besser verlaufen. Hierbei musste aber beachtet wer-
den, dass in landlichen Regionen keine grofllen Ansammlungen an Flicht-
lingen Zuflucht finden kdnnen, da Arbeitsplatze und Bildungstrager fir die
Durchfihrung von Integrationskursen nur im kleinen MaRRe verglichen zu

Ballungszentren zur Verfugung stehen.

48 vgl. AUMULLER, J. /GESEMANN, F. (2016), veréffentlicht im Internet, [05.01.2016].
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Wissenschaftliche Studien gibt es leider noch nicht fur das Bundesland.
Dennoch lasst sich festhalten, dass die Integration in landlichen Regionen
besser funktioniere als in Grof3stadten, sofern die Rahmenbedingungen in

den Kommunen stimmen.

Positive Meinungen hierzu, sind sowohl in den Medien vertreten als auch im

Interview mit dem befragten Betrieb der Elektrotechnikbranche. **°

4% vgl. Anhang 8, S. XXX.
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4. Herausforderungen fur HR

Mit der steigendenden Anzahl an Flichtlingen und der Vielfaltigkeit an ver-
schiedenen Kulturen, sind verstarkt neue Herausforderungen fur das Perso-
nalwesen der Unternehmen entstanden. Das Thema Diversity Management
ist heutzutage aus dem Unternehmensalltag nicht wegzudenken. Deutsch-
land entwickelt sich immer mehr zu einem Einwanderungsland und Unter-
nehmen muissen, um langfristig am Markt bestehen zu kénnen, Manner und
Frauen, Mitarbeiter jeder Altersklassen sowie Mitarbeiter unterschiedlicher

Kulturen und Herkunft, férdern und in die Arbeitswelt integrieren.**°

Welche Aspekte sowohl in groRen als auch in kleinen und mittelstandischen
Unternehmen vor allem fir die HR Abteilung zu beachten sind und was die
Integration erschweren als auch erleichtern kann, wird im folgenden Kapitel

erlautert.
4.1. Diversity Management

Unter Diversity Management versteht sich ein langfristiger Prozess, der zur
Forderung individueller Vielfaltigkeit in der Belegschaft beitragt. Durch das
Zusammenwirken der Geschaftsleitung und der HR Abteilung werden Mal3-
nahmen zur Anerkennung und Wertschatzung von Unterschieden im Bereich
Alter, Religion, Geschlecht, Ethnie, sexuelle Orientierung und physische Fa-
higkeiten entwickelt.*** Der Schwerpunkt dieses Kapitels soll auf der Dimen-
sion Ethnie und Herkunft liegen und aufzeigen, welche Vorteile ein Diversity
Management mit sich bringt und welche Malknahmen sich besonders flr

Fluchtlinge eignen.

Die Durchfuhrung von Diversity MaRnahmen hat weitreichende Vorteile ins-
besondere fur groRe und mittelstandische Unternehmen. Sie steigern den
Umsatz, da auslandische Mitarbeiter neue Kundengruppen generieren. Allein
in Deutschland hat jeder Funfte einen Migrationshintergrund und somit eine
hohe Kaufkraft. Eine Steigerung der Attraktivitat der Arbeitgeber und des Un-

ternehmenserfolges wird mit der Beschaftigung von Migranten oder Flicht-

%9 vgl. GERWING, S. (2015), S. 5f.
1 vgl. FRANKEN, S. (2015), S. 26ff.
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lingen beeinflusst, da diese neue Sprachkenntnisse und Know-How Uber de-
ren Herkunftsmérkte mitbringen.**? Dies fiihrt zuséatzlich dazu, dass Expansi-
onen und der internationale Marktzugang erleichtert werden. Das Arbeiten in
heterogenen Teams fordert neue Ideen und Blickwinkel und bindet die Mitar-
beiter ans Unternehmen, weil sie sich toleriert und geschatzt fuhlen. Gesell-
schaftliches und soziales Engagement wird von Kunden und der Offentlich-

keit honoriert.'®3

Da Deutschland dringend Fachkrafte benétigt und die Asylpolitik nicht die
regulare Einwanderung von Migranten ersetzen kann, sind Diversity Mal}-
nahmen, die sowohl einer kurzfristigen, mittelfristigen als auch langfristigen
Umsetzung bediirfen, in jedem Unternehmen unentbehrlich.*>* MaRnahmen,
die kurzfristig zu realisieren sind, sind u.a. die Uberarbeitung von Stellenpro-
filen, die Veroffentlichung von Stellenanzeigen und Mediaauftritte in ver-
schiedenen Sprachen oder die Anpassung des Angebots des Kantinenes-
sens auf die Traditionen und Religionen auslandischer Mitarbeiter.
Mittelfristig umsetzbar sind Veranderungen in der Teamzusammensetzung,
Umstrukturierungen des Leitbildes und das Erstellen eines Verhaltenscodex,
das Respektieren von Traditionen und somit das Errichten von Ruhezonen
zum Beten als auch die Férderung von interkulturellen Trainings. Langfristig
lassen sich Mallnahmen wie Audits und Evaluationen zum Thema Diversity
durchfuhren. Personaler und Fihrungsebene mussen somit bei der Beschaf-
tigung und Integration von Fllchtlingen einen geeigneten Mallnahmenplan
erstellen und entscheiden, welche kurzfristigen bis langfristigen Schritte flr

das Unternehmen realisierbar sind.*®®

Mithilfe eines Funf-Schritte-Plans, welcher aus den Phasen Zieldefinition,
Ermittlung des Ist-Zustandes, Erarbeitung eines Konzeptes, Malnah-
menumsetzung und Erfolgsmessung sowie Evaluation besteht, kann das
Vorhaben zu einer heterogenen Belegschaft umgesetzt werden. In der ersten
Phase ist es wichtig, das Leitbild und die Strategie des Unternehmens zu

uberprufen. Dabei stellt sich die Frage, wie Absatzmarkte und Kunden besser

152 yigl. HAMMERMANN, A./ SCHMIDT, J. (2014), S. 4f.

133 yigl. ROHN, A.S. (2007), S. 114.

5% yigl. CHARTA DER VIELFALT (2015), S. 4f.

155 vgl. DIE BEAUFTRAGTE DER BUNDESREGIERUNG FUR MIGRATION, FLUCHTLIN-
GE UND INTEGRATION, S. 3ff.

60



4.2 Aspekte des Change Managements

erschlossen werden kénnen.™® Im Rahmen der zweiten Phase wird die aktu-
elle Situation zum Thema Diversity im Unternehmen beleuchtet und mit den
Zieldefinitionen verknupft. Geeignete Instrumente sind hierflr Befragungen,

die von der HR Abteilung durchgefiihrt und ausgewertet werden.**’

Auf den Ergebnissen aufbauend werden Konzepte und MalRhahmen ermittelt
und in der vierten Phase wird ein Zeitplan fur die Umsetzung erstellt. Wichtig
ist, dass die Mallnahmenumsetzung in Teilschritten erfolgt und dass diese
kontinuierlich dokumentiert werden. In der letzten Phase werden die Erfolge
der Mallinahmen gemessen und eventuelle Kursanderungen vorgenom-

men.>8

4.2 Aspekte des Change Managements

Die EinfGhrung von Diversity MalRnahmen in Bezug auf die Integration von
Fllchtlingen bedeutet flir Unternehmen und deren Mitarbeiter Veranderung.
Wie Mitarbeiter auf Veranderungen reagieren und welche Probleme in Bezug
auf die Thematik ,Integration von Fluchtlingen® auftreten konnen, wird im

Folgenden beschrieben.

Der Begriff Veranderungsmanagement ist Bestandteil der Organisationsent-
wicklung und beschreibt eine Veranderung in einer Organisation in Form von
neuen Strategien, Leitbildern, Strukturen und Ablaufen, die mithilfe von Mal}-
nahmen und Konzepten durchgefilhrt werden sollen.**® Aufgrund der Kom-
plexitdt des Themas ,Change Management® wird sich in der vorliegenden
Arbeit hauptsachlich auf das Phasen-Modell der Veranderung nach Lewin
beschrankt, welches den Fokus auf die Denk- und Verhaltensmuster von
Mitarbeitern legt. Das Modell zielt auf die Beobachtung der Interaktionen in-
nerhalb von Arbeitsgruppen und Teams ab. Es mochte die Mitarbeiter direkt
in den Change Prozess einbeziehen und sie zu Beteiligten machen.**® Nach
Lewin geht das Modell auf die Feldtheorie zuriick und beschreibt die Wir-

%8 yigl. STANGEL-MESEKE, M./SCHULTE, A. (2011), S. 373.

*7 vgl. DIE BEAUFTRAGTE DER BUNDESREGIERUNG FUER MIGRATION, FLUECHT-
LINGE UND INTEGRATION, verdffentlicht im Internet, [25.11.2016], S. 8.

158 Vgl. ebenda.

%9 y/gl. DOPPLER, K./LAUTERBURG, C. (2008), S. 89f.

1%9 ygl. VON DER REITH, F/WIMMER, R. (2014), S. 142.
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kungsweise von zwei Feldern im Unternehmen. Eine Kraft duf3ert sich im
Sicherheitsbestreben und dem Bewahren des aktuellen Zustands in der Or-
ganisation. Die andere Kraft, welche die Veranderung beglnstigt, wirkt somit
gegensatzlich zu der Kraft, die dem Wandel entgegenwirkt. Damit der Chan-
ge Prozess gelingt, mussen die antreibenden Krafte fur eine Zeit lang Uber-
wiegen, bevor sie wieder mit den entgegenwirkenden Kraften ins Gleichge-
wicht kommen. Dies bedeutet, dass die Widerstande der Mitarbeiter
verringert werden mussen (entgegenwirkende Kraft) und die veranderungs-
begunstigenden Krafte z.B. neue Techniken und Konkurrenten bis zur Verste-

tigung der neuen Verhaltensmuster angetrieben werden miissen.®*

Die Beschreibung dieses klassischen Modells wurde gewahlt, weil es gerade
fur Unternehmen, die wenig Erfahrung mit strukturierten Change Prozessen
haben, verstandlich ist und sich dieser Ansatz dementsprechend gut auf das
Fallbeispiel des Unternehmens der Elektrobranche anwenden lasst. Das
zweite Fallbeispiel aus dem Baugewerbe weist hingegen einige Diversity und
Change Managementansatze auf, die als Anreiz fur die Erstellung eines
Konzeptes dienen konnen. Mit der Einstellung von Fluchtlingen werden neue
Werte und die Akzeptanz von fremden Kulturen in der Belegschaft vorausge-
setzt. Das mittelstandische Unternehmen der Elektrotechnik setzt vor allem
auf eine partizipative Unternehmenskultur und ist auf die gute Zusammenar-
beit im Team angewiesen, um die Interessen und Ziele des Unternehmens
realisieren zu kénnen.'®> Demzufolge ist es notwendig, die gesamte Beleg-
schaft in Veranderungen einzubeziehen. Die flachen Hierarchieebenen, die
fur die Branche und die GroRe des Unternehmens charakteristisch sind und
die Arbeit in Gruppen fordern die Umsetzung eines Veranderungsprozesses

mithilfe des gruppendynamischen Ansatzes nach Lewin.*

In der ersten Phase, dem Unfreezing, wird die Veranderung an die Beleg-
schaft kommuniziert. Wichtig ist diesbezuglich, die Mitarbeiter von dem Wan-
del mittels einer tiefgreifenden fundierten Informationsbereitstellung zu Gber-

zeugen sowie die positiven Seiten und den Nutzen aufzuzeigen. In Bezug auf

'° ygl. LAUER, T. (2010), S. 57.
%2 ygl. Anhang 8, S. XX-XIX.
183 vgl. DOYE, T/EISELE, D. (2010), S. 279.
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die Thematik ,Arbeitsmarktintegration von Fluchtlingen® im Praxisteil der Ar-
beit kdnnen hier der demografische Fachkraftemangel, welcher aufgrund der
vorhandenen Uberwiegend alteren Belegschaft im untersuchten Unterneh-
men der Elektrobranche erkennbar ist, als auch die Steigerung der Arbeitge-
berattraktivitdt genannt werden. In dieser Phase werden Vor- und Nachteile
mit den Mitarbeitern diskutiert und eventuell vorhandene Widerstande abge-

baut.*®

Im Rahmen der zweiten Phase, dem Moving, wird die geplante Veranderung
umgesetzt. Dazu werden Workshops, Trainings, Leitbilder und Meetings ge-
nutzt, um alle Mitarbeiter in den Prozess einzubeziehen. Es ist essentiell,
dass die Fuhrungsebene hinter dem neuen Change Konzept steht und die-
ses auch fur die Belegschaft verkérpert. In dieser Phase kommt es des Ofte-
ren zu Unsicherheiten seitens der Belegschaft, demnach missen geeignete
Maflnahmen und Informationen bereitgestellt werden, um den Prozess be-
hindernde Widerstande abzubauen. Bezogen auf das Fallbeispiel im flnften
Kapitel bedeutet dies, dass Toleranz und Akzeptanz fur beschaftigte Flucht-
linge seitens der Geschaftsflihrung und der Personalabteilung gelebt werden
muassen und mithilfe interkultureller Trainings die Skepsis gegenlber auslan-

dischen Mitarbeitern abgebaut wird.'®

Die neuen Verhaltensweisen und Strategien werden in der letzten Phase,
dem Refreezing, verfestigt. Da sowohl gro3e Unternehmen als auch KMU
vom standigen Wandel und der Globalisierung gekennzeichnet sind, erfolgt
diese Phase oft nur noch Uber einen kurzen Zeitraum bis der nachste Chan-
ge Prozess bevorsteht. Essentiell ist in dieser Phase die Schaffung einer
neuen Routine, um die Ruckkehr in alte Verhaltensmuster und Ablaufe zu
vermeiden. Die regelmaRige Evaluation der Mal3nahmen erfolgt ebenfalls in

dieser Phase.®®

Veranderungen im Unternehmen u.a. in Form von neuen Strategien, Prozes-
sen oder neuen Mitarbeiter, benétigen Zeit und stol3en oftmals auf Unsicher-

heiten und Widerstand bei der Belegschaft. Bei der Beschaftigung und In-

164 yigl. KOSTKA, C. (2016), S. 11f.
195 yigl. ADAM, K. (2014), S. 6.
1% vgl. BALDEGGER, R. (2007), S. 477.
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tegration von Fluchtlingen im Unternehmen spielen Werte wie Toleranz und
Respekt eine Schlusselrolle, die nur unter Einbeziehung der Mitarbeiter in
den gesamten Change Prozess und mit der Schaffung einer Vertrauensbasis
erzielt werden koénnen. Die Angst vor fremden Menschen und Kulturen, die
dem Menschen bereits im Kindesalter'®” mitgegeben wird, kann eine Integra-
tion deutlich erschweren. Das Bundesland Sachsen-Anhalt, welches einen
geringen Auslanderanteil aufweist und eher landlich gepragt ist, hat bislang

wenige Beriihrungspunkte mit Einwanderern gehabt.*®®

Aus der Sichtweise der Mitarbeiter lassen sich vier Arten von Widerstanden
identifizieren. Ein unzufriedener Mitarbeiter kann Widerstande aktiv und pas-
siv sowohl verbal als auch nonverbal au3ern. Eine aktive und verbale Form
der WiderstandsauRerung ware beispielsweise das AuBern von Widerspri-
chen, Gegenargumenten und Drohungen. Demgegeniber wirde sich der
passive Widerstand darin aul3ern, dass die Person anfangt zu schweigen, zu
bagatellisieren und die Veranderungen ins Lacherliche zu ziehen oder ihnen
auszuweichen. Passiver, nonverbaler Widerstand zeigt sich vor allem in der
Lustlosigkeit, dem Fernbleiben von der Arbeit aufgrund vorgetauschter
Krankheit und der inneren Kindigung. Entstehen hingegen Gerlchte, eine
Gruppenbildung von intriganten Mitarbeitern und Unruhe innerhalb des

Teams, so deutet dies auf einen aktiven nonverbalen Widerstand hin.%°

Sehen Mitarbeiter den Veranderungsprozess als Bedrohung an beispielweise
bei der Rekrutierung von Fliichtlingen, was u.a. Angste in Form von Sicher-
heitsverlusten Uber den Arbeitsplatz, finanzielle EinbuRen und Machtverluste
hervorruft, so entsteht oftmals Panik innerhalb der Belegschaft. Erscheint
eine Situation fur den Menschen bedrohlich und kaum zu bewaltigen, so
greift unser Korper auf das sogenannte Notprogramm zurtick, welches uns in
der Evolution flr brisante Situationen mitgegeben wurde. Dieses ist durch die
Handlungsstrategien Flucht, Angriff und/oder Totstellen und Resignation ge-
kennzeichnet. Der Mensch neigt dazu, in den meisten bedrohlichen Situatio-

nen zuerst die Flucht zu ergreifen. Ist dieses jedoch nicht mehr mdglich, so

187 Kinder bekommen bereits friih von den Eltern gesagt, dass sie nicht mit fremden Men-

schen in Kontakt treten sollen, da dies gefahrlich sei.
1%8 ygl. BONGARTZ, K./STRIKKER, F. (2006), S. 19.
199 vgl. BARTSCHER, T./STOCKL, J. (2011), S. 168.
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versucht er, gegen die Veranderung anzukampfen. Erweist sich die Situation

als ausweglos, beginnt ein Prozess der Resignation.”

Auch der Gemutszustand der zu integrierenden Fluchtlinge im Unternehmen
sollte keinesfalls unbericksichtigt bleiben. Diesbeziglich findet ebenfalls ein
Modell Anwendung, welches von Richard Streich entwickelt wurde und sie-
ben Phasen der Veranderung umfasst. Kommen Fluchtlinge neu ins Unter-
nehmen, kann es passieren, dass dies mit der Phase des Schocks einher-
geht. Diese ist das Resultat aus unerwarteten Ereignissen, unterschiedlichen
Wertvorstellungen und verschiedenen Erwartungen an die Arbeit. Anschlie-
Rend folgt die Phase der Verneinung und Konfrontation. Hierbei ist es wich-
tig, die Mitarbeiter zu unterstutzen und die ablehnende Haltung zu reduzieren
um eine Einsicht und spatere Akzeptanz der Situation zu erzeugen. Mit der
Bereitschaft, die Situation zu akzeptieren, erfolgt die Phase des Ausprobie-
rens. Als hilfreich erweist sich hierbei das Aussprechen von Lob, welches die
Lust an neuen Erfahrungen und der neuen Arbeitsweise steigert. Letztlich
erfolgt die Integration, die durch eine Stabilisierung der neuen Werte und

Handlungsmuster charakterisiert ist.*"*

Zusammenfassend lasst sich festhalten, dass Grinde fir den Widerstand
u.a. aufgrund eines Problems in der Kommunikation und der Verstandlichkeit
auftreten kénnen, wenn Ziele und Fakten des Wandels nicht verstandlich und
ausreichend kommuniziert worden sind. Eine fehlende Anpassungsfahigkeit
sowie die Skepsis Uber den Nutzen und die Glaubwirdigkeit der Verande-
rungsmalnahmen stellen ebenfalls Faktoren fur den Misserfolg eines Chan-
ge Prozesses dar. Anzumerken ist, dass es viele ahnliche Modelle gibt. Fur
die vorliegende Arbeit erscheint jedoch der Einblick in grundlegenden Aspek-
te des Change Managements ausreichend, da es kein Modell gibt, welches
als beste Losung charakterisiert werden kann und jedes Unternehmen unter-

schiedlich aufgebaut ist.

79 ygl. KOSTKA, C. (2009), S. 11.
1 vgl. WERTHER, S./JJACOBS, C. (2014), S. 52.
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4.3 Integrationsmalnahmen flur Fllchtlinge

Mit der Fluchtlingskrise sind viele Projekte und Initiativen ins Leben gerufen
worden. Das BAMF, die Bundesagentur flr Arbeit und der Europaische Sozi-
alfond sowie das Ministerium flr Arbeit und Soziales spielen dabei eine
SchlUsselrolle, wenn es um die Finanzierung und Unterstlitzung dieser Pro-
jekte und Initiativen geht. Kritisch ist, dass aufgrund der Vielzahl von Hilfsan-
geboten der Uberblick sowohl fir Flichtlinge als auch fiir Unternehmen
schnell verloren gehen kann. Die Institutionen und privaten Trager sowohl die
kirchlichen und kulturellen Einrichtungen verfolgen unterschiedliche Zielvor-
stellungen hinsichtlich der Integration von Gefluchteten. Demnach kann eine
Integration aus verschiedenen Blickwinkeln angesehen werden und fur eine
Arbeitsmarktintegration sowohl férdernd als auch hindernd sein. Klare Leitli-
nien und Konzepte sowie die Vernetzung der Institutionen und Kommunen
untereinander, kdnnen nur so zu einem einheitlichen bundesweiten Prozess

beitragen.

4.3.1 Projekte und Initiativen in Sachsen-Anhalt

Um die Unterschiedlichkeiten innerhalb der Projekte aufzuzeigen, werden als
erstes zwei Projekte des Landes Sachsen-Anhalt naher beleuchtet. Darauf-
folgend erfolgt eine Auswahl der unterschiedlichen Initiativen, die sich in den
Regionen Sachsen-Anhalts vorrangig im Saalekreis und der Stadt Halle
(Saale)'’? gebildet haben. AbschlieRend erfolgt die Erlduterung von Integrati-
onsmalinahmen, die aus Unternehmenssicht den Flichtlingen bei der Be-
schaftigung und Integration im Betrieb als auch dem Unternehmen bei der
Rekrutierung behilflich sein kdbnnen. Das Projekt Jobbriicke Plus ist eines der
groldten Projekte in Sachsen-Anhalt. Es wird fur den Zeitraum von 2015 bis
2019 durch den ESF und das Ministerium fir Arbeit und Soziales gefordert.

2 Da beide Praxisbeispiele sind der Region Halle (Saale) ansassig ist.
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Mithilfe der nachfolgenden Abbildung sollen die Ziele und Angebote des Pro-

jektes sowie dessen Erfolge verdeutlicht werden. 3

Ziele & Angebote & Erfolde
Zielgruppe MaRnahmen -
* [ntegration in Arbeit » Beratung + 825 TN im Projekt
und Aushildung (Stand 11.11.2016)
* Betreuung _
+ Verbesserung Kompatanztastsl Davon sind.
Integrationschancen * hompetenziestellung . :
g . und Unterstiitzung bei * 64 TN in Arbeit
+ Bereitstellung von Anerkennung von (Teil/ Vollzeit)
Sprachkursen Abschlissen <14 TNin
» Schulungen « Zugang zu Schulungen Einstiegsqualifizierung
+ Reduzierung von der BA und + 252 TN in Sprachkursen
Zugangsbarrieren Sprachkursen des des BAMF-ESF
BAMF und ESF ) o
= 179 TN in projektinternen
Zielaruppen + Arbeits-/ Sprachkursen
:ﬂﬁusbllgll.!ljmgsarhgebute + 200 TN in externen
= Asylbewerber/ (betrieblich un Sprachkursen
Geduldete staatlich) . .
{Erwerbsfahig) . Austausch und * 9 TN in Ausbildung
= Fliichtlinge Vernetzung mit + 77 TN in Praktika
- unbegleitete Untemehmen - 2 TN in Studium
minderjahrige
Flichtlinge

Abb. 3: Ubersicht Projekt Jobbriicke Plus*"

Das Projekt erhalt Unterstutzung von funf Teilprojekttragern als auch von Ko-
operationspartnern des Landes Sachsen-Anhalt. Die AWO SPI Soziale Stadt
und Land Entwicklungsgesellschaft mbH an den Standorten Magdeburg und
Halle ist eines der Hauptkoordinatoren im Projekt. Des Weiteren kooperieren
im Projektverbund das Europaische Bildungswerk Magdeburg, der Internati-
onale Bund IB Mitte gGmbH fir Bildung und soziale Dienste und die Euro-

schulen Sachsen-Anhalt.1™

Eine weitere Initiative Sachsen-Anhalts, auf die Unternehmen zurickgreifen
konnen und sich Unterstitzung zum Thema Arbeitsmarktintegration holen
konnen, ist das IQ Netzwerk Sachsen-Anhalt. Das |IQ Netzwerk ist ein bun-

desweites Forderprogramm, welches ebenfalls in den weiteren 16 Bundes-

173 yigl. AWO SPI, veréffentlicht im Internet, [12.11.2016].

1ra Eigene Darstellung in Anlehnung an: Jobbricke Plus (2016), verdffentlicht im Internet,
[10.11.2016].

175 vgl. AWO SPI, veréffentlicht im Internet, [12.11.2016].

67



4.3 IntegrationsmafRnahmen fur Flichtlinge

landern vorhanden ist. Das Netzwerk bietet drei Beratungsschwerpunkte an
und ist auf die Arbeitsmarktintegration von Erwachsenen mit Migrationshin-
tergrund fokussiert. Ein Schwerpunkt ist die Beratung zu Qualifizierungs- und
Anerkennungsmaglichkeiten von Berufsabschlissen. Fir die verschiedenen
Formen der Beratungen sind Servicestellen in Sachsen-Anhalt Nord und Sud
eingerichtet worden. Des Weiteren wird in den Servicestellen die Qualifizie-
rung im Kontext des Anerkennungsgesetzes mit vier verschiedenen Modulen
angeboten, die die Anerkennung von Berufsabschlissen in Form von Qualifi-
zierungsmalnahmen von reglementierten Berufen und dualen Berufen ent-
halten. Ferner werden MalRnahmen fur Akademiker angeboten und Nachqua-

lifizierungen sowie Abschlusspriifungen durchgefiihrt.*”®

Der letzte Schwerpunkt ist besonders fir Organisationen und Unternehmen
wichtig. Hierbei geht es um die Forderung und Unterstutzung der Unterneh-
mung zum Thema Diversity Management. In den Beratungsstellen werden
individuell auf das Unternehmen ausgerichtete Mallnahmen und Trainings
zum Thema Antidiskriminierung und Diversity im Unternehmen angeboten.*”’
Interessant ist, dass sich in diesem Netzwerk ebenfalls die AWO SPI gGmbH
als einer der zehn Projektpartner wiederfindet. Positiv zu betrachten ist, dass
sich im Rahmen einer Veranstaltung des 1Q ein Zusammenschluss aus Un-
ternehmen und Personalverantwortlichen gebildet hat. Diese betriebliche
Werkstatt zur Arbeits-Kultur-Integration beschaftigt sich mit den Problemen
des Fachkraftemangels, der schnelleren Integration von Flichtlingen und
dem besseren Austausch mit Akteuren der Bundesagentur fur Arbeit und den
Ministerien. Das Zusammentreffen der Vertreter findet quartalsweise statt

und hat bereits 26 Unternehmen als Mitwirkende akquirieren kénnen.*"®

Die Landesinitiative Fachkraft im Fokus ist fur Unternehmen in Bezug auf die
Rekrutierung von auslandischen Fachkraften eine nutzliche Beratungsein-
richtung. In Sachsen-Anhalt befinden sich funf Beratungsstellen in den Stad-
ten Magdeburg, Halle, Stendal, Halberstadt und Dessau, die Unternehmen

und Flichtlinge zu Férdermdglichkeiten und Qualifizierungsangeboten bera-

178 yigl. IQ NETZWERK SACHSEN-ANHALT, veréffentlicht im Internet, [20.11.2016].
177

Vgl. ebenda.
178 \/gl. IQ NETZWERK SACHSEN-ANHALT (2016), S. 2.
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ten. Insbesondere wird mithilfe der Angebote der Landesinitiative kleinen und
mittelstandischen Unternehmen dabei geholfen, inwiefern Themen wie
Diversity und Personalgewinnung von auslandischen Fachkraften besser in
die Unternehmenskultur eingebunden werden kénnen. Mithilfe der Landesini-
tiative konnen Unternehmen Beratungen zu Fordermoglichkeiten erhalten.
Beispielsweise konnen fur KMU solche Beratungen zur Organisationsent-
wicklung bis zu 80 Prozent geférdert werden. Mit der Stellen- und Fachkraf-
teborse kdnnen Unternehmen Vakanzen kostenlos ausschreiben und/oder

geeignete Fachkréfte finden.'”

Positiv ist, dass diese grofRen Initiativen oftmals vom Land Sachsen-Anhalt,
dem BAMF, dem ESF und den Ministerien geférdert und finanziert werden.
Kleine kommunale Einrichtungen konnen durch die Kooperationen als Teil-
projekttrager und Partner mit diesen Initiativen Beratungsangebote auf regio-
naler Ebene fir Flichtlingen und Unternehmen anbieten. Somit entstehen
Netzwerke und Kontakte mit Unternehmen und anderen Fordereinrichtungen
innerhalb des Landes, die eine schnellere Integration von Flichtlingen be-
gunstigen. Des Weiteren wird das Know-How zum Thema Integration von
Fllchtlingen stetig erweitert und kann untereinander durch den Erfahrungs-

austausch weitergegeben werden.

180 und Initiativen

Da es im Land Sachsen-Anhalt bisher mehr als 75 Projekte
in den einzelnen Landkreisen gibt, wurde sich aufgrund dieser Komplexitat
nur auf einige vor allem fir kleine und mittelstandische Unternehmen rele-
vante Beratungsstellen gestutzt. Anzumerken ist, dass sich viele Mitwirkende
in den oben beschriebenen flachendeckenden Initiativen des Landes Sach-
sen-Anhalts entweder als Partner oder Teilprojekttrager wiederfinden. Auf-
grund der Vielzahl an Partnern und Teilprojekttragern, die vereinzelt mehr-
mals in verschiedenen Initiativen mitwirken, ist es fragwirdig, ob die
Ubersichtlichkeit und effektive Arbeitsweise der zu behandelnden Themen
noch gewahrleistet werden kann. Somit ist zu vermuten, dass es schwer er-

sichtlich wird, welcher Projekttrager fur welche Bereiche in den einzelnen

7% vgl. LANDESINITIATIVE FACHKRAFT IM FOKUS SACHSEN-ANHALT, veréffentlicht im
Internet, [21.11.2016].
189 ygl. MINISTERIUM FUR ARBEIT UND SOZIALES (2015), [18.11.2016].
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Projekten zustandig ist. Die vorherrschende Unsicherheit, die seitens der
Fluchtlinge und der Unternehmen besteht, die Fluchtlinge einstellen wollen
und Hilfe von Beratungsstellen anfordern, ist somit als berechtigt anzusehen.
Unternehmen muissen sich im Voraus gut Uber die einzelnen Aufgabenberei-
che der angebotenen Beratungsstellen informieren, um Uberhaupt erfolgrei-
che und zufriedenstellende Auskunfte zu erhalten. Demnach setzen Service-
stellen auch verstarkt die Eigeninitiative der Unternehmen zur Mitwirkung an
den Projekten voraus. Ob eine Akquise der Unternehmen erfolgt, ist auf den
Webseiten der vorgestellten Initiativen nicht ersichtlich geworden. Ein weite-
rer Kritikpunkt ist, dass die Webseiten und Angebote speziell fur Fluchtlinge
nicht in verschiedenen Sprachen Ubersetzt sind. Auf der Internetseite des
Projektes Jobbriicke Plus erfolgt keine Ubersetzung in eine andere Spra-
che'®. Die Inhalte des IQ Netzwerks sind im Internet in den Sprachen Eng-
lisch und Spanisch zu erhalten.'®? Die Homepage Fachkraft im Fokus bietet
neben der deutschen Version auch die englische Ubersetzung an. Eine
Ubersetzung ins Arabische ist in Planung.'®® Die Bundesagentur fiir Arbeit
bietet fur Asylbewerber spezielle Bereiche auf der Homepage in Franzdsisch,
Englisch und Arabisch an. Hierbei sollte verstarkt auf eine einheitliche Vorge-
hensweise in Bezug auf die Gestaltung der Webseiten insbesondere bei den
Tragern, die durch die BA, den ESF und das BAMF geférdert werden, geach-
tet werden. Positiv zu betrachten ist die Vernetzung der Unternehmen mit
den Initiativen. Die Servicestellen des IQ Netzwerks besitzen eine Koordinie-
rungsstelle, die die Landesnetzwerke und den Wissenstransfer untereinander
regelt und steuert. Durch die Internetprasenz ist eine gewisse Transparenz

der Projekte fiir die Offentlichkeit erkennbar.

181 yigl. JOBBRUCKE PLUS, (2016), verdffentlicht im Internet, [10.11.2016].

182 vgl. 1IQ NETZWERK SACHSEN-ANHALT, veréffentlicht im Internet, [20.11.2016].

183 v/gl. LANDESINITIATIVE FACHKRAFT IM FOKUS SACHSEN-ANHALT, veréffentlicht im
Internet, [21.11.2016].
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4.3.2 Projekte und Integrationsmaf3nahmen in Halle und im Saalekreis

Unterstutzende Projekte bieten unter anderem auch die Industrie- und Han-
delskammern und Handwerkskammer der Region an. In der Region in und
um Halle stellt die Handwerkskammer fur Unternehmen Informationen und
einen Leitfaden zur Verfligung, der Uber die gesetzlichen Vorschriften bei der
Beschaftigung von Fluchtlingen informiert. Des Weiteren wurde ein vom
Bundesministerium fur wirtschaftliche Zusammenarbeit und Entwicklung fi-
nanziertes Pilotprojekt zusammen mit der HWK Halle im September 2015
gestartet. Das Projekt dient der Vorbereitung von jungen Flichtlingen auf die
duale Ausbildung. Im September 2015 waren bereits sieben Teilnehmer vor-
rangig aus dem Herkunftsland Syrien mit Vorkenntnissen aus der Baubran-
che im Projekt integriert. Innerhalb von drei Monaten kdnnen sich die Teil-
nehmer im Bildungs- und Technologiezentrum der HWK Halle, Kenntnisse
und Praktiken fiir eine Ausbildung im Baugewerbe aneignen.*®* Das Projekt

wird auch in 2016 weitergefiihrt und hatte bereits im Mai 15 Teilnehmer.'®

FUr Unternehmen u.a. aus der Industrie, dem Handel und dem Gastgewerbe
bietet die IHK Halle-Dessau Informationen zum Thema Beschaftigungsmog-
lichkeiten von Fluchtlingen an und startete im Marz 2016 mit dem Projekt
.,Netzwerk Unternehmen integrieren Fluchtlinge®. Diese dreijahrige Initiative
wird vom Bundeswirtschaftsministerium gefordert und ist mithilfe des Deut-
schen Industrie- und Handelskammertages entstanden. Nach aktuellem
Stand®® sind 1012 Unternehmen sowohl KMU als auch Konzerne im Netz-
werk engagiert. Mithilfe des Projektes kénnen sich Unternehmen in den bun-
desweit organisierten Veranstaltungen und auf der Internetplattform gemein-
sam zum Thema Beschaftigung von Flichtlinge austauschen, Kooperationen
schlieen, Tipps fur die Einstellung und den Berufsalltag geben als auch
rechtliche Fragen ansprechen und klaren.'®’ Die IHK Halle- Dessau startete
aullerdem im Jahr 2015 Umfragen zum Thema Arbeitsmarktintegration in

den Unternehmen im sudlichen Sachsen-Anhalt, um den Bedarf an Fachkraf-

184 vigl. HANDWERKSKAMMER HALLE (2015), veréffentlicht im Internet, [10.06.2016].

185 yigl. SCHUMANN, J. (2016), S. 1f.

188 Aktueller Stand vom 26.11.2016.

187 vgl. NETZWERK UNTERNEHMEN INTEGRIEREN FLUCHTLINGE (2016), veroffentlicht
im Internet, [18.11.2016].
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ten zu analysieren und die Bereitschaft der Unternehmen, die Fluchtlinge in

Ausbildung und Arbeit bringen wollen, zu erforschen.'®®

Zu rechtlichen Aspekten bei der Beschaftigung von Fluchtlingen informiert die
IHK Halle gemeinsam mit der Agentur fir Arbeit mittels Fachvortragen. Eine
Zusammenarbeit mit dem Landesnetzwerk der Migrationsorganisationen
Sachsen-Anhalt e.V. ermdglicht, dass junge, aus dem Ausland gefluchtete
Menschen bis zum Alter von 35 Jahren, Unterstutzung bei der Ausbildungs-
suche erhalten und auf eine Ausbildung im deutschen System vorbereitet

werden. Somit ist das Projekt MiiDU*® fiir Sachsen-Anhalt entstanden.'®

Anzumerken ist, dass die Beteiligung und die Erfolge der Projekte noch sehr
schwach sind. Im Rahmen des MiiDU Projektes wurden 49 Teilnehmer®®
gefunden. Im Jobbricke plus Projekt sind derzeit 164 Menschen in Arbeit,
Praktika, Ausbildung oder in der Einstiegsqualifizierung. Zu berUcksichtigen
ist sicherlich, dass sich die Mehrheit der in 2015 und 2016 gefllichteten Men-
schen noch in Sprach- und Integrationskursen sowohl im Asylantragsverfah-
ren befindet und valide Aussagen uber die Resonanz und Erfolgswahrschein-

lichkeit der Projekte erst ab 2017 getroffen werden kénnen.

4.3.3 Integrationsmalinahmen aus Unternehmenssicht

Die nachfolgende Ubersicht zeigt eine kleine Auswahl an Integrationsmaf-
nahmen, die Unternehmen nutzen kénnen, um Flichtlinge besser in die Un-
ternehmensablaufe zu integrieren, den Einstieg ins Unternehmen zu erleich-
tern und das Thema ethnische Vielfalt in die Unternehmenskultur zu
verankern. Die dargestellten Malinahmen beziehen sich einerseits darauf,
was mit bestehenden Mitarbeitern sowohl mit und ohne Migrationshinter-
grund im Unternehmen getan werden konnte, um eine Integration zu erleich-
tern und andererseits wie potentielle auslandische Bewerber auf das Unter-

nehmen vermehrt aufmerksam gemacht werden koénnen und ihnen das

188 vgl. IHK HALLE-DESSAU (2016), veréffentlicht im Internet, [25.11.2016], S. 1.
189 Bedeutet Migrant*Innen und duale Ausbildung.

199 ygl. IHK HALLE-DESSAU, veréffentlicht im Internet, [26.11.2016].

L vgl. LAMSA e.V. (2016), S. 6.
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Bewerbungs- und Auswahlverfahren erleichtert werden konnte. Des Weiteren
enthalt die Tabelle Mallinahmen, die Unternehmen fur die allgemeine Integra-
tion in die Gesellschaft und in den Arbeitsmarkt unabhangig durchfihren
kénnen. Anzumerken ist, dass es sich bei der Auswahl der Integrationsmaf}-
nahmen sowohl um MafRnahmen fur KMU als auch fur gro3e Unternehmen
handelt. Fur die Umsetzung der dargestellten Malihahmen muss somit eine
Abwagung erfolgen, welche Mallhahmen hinsichtlich verfligbarer Ressour-
cen, Unternehmensgrdélie und Budget als realisierbar erscheinen. Kurzfristig
umzusetzende Integrationsmalinahmen beziehen sich auf einen Umset-
zungszeitraum von zwei bis sechs Monaten. Die Malinahmen, die eine mit-
telfristige Umsetzung und Planung voraussetzen, erstrecken sich auf einen
Zeitraum von sechs Monaten bis zu einem Jahr. Eine Durchflihrung von
MaRnahmen, die langer als ein Jahr in Anspruch nehmen, wird als langfristig

umzusetzende MaRnahmen bezeichnet.'%

Die abweichende Einteilung der Fristigkeiten von der operativen (bis zu ei-
nem Jahr), taktischen (1 bis 5 Jahre) und strategischen Planung (mehr als 5
Jahre) gemal} der klassischen Vorgehensweise u.a. bei Zieldefinitionen wur-
de bewusst gewéhlt.193 Die in der Arbeit beschriebenen Unternehmen, die zu
den rund 98 Prozent der KMU in Sachsen-Anhalt gehéren,'** benétigen we-
niger Zeit fur die Umsetzung aufgrund flacher Hierarchieebenen und der ge-
ringeren Anzahl an formellen Standardprozessen. Des Weiteren orientieren
sich die MaRnahmen an Change Managementkonzepte, die ebenfalls klirze-

re Zeitspannen veranschlagen.®

192 vgl. DIE BEAUFTRAGTE DER BUNDESREGIERUNG FUR MIGRATION, FLUECHT-
LINGE UND INTEGRATION, verdffentlicht im Internet, [25.11.2016], S. 4.

198 yigl. HEINEN, E. (2013), S. 119f.

19 yigl. GAUSELMANN, K. (2014), verdffentlicht im Internet, [26.11.2016].

195 vgl. DIE BEAUFTRAGTE DER BUNDESREGIERUNG FUER MIGRATION, FLUECHT-
LINGE UND INTEGRATION, verdffentlicht im Internet, [25.11.2016], S. 4.
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Kurzfristig
umzusetzende

MalRnahmen

Mittelfristig
umzusetzende

MalRnahmen

Langfristig
umzusetzende

MaRnahmen

Anonymisierung
Personalauswahl-

verfahren

Besuche und
Infoveranstaltungen in

Schulen, Kammern etc.

Angleichen von
Stellenprofilen/

-bewertungen

Interne Kommunikation u.a.

via Intranet, interne

Firmennewsletter etc.

Teilnahme an Jobmessen,
Aufbau eigener Events zum

Thema Flichtlingsintegration

Entwicklung einer
Rekrutierungsstrategie flr
potentielle auslandische

Mitarbeiter

Ausbau Essensangebot in
Kantine

Diversity in das

Unternehmensleitbild verankern

Schaffung zusétzlicher Stellen

Veroffentlichung der
Stellenanzeigen in
verschiedenen Sprachen

Buddy-Programme,
Einarbeitungsplan, Mentor als
Ansprechpartner

Langfristige
Kooperationen mit
Anerkennungs- und

Qualifizierungsstellen

Einbindung in
auRerbetriebliche
Aktivitaten

Schilerpraktikanten anwerben

Anpassung der
Einstellungs- und
Auswahlprozesse

Networking mit anderen
Unternehmen und

Projekttragern

Respektieren von kulturspezifi-
schen Feiertagen z.B.

Fasten im Ramadan

Aufbau einer ethnisch

vielseitigen HR Abteilung

Teambuildingevents

Interkulturelle Trainings fur die
HR Abteilung

- Sensibilisierung

Sprachtrainings, interkulturelle

Workshops

Tab. 5: Uberblick IntegrationsmaBnahmen*®

Ein wichtiger Punkt bei der Integration von Fluchtlingen in das Unternehmen,
ist die Sensibilisierung der Belegschaft flir das Thema ethnische Diversitat.
Dies kann durch Workshops und interkulturelle Trainings erfolgen oder durch

Firmennewsletter intern kommuniziert werden. Sollte bisher das Thema

1% Eigene Darstellung in Anlehnung an Kapitel 4.
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4.3 IntegrationsmafRnahmen fur Flichtlinge

Diversity keine Anwendung im Unternehmen gefunden haben, ist es ratsam
die Belegschaft langsam und mithilfe eines Change Prozesses auf die Um-
strukturierungen in der Belegschaft vorzubereiten. Mittelfristig umzusetzende
Integrationsmalinahmen, die neuen auslandischen Mitarbeitern den Einstieg
ins Unternehmen erleichtern, sind ein gut strukturierter Einarbeitungsplan
und sogenannte Buddy- und Mentorenprogramme, die den Neuankommlin-
gen einen Ansprechpartner an die Seite stellen. Beschaftigte Flichtlinge
kénnen durch die Teilnahme an aulerbetrieblichen Aktivitaten die Kultur ken-
nenlernen, ein Commitment zum Unternehmen aufbauen und die deutschen
Sprachkenntnisse aufierhalb der Arbeit in einer entspannten Atmosphare
ausbauen. Unter dem Aspekt der Personalbeschaffung von Flichtlingen las-
sen sich fur Unternehmen MalRnahmen wie das Verodffentlichen von Stellen-
anzeigen in verschiedenen Sprachen und die Anonymisierung der Bewerber
im Rekrutierungsprozesses nennen, die Vorurteile, die beispielsweise durch
ein beigefligtes Lichtbild oder den Vor- und Nachnamen hervorgerufen wer-

den kdnnen, vermeiden.

Wenn es um die Personalgewinnung, -entwicklung und —betreuung geht, bil-
det die HR Abteilung einen wichtigen Faktor. Sie besitzt eine Vorbildfunktion
fur Mitarbeiter, um das Thema Diversity in die Unternehmenskultur zu veran-
kern und trift zusammen mit der Geschaftsfuhrung Entscheidungen Uber
Malnahmen, die das Thema Change Management betreffen und die Be-
schaftigung von Flichtlingen beeinflussen. Eine ethnisch vielseitig aufgestell-
te Abteilung, zeigt nicht nur, dass das Thema Diversity im Leitbild des Unter-
nehmens verankert ist und gelebt wird, es wirkt sich auch positiv auf die
Produktivitat des Unternehmens aus. Mitarbeiter verschiedener Kulturen be-
werten Kandidateneigenschaften unterschiedlich und sehen Bewerber aus

einem anderen Blickwinkel.

Mittelfristigen bis langfristigen Charakter besitzt die Entwicklung einer neuen
Rekrutierungsstrategie, das Mitwirken in Fllchtlingsinitiativen, die eine Lauf-
zeit von mehreren Jahren aufweisen und die Zusammenstellung von Projekt-

teams voraussetzen.'®’

Y7 vgl. Kapitel 4.2.
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Die Schaffung einer zusatzlichen Stelle im Unternehmen, die fur die Belange
zum Thema Fluchtlingsintegration zustandig ist, kann als weitere MaRnahme
genannt werden. Die Thematik des Fluchtlingsmanagements wird es laut den
in Kapitel 3 vorgestellten Prognosen auch weiterhin in den nachsten Jahren
am deutschen Arbeitsmarkt geben, somit ware der Zweck und Bedarf einer
solchen Stelle gesetzmalig. Zusammenfassend zeigt sich, dass den Unter-
nehmen - unabhangig von der Betriebsgrolie - viele Mallnhahmen zur Verfi-
gung stehen, wie sie Fluchtlinge fir eine Beschaftigung im Unternehmen ak-

quirieren und effektiv in den Berufsalltag integrieren konnen.

Kritisch zu betrachten ist, dass die obengenannten Netzwerke und Projekte
vorwiegend im Suden Sachsen-Anhalts agieren. Eine Ausweitung auf den
Norden Sachsen-Anhalts in die Region der Altmark ware aufgrund der flr
2018 geplanten Zentralen Anlaufstelle fir Asylbewerber in Stendal**® emp-
fehlenswert. In der Altmark engagieren sich daher vorrangig private Trager
und kommunale Verbande in kleiner Ausflihrung, die u.a. eine Forderung
vom Bund erhalten.*®® Weiterer Kritikpunkt ist die fehlende Transparenz (iber
alle im Bundesland aktiven Initiativen, die Fluchtlinge bei der Arbeitsmarktin-
tegration unterstitzen. Eine flachendeckende Vernetzung und ein Austausch
untereinander sind somit nicht gewahrleistet. Eine gewisse Orientierungslo-
sigkeit aufgrund der Vielzahl an Webseiten im Internet und den angebotenen
oftmals recht unstrukturierten MalRnahmen zur Arbeitsmarktintegration von
Fllchtlingen, hat sich im Rahmen der Datenrecherche ebenfalls herauskris-

tallisiert.

Prinzipiell lassen sich folgende Herausforderungen fir die Personalbereiche
der Unternehmen nennen. Die HR Abteilung ist aufgrund teilweise bestehen-
den Fachkrafteengpasse im Unternehmen gezwungen, Flichtlinge durch
Ausbildung und Praktika zu qualifizieren und an das Unternehmen zu binden.
Durch die Implementierung eines effektiven Diversity Managements, welches
die Akzeptanz und Wertschatzung von Mitarbeiter unterschiedlicher Kulturen
fordert, werden das Unternehmensimage und die Arbeitgeberattraktivitat
auch fur andere potentielle Bewerber aus dem Ausland gesteigert.

198 yigl. GLOWINSKI, G. (2016), verdffentlicht im Internet, [28.11.2016].
199 y/gl. LANDKREIS STENDAL, verdffentlicht im Internet, [05.01.2016].
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Mit der Integration von Fluchtlingen im Unternehmen steigt vor allem das Ar-
beitspensum fur die HR Abteilung hinsichtlich burokratischer Aspekte. Bei-
spielsweise wird flur die Erstellung der Arbeitsvertrage unter Bericksichtigung
der asylrechtlichen Gegebenheiten und flr das Anerkennungsverfahren von
Berufsabschlissen ein Mehraufwand an Arbeit erforderlich. Personaler mus-
sen sich mit den Sprachbarrieren und kulturellen Werten auseinandersetzen
und geeignete MaRnahmen entwickeln und anbieten.?®® Weitere Herausfor-
derungen bestehen darin, dass u.a. Stellenprofile angeglichen werden mus-
sen und die Internetprasenz des Unternehmens in verschiedenen Sprachen
erfolgen muss. Die Analyse der Starken und Schwachen von Fluchtlingen als
auch die Kontaktaufnahme zu regionalen Tragern flr die Bereitstellung von
Integrationskursen erfordert Uberdies ebenfalls mehr Zeit und Geld fiur Unter-

nehmen.

Grol3e Konzerne als auch kleine Unternehmen muissen bei der Akquise von
FllGchtlingen verstarkt mit Initiativen und Projekttragern in der Region koope-
rieren und zusammenarbeiten, da erwerbsfahige Fluchtlinge diese Organisa-
tionen als erste Anlaufstelle fir die Arbeitsmarktintegration nutzen und ziem-
lich unerfahren hinsichtlich der Jobsuche auf dem deutschen Arbeitsmarkt
sind. Die Zusammenarbeit mit dem Jobcenter und der Arbeitsagenturen soll-
te ebenfalls verscharft werden, da diese oftmals die ersten Ansprechpartner
fur Geflichtete sind. Einige Arbeitgeber stehen der BA eher kritisch hinsicht-
lich ihrer Arbeitsweise und den Vermittlungsvorschldgen gegeniiber.?’! Ein
Ausbau der Kooperation mit den obengenannten Projekten und Netzwerken
sowie mit interessierten Unternehmen, die Flichtlinge einstellen wollen, ist
unabdingbar. Griinde finden sich hierbei darin, dass Arbeitgeber oftmals we-
nig Kapazitat und Zeit besitzen, um bei der Suche nach geeigneten Fachkraf-

ten eigeninitiativ Flichtlinge zu akquirieren.

Da Fluchtlinge keinerlei Erfahrungen im deutschen Arbeitssystem haben,
sollten ebenfalls flachendeckende Kurse angeboten werden, die bei der Ar-
beitsvermittlung in Bezug auf das Schreiben von Bewerbungen, dem Re-
cherchieren von Vakanzen und weiteren Bewerbertrainings behilflich sind.

29 y/gl. Anhang 8, S. XXVI-XXVIII.
%1 y/gl. Anhang 8, S, XXIV-XXV.
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5. Arbeitsmarktintegration von Fluchtlingen in der Praxis

5.1.Beschreibung der Forschungsmethoden

Als Datengrundlage wurden Daten benutzt, die fur den Forschungszweck

und mit der Beteiligung des Forschenden erhoben wurden.

Far die Untersuchung wurden zwei verschiedene Erhebungsmethoden in
Betracht gezogen. Einerseits erfolgt eine Analyse und Uberpriifung der auf-
gestellten Hypothesen mithilfe eines dazu konzipierten Fragebogens?®®?. An-
derseits dient ein am Fragebogen orientiertes Interview?®® mit dem Prokuris-
ten des Unternehmens der Elektrobranche, zur Untersuchung der in der
Arbeit beschriebenen Problematik und der Aufstellung eines Mallnahmen-

plans fur das beschriebene Unternehmen.

Im Vorfeld fand bereits eine Vorselektion von potentiellen kleinen und mittel-
standischen Unternehmen statt. Hierbei war es wichtig, dass diese bereits
Erfahrungen mit der Beschaftigung von Flichtlingen gemacht haben. Weite-
res Kriterium ist, dass der Firmensitz dieser Unternehmen im Bundesland
Sachsen-Anhalt liegt. Von den ausgewahlten zehn Unternehmen mit einer
BetriebsgrofRe von bis zu 250 Mitarbeitern, die schriftlich via E-Mail Uber die
Datenerhebung informiert wurden, haben sich leider nur zwei Unternehmen

fur die Bereitstellung von Informationen gemeldet.

Das Untersuchungsinstrument Fragebogen, eine Art der quantitativen Sozial-
forschung, ist in drei Hauptkategorien - den Daten zum Unternehmen, den
soziodemografischen Merkmalen der Beschaftigten und den angebotenen
Maflnahmen und Initiativen- unterteilt. Mithilfe des Fragebogens sollen Erfah-
rungen, die mit der Einstellung von Fllchtlingen entstanden sind, im befrag-
ten Unternehmen aufgezeigt werden. Der Fragebogen belauft sich auf sieben
Seiten und 40 Hauptfragen exklusive einem Unternehmenssteckbrief. Die

Beantwortungsdauer des gesamten Fragebogens betragt circa 15 Minuten.

292 y/gl. Anhang 7, S. XIV-XIX.
293 y/gl. Anhang 8, S. XX-XXX.
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Da eine ausfuhrliche und valide quantitative Erhebung zu dem Thema Flucht-
linge im Unternehmen aufgrund der geringen Erfahrung und der geringen
Stichprobenanzahl an Unternehmen, die in Sachsen-Anhalt bereits Flichtlin-
ge beschaftigt haben, kaum maoglich ist, soll der Fragebogen als Basis flur
das Anbringen von zwei Fallbeispielen dienen. Anhand der Fragen zum Un-
ternehmen, der soziodemografischen Merkmale, der Informationen Uber In-
tegrations- sowie den Beschaftigungsmaoglichkeiten und den Beurteilungen
und Einschatzungen zum Thema Fachkraftemangel, wird ein Vergleich bei-

der Unternehmen vollzogen.

Der Fragebogen besteht groftenteils aus dichotomen Fragen, die durch Er-
ganzungsfragen in Form von Anmerkungen erweitert werden. Dichotome
Fragen stellen geschlossene Fragen dar, die nur zwei Antwortmoglichkeiten
zulassen. Im konkreten Fall bedeutet dies, dass der Befragte entweder mit ja

oder nein antworten kann.

Einleitend beginnt der Fragebogen mit der Vorstellung des Forschungsauf-
trags und der Relevanz des Themas. Der erste Abschnitt beinhaltet Daten
zum Unternehmen hinsichtlich Anzahl der Beschaftigten, der Branche, der
Altersstruktur und den soziodemografischen Merkmalen der Beschaftigten.
Hierbei erfolgt bereits eine Differenzierung Uber einheimische Beschaftigte
und beschaftigte Flichtlinge im Unternehmen. Der zweite Abschnitt verfolgt
das Ziel, Informationen bezuglich des Bildungsstandes/Aufenthaltsstatus der
Fllichtlinge zu erhalten. Des Weiteren geht es um die Zufriedenheit der Un-
ternehmen bei der Einstellung von Flichtlingen. Um die herausgearbeiteten
Hypothesen in der Arbeit beantworten zu konnen, erfolgte eine differenzierte
Fragestellung, die sich insbesondere auf die Themen Unterstlitzung und In-
formationsbeschaffung, Diversity Management und Integrationsmalinahmen
bezieht. In diesem Abschnitt finden sich ebenfalls Fragen, die mehrere Ant-

wortmdglichkeiten zur Verfligung stellen und zulassen.

Es wurden geschlossene Fragen mit mehreren Auswahlmdglichkeiten ge-
wahlt, da sie den Befragten bereits in eine Richtung lenken und aufgrund der
Antwortmoglichkeiten zu weniger Missverstandnissen fihren kdnnen. Da im

Voraus Hypothesen flir die Bearbeitung der Masterthesis festgelegt wurden,
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5.1.Beschreibung der Forschungsmethoden

bietet diese Mischung aus geschlossenen und Erganzungsfragen eine gute
Moglichkeit, den inhaltlichen Rahmen der Befragung vorab zu definieren.
Offene Fragen finden im nachsten Abschnitt zum Thema Rekrutierung von
Flichtlingen Anwendung. Um die Probanden nicht zu demotivieren, erfolgt
der Einsatz dieser Fragen nur sporadisch. Offene Fragen lassen sich im Ge-
gensatz zu geschlossenen Fragen schwieriger auswerten. Der Einsatz von
offenen Fragen war dennoch an dieser Stelle gewinscht, um unterschiedli-
che Meinungen und neue Aussagen zu erfahren, da es zu diesem The-
menaspekt kaum Erfahrungen und Forschungsstande gibt. Gerade bei dem
Thema Rekrutierung von Fluchtlingen konnen Probleme auftreten, die von
Unternehmen zu Unternehmen unterschiedlich sein konnen. Im ersten Fall-
beispiel wurde die Beantwortung dieser Fragen im Rahmen eines personli-
chen Interviews gestutzt und ausgeweitet. Im zweiten Fallbeispiel hingegen

erfolgte die Beantwortung schriftlich ohne ein weiterfihrendes Gesprach.

Anknupfend an die offenen Fragen finden sich im erstellten Fragebogen Fra-
gen bezuglich Einschatzungen und Meinungen. Hierbei findet die funf-stufige
Likert-Skala®®* Anwendung. Die Items wurden (iberwiegend negativ formu-
liert. Zwei Items u.a. die Aussage, dass Fluchtlinge zuverlassige Mitarbeiter
sind, sind positiv formuliert, dies musste bei einer Auswertung im SPSS-
Programm uber das Setzen von Vorzeichen berucksichtigt werden. Die Ant-

wortmdglichkeiten®®

stellen das Ausmal} der Ablehnung bzw. Zustimmung
des Probanden zu jeder Frage dar. Die verbalen Antwortmdglichkeiten bilden
naturliche Zahlen ab, die in der Reihenfolge eins bis funf codiert sind. Da die
meisten Fragen negativ formuliert sind, erfolgt die Einstufung®® von der zu-
stimmenden Antwort aufsteigend. Die ungeradzahlige Skala erméglicht das
AuBern einer neutralen Meinung in Form der Antwortmdglichkeit teils/teils.
Dies wurde bewusst gewahlt, um den Probanden keineswegs in eine be-
stimmte Richtung zu drangen. Der zweite Abschnitt der Einschatzungsfragen
beinhaltet ebenfalls finf Stufen sowie eine verbale Rating-Skala. Die verba-

len Abstufungen gehen von sehr unwichtig zu sehr wichtig.

2% y/gl. PAIER, D. (2010), S. 67f.
2% Abstufung von ,stimme ganz und gar nicht zu“ zu ,stimme voll und ganz zu*.
2% vigl. ALBERS, S./KLAPPER, D./KONRADT, U. et. al. (2013), S. 71ff.
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Eine statistische Auswertung beispielsweise mithilfe des Programmes SPSS
in Form eines t-Tests, um Korrelationen und Signifikanzen zu erhalten, kann
aufgrund der geringen Stichprobenanzahl und Ruicklaufquote nicht erfolgen.
Die Anfrage fur eine Datenerhebung in Form eines Fragebogens wurde be-
reits sechs Monate im Voraus an zehn mittelstandische Unternehmen, die
Flichtlinge in Sachsen-Anhalt beschaftigen, versendet. Die angeschriebenen
Unternehmen sind Uberwiegend im Saalekreis, Burgenlandkreis und der
Stadt Halle ansassig und stammen aus den Branchen der Elektrotechnik und
des Bauwesens sowie dem Dienstleitungssektor und dem produzierenden
Gewerbe. Leider haben sich nur zwei Unternehmen fur die Beantwortung
der Fragen bereiterklart. Diese Unternehmen konnten auch nur Uber einen
bestehenden Kontakt mit der Handwerkskammer Halle akquiriert werden.
Demnach ware eine Rucklaufquote von nur 20 Prozent erzielt worden. Auf-
grund dieser Tatsache wurde sich bereits zu Beginn der Erhebung auf einen
Vergleich der zwei befragten Unternehmen geeinigt. Der Fragebogen wurde

dementsprechend angepasst.

Im letzten Absatz des Bogens werden Fragen beziglich des Fachkrafteman-
gels im befragten Unternehmen gestellt und abschlieRend Einschatzungen
zur weiteren Beschaftigung von Fluchtlingen mit bestimmtem Aufenthaltssta-
tus erfragt. Die drei letzten Fragen dienen als Kontrollfragen, um Widerspru-
che mit den Anfangsfragen zum Aufenthaltsstatus der beschaftigten Flicht-
linge aufzudecken. Anzumerken ist, dass die Fragen aufeinander aufbauen

und sich inhaltlich gleichen.

Im ersten Fallbeispiel, dem Unternehmen aus der Elektrotechnikbranche, ist
es als vorteilig anzusehen, dass anknlUpfend an die schriftliche Beantwortung
des Fragebogens ein personliches Interview erfolgt ist. Somit konnte die
quantitative Erhebungsmethode um weitere vertiefende Aspekte erganzt
werden. Das Interview orientiert sich demnach am festgelegten Fragebogen.
Dementsprechend konnten Missverstandnisse geklart und neue Aspekte und
Erganzungen aufgenommen werden. Bei der Transkription des Interviews
fanden die vereinfachten Transkriptionsregeln nach Dresing und Pehl An-

wendung.

81



5.1.Beschreibung der Forschungsmethoden

Bei der wortlichen Transkription werden sowohl die Sprache als auch der
Dialekt geglattet und ins Hochdeutsche Ubersetzt. Weiterhin ist diese Art der
Transkription dadurch gekennzeichnet, dass sowohl Wortbriiche und Satz-
abbruche als auch die Interpunktion zum besseren Verstandnis angepasst
werden. Die Kennzeichnung von Pausen erfolgt durch das Setzen von drei

Punkten in Klammern (...).

Die befragte Person wird mit dem GroRbuchstaben B und der Interviewer mit
dem Grol3buchstaben | gekennzeichnet. Syntaktische Fehler im Satz werden
nach Moglichkeit beibehalten. Da hauptsachlich eine inhaltliche Analyse er-
folgen soll, bleiben Gestik und Mimik unberucksichtigt und werden im Tran-
skript nicht naher erlautert. Emotionale Ausdricke hingegen, die zur Verstar-
kung des ausgesprochenen Wortes dienen, wie beispielsweise ein Lachen
oder eine fragende Tonlage, werden erfasst. Diese Aulerungen sind insbe-
sondere bei den Fragen zu Einschatzungen und Meinungen hinsichtlich be-
schaftigter Flichtlinge relevant. Sie stehen jeweils in Klammern vor dem ge-
sprochenen Wortlaut. Betonungen eines Wortes werden in GroRbuchstaben
kenntlich gemacht. Zeitmarken werden nach grélReren Absatzen eingeflgt.
Da es im Gesprach o6fters zu Stérungen und Rauschen im Ton kam, wurden
Zeitmarken nur nach langeren Absatzen und nach langeren Pausen zur Ori-
entierung berucksichtigt. Da die Transkription mithilfe von Microsoft Office
Word 2016 erfolgte und fur das Abspielen der Mediaplayer Anwendung fand,
wurden Zeitmarken nur im Format #hh:mm:ss# und nicht auf Zehntelsekun-
den angegeben. Nach jedem Sprechbeitrag sowohl vom Befragten als auch
vom Interviewer, wird ein Absatz gesetzt. Fullworter, u.a. ahm, werden nicht
in das Transkript aufgenommen. Wortlaute und Satze, die nicht verstandlich
sind, werden durch ein in Klammern geschriebenes (unv.) gekennzeichnet.
Storungen u.a. durch Handygerausche werden ebenfalls in dieser Schreib-

weise kenntlich gemacht.?%’

Unterhaltungen, die nicht den Kontext der Erhebung betreffen, werden nicht

im Skript aufgeflhrt. Stadte und Personennamen werden mit dem Anfangs-

297 ygl. DRESING, T. /PEHL, T. (2012), S. 20ff.
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buchstaben abgekurzt. Zusammenfassend lasst sich festhalten, dass der

Fokus der Transkription auf dem gesprochenen Inhalt liegt.

5.2 Datenauswertung

Die Auswertung der Daten, die mithilfe des Fragebogens erhoben wurden,
werden fur die Beschreibung der IST-Situation zum Thema Beschaftigung
von Fluchtlingen im jeweiligen Unternehmen genutzt. Eine Auswertung mithil-
fe eines Statistikprogramms erfolgt aufgrund der geringen Stichprobenanzahl
nicht. Als Erstes erfolgt die Beschreibung der Unternehmen hinsichtlich Maf3-
nahmen und Integrationskonzepten im befragten Betrieb. Auf dieser Grund-
lage folgen anschlieRend eine kritische Auseinandersetzung und ein Ver-
gleich beider Unternehmen. Der Vergleich beider Unternehmen wird anhand
selbstgewahlter Kriterien durchgefuhrt, u.a. bezuglich Unternehmensgrolie
und Anzahl an beschaftigten Flichtlingen, Standort, Integrationsmalinahmen
und Beschaftigungsperspektiven im Betrieb. Im Rahmen des Datenver-
gleichs soll flr beide Unternehmen ein Lerneffekt ersichtlich und es sollen
Handlungsempfehlungen herausgearbeitet werden. Die Erstellung eines
Konzeptes zur Verbesserung der Integration und Rekrutierung sowie Infor-
mationsbeschaffung zum Thema wird flur das Unternehmen der Elektrotech-
nik relevant. Hierbei werden die Daten, die im Rahmen des Interviews erho-
ben wurden, Anwendung finden. Mithilfe der in Kapitel drei und vier
bereitgestellten Informationen wird ein Plan erstellt, der sowohl ein Change
Konzept zum Thema Diversity in kleinen und mittelstandischen Unternehmen
beinhaltet als auch Informationen zu Tragern und Unterstitzungen der Regi-
on bereitstellt. Dieser Projektplan konnte dem befragten Unternehmen als
Leitfaden dienen, um die Beschaftigung und Rekrutierung von Geflichteten

im Unternehmen zu erleichtern.

83



5.3. Vorstellung der ISG Industrie Service GmbH

5.3. Vorstellung der ISG Industrie Service GmbH

Das im Industriegebiet Kabelsketal ansassige mittelstandische Unternehmen
der Elektrotechnik besteht seit 2001 am Standort. Die GmbH verzeichnet
einen deutschlandweiten Umsatz von 6,5 Mio. Euro im Jahr. Der Absatzmarkt
des Unternehmens belduft sich auf die Industrie und die Technische Gebau-
deausrustung. Die Firma ISG Elektrotechnik hat neben dem Hauptsitz im
Saalekreis einen weiteren Standort in Nurnberg. Die Mitarbeiteranzahl von
120 bezieht sich auf beide Standorte. Davon sind, fur die Branche typisch,
Uberwiegend Manner im Betrieb beschaftigt. 117 Mitarbeiter sind demnach
mannlich und nur drei Mitarbeiter sind weiblich.?®® Das inhabergefiihrte Un-
ternehmen ermdglicht Dienstleistungen in den Bereichen EMSR-Technik,
Gebaudeautomation und Kommunikationstechnik. Des Weiteren bietet das
Unternehmen EMSR-Montagen, Montagen von Mittelspannungsleitungen,
europaweite Montagen von Kommunikationsanlagen sowie deren Instandhal-
tung an. Zusatzlich befindet sich im Leistungsspektrum das Projektmanage-
ment inklusive der Organisation, Bauleitung und Montagelberwachung sowie
die Installation von Elektroanlagen und Gebaudeinformationssystemen. Die
ISG Industrie Service GmbH ist ein nach aktuellen Sicherheitsstandards zer-

tifiziertes Unternehmen.2%®

Derzeit bildet das Unternehmen 19 Auszubildende aus, darunter auch vier
mannliche Fllchtlinge. Die beschaftigten Flichtlinge sind volljahrig. Drei von
ihnen befinden sich im Alter von 20-29 Jahren und einer im Alter von 16-19
Jahren. Die Altersstruktur der gesamten Belegschaft, inklusive der beschaf-

tigten Fliichtlinge, sieht wie folgt aus.**°

298 y/gl. Anhang 7, S. XIV.
299 y/gl. ISG ELEKTROTECHNIK GMBH, verdffentlicht im Internet. [14.12.2018].
19 ygl. Anhang7, S. XIV.
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Altersstruktur

2020 N 2
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Abb. 4: Altersstruktur im befragten Betrieb der Elektrotechnikbranche®*

Wie in der Abbildung ersichtlich, ist das Unternehmen der Elektrotechnik-
branche vom demografischen Wandel betroffen. 49 Mitarbeiter sind bereits
uber 50 Jahre alt. Drei von ihnen gehen in den nachsten Jahren in den Ru-
hestand. Demnach machen die alteren Arbeithnehmer 41 Prozent der Ge-
samtbelegschaft aus. 26,6 Prozent der Mitarbeiter befinden sich im Alter von
19-29 Jahren und bilden somit die Nachwuchskrafte des Unternehmens.?*?
Dem Unternehmen ist bewusst, dass in den nachsten funf Jahren Mitarbeiter
in das Rentenalter eintreten und aus dem Unternehmen ausscheiden wer-
den. Insbesondere Arbeitskrafte als Monteure werden daher im Unternehmen
vorrangig gesucht. Laut dem Prokuristen des Unternehmens ist die ISG
Elektrotechnik GmbH bereits von einem Fachkraftemangel betroffen. Die
Branchen des Handwerks und vor allem der Elektrotechnik verfligen bereits
uber einen flachendeckenden Fachkraftemangel. Die ISG GmbH versucht
diesen durch die Ausbildungsangebote im Unternehmen auszugleichen.
Hierbei steht auch die Rekrutierung von auslandischen Arbeithehmern im
Fokus. Neben der Beschaftigung von Arbeitskraften aus der Europaischen
Union, vorwiegend aus Spanien, Portugal und Osteuropa, versucht das Un-

ternehmen insbesondere Fllchtlinge fur eine Ausbildung im Betrieb zu ge-

211

Eigene Darstellung in Anlehnung an: Anhang 7, S. XIV.
212 ygl. Anhang 7, S. XIV.
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winnen. Derzeit stammen die vier Auszubildenden jeweils aus Afghanistan,

Eritrea und zwei aus Mazedonien.?*®

FUr die Beschaftigung im Ausbildungsverhaltnis ist dem Unternehmen vor
allem ein in Deutschland anerkannter Bildungsabschluss wichtig. Des Weite-
ren ist der Aufenthaltsstatus relevant, um einen Ausbildungsvertrag im Be-
trieb zu erhalten. Laut der ISG GmbH sei es burokratisch einfacher, Flicht-
linge mit einem anerkannten Aufenthaltstitel zu beschaftigen als Geduldete
oder Asylbewerber, die sich noch im Asylverfahren befinden. Anzumerken ist
hierbei, dass das Unternehmen jedoch im aktuellen Ausbildungsjahr 2016
jeweils einen Geduldeten und einen Asylbewerber mit Aufenthaltsgestattung
beschaftigt. Der geduldete Fluchtling wurde in der Niederlassung Nurnberg
als Auszubildender eingestellt. Mithilfe des Oberbirgermeisters der Stadt
Nurnberg konnte die Duldung aufgrund des festen Ausbildungsverhaltnisses
und den guten Ubernahmechancen bei der ISG Elektrotechnik in einen Son-
derstatus umgewandelt werden, so dass er nicht abgeschoben werden muss.
Von den vier im Unternehmen beschaftigten Fllichtlingen verfugen zwei Uber
einen Bildungsabschluss der Mittelschule, einer Uber ein nicht vollendetes

Studium und einer (iber ein bestandenes Abitur.?**

Grundsatzlich ist zu sagen, dass das Unternehmen mit der Arbeitsweise der
Fliichtlinge zufrieden ist und weitere Fliichtlinge beschaftigen méchte.?* Er-
sichtlich wird, dass die Halfte der in Ausbildung beschaftigten Flichtlinge im
Unternehmen einen hdheren Bildungsabschluss vorweisen als es im Anfor-
derungsprofil angegeben wird. Fir die Ausbildung als Elektroniker in der
Fachrichtung Energie- und Gebaudetechnik werden laut Stellenausschrei-
bung bereits potentielle Bewerber mit einem Hauptschulabschluss beruck-
sichtigt.?'® Fiir die Ausbildung eingestellt wurden bislang aber nur Fliichtlinge

mit einem Bildungsabschluss aufsteigend ab der Mittelschule.

213 y/gl. Anhang 8, S. XX-XV.

214 y/gl. Anhang 8, S. XX

15 y/gl. Anhang 7, S. XV.

% v/gl. ISG ELEKTROTECHNIK GMBH, verdffentlicht im Internet. [15.12.2016].
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5.4 Vorstellung der Gunter Papenburg AG Halle

Das Unternehmen der Baustoffindustrie und Speditionsbranche mit dem
Hauptsitz in Hannover ist eines der gréfiten in Mitteldeutschland. Mit bun-
desweit 3500 Mitarbeiter und 1430 Mitarbeiter am Standort Halle, stellt die
Gunter Papenburg AG eine Vorreiterrolle in Bezug auf die Arbeitsmarktin-
tegration von Fluchtlingen in Sachsen-Anhalt dar. Im Jahr 2016 hat das Un-
ternehmen 64 Fluchtlingen, darunter vier weibliche Fluchtlinge, ein Praktikum
ermdglicht. Die Anzahl der Auszubildenden belauft sich am Standort auf 90.
Bundesweit bildet das Unternehmen der Baubranche 155 Auszubildende im
Jahr 2016 aus.”"’

15 im Unternehmen beschaftigte Fluchtlinge stammen aus Syrien. Vier
kommen aus Afghanistan und ein Fllichtling ist aus dem lIrak. Die restlichen
stammen aus den Herkunftslandern Burkina-Faso, Gamba, Benin, Somalia
und Iran. Die Altersstruktur der 66 beschaftigten Fllichtlinge in Praktika, EQ

und Ausbildung sieht wie folgt aus:**°

Altersstruktur

>65Jahre [l 1
50-59 Jahre I 5
30-49 Jahre NN 26

Alter

20-29 Jahre N 28
16-19 Jahre NG ©

0 5 10 15 20 25 30

Anzahl

Abb. 5: Altersstruktur beschaftigte Fllichtlinge im befragten Betrieb des Baugewerbes218

Erkennbar ist, dass 51,5 Prozent der Flichtlinge im Alter von 16-29 Jahren

und somit die Mehrheit der beschaftigten Flichtlinge ausmachen. 39 Prozent

17\/gl. Anhang 9, S. XXXI.
218 Eigene Darstellung in Anlehnung an: Anhang 9, S. XXXI.
2% ygl. Anhang 9, S. XXXI.
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sind im Alter von 30-49 Jahren. Erstaunlich ist, dass sich ein Fluchtling in der
Altersgruppe von 60-65 Jahren entweder in einem Ausbildungs- oder Prakiti-
kumsverhaltnis im Unternehmen befindet. Leider ist es nicht ersichtlich, um

welche Position es sich hierbei handelt.

Seit 2016 absolviert ein Flichtling eine Ausbildung bei der GP Papenburg
AG.?® Zuvor haben vier Auszubildende aus den Herkunftsldndern Syrien,
Marokko und Angola eine Ausbildung zum Industriekaufmann bzw. Kaufmann
fur Speditionsdienstleistungen absolviert. Hierbei handelt es sich um vier
junge Manner, die an den Standorten Leipzig und Halle eingesetzt sind. Um
eine Ausbildung bei der GP AG zu absolvieren, bietet das Unternehmen Ge-
flichteten aller Herkunftslander und aller Aufenthaltsstatus eine Einstiegs-
qualifizierung an, um die Kenntnisse und die Motivation der Flichtlinge fur
eine Position im Bauwesen zu analysieren.?”* Die Erfahrungen beziiglich der
von der Agentur fur Arbeit geférderten Einstiegsqualifizierungen waren leider
nicht immer positiv. So haben im Jahr 2016 zwei von drei Flichtlingen diese
Art der Qualifizierung abgebrochen. Das im Jahr 1963 gegrindete Unter-
nehmen bietet neben Praktika auch die Moéglichkeit an, Einblicke mithilfe so-
genannter Aktionstage in die einzelnen Unternehmensbereiche, wie der Roh-
stoffgewinnung, der Baustoffproduktion, dem Hoch-, Tief- und Straldenbau,
dem Handel von Baumaschinen, der Deponierung und dem Recycling als
auch dem Maschinen- und Anlagenbau, zu erhalten. Demnach wird der Tag
der offenen Tur, der Baumaschinen Erlebnistag und der Girls- und Boys-Day
mit Sprachmittler ausgestattet, um Geflichtete Uber Mdglichkeiten der Be-
schaftigung zu informieren. Das Unternehmen bietet Flichtlingen gemal ih-
ren Erfahrungen und Qualifikationen, die Moglichkeit in Form von Praktika,
Einstiegsqualifizierungen, assistierten Ausbildungen, dualen Studien, Direkt-

einstiegen oder Ausbildungen, in das Unternehmen einzusteigen.???

Auffallig ist, dass die Flichtlinge neben ihrer Beschaftigung bei der GP AG
durch Sprachkurse im Unternehmen gezielt geférdert werden. Um ein Prakti-

kum bei der GP AG zu absolvieren, sind ebenfalls alle Aufenthaltsstatus vom

220 \/gl. Anhang 9, S. XXXI.
221 y/gl. Anhang 10, S. XL-XLI.
222 \/gl. Anhang 10, S. XXXVII-XXXIX.
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anerkannten Fluchtling bis zum Geduldeten moglich. Bei den bisherigen
Praktikanten sind alle Arten von Bildungsabschlissen vertreten. Bewerber
ohne formelle Schulbildung werden jedoch fir eine Beschaftigung im Unter-
nehmen nicht berlcksichtigt. Je nach Aufenthaltsdauer sind die Bildungsab-
schlisse bereits anerkannt oder noch in Klarung. Mit der Arbeit der bisher
eingestellten Fluchtlinge als Praktikanten ist das Unternehmen nur mittelma-

Rig zufrieden. Griinde hierfiir werden im nachsten Abschnitt erlautert.?*

Laut Geschaftsleitung der GP AG werden in den nachsten flnf Jahren drin-
gend Fachkrafte fir alle Positionen im Unternehmen bendtigt, da viele Mitar-
beiter durch Renteneintritte aus dem Unternehmen ausscheiden werden.
Des Weiteren ist die Aktiengesellschaft davon Uberzeugt, dass Fllchtlinge
den demografischen Fachkraftemangel in Sachsen-Anhalt vermindern kon-
nen und eine berufliche Zukunft im Bundesland haben. Um dies zu ermdgli-
chen bietet das Unternehmen Ginter Papenburg in Halle viele Projekte und

Initiativen sowie Kooperationen mit Bildungstragern an.?**

5.5 Vergleich beider Unternehmen

Im folgenden Abschnitt werden beide Unternehmen anhand ausgewahlter
Kriterien untersucht. Hierbei wurden Kriterien aufgestellt, die die Antworten
im Fragebogen widerspiegeln. Abschlielend erfolgt die Auseinandersetzung
mit den Antworten der beiden befragten Unternehmen. Verglichen werden
sollen die Unternehmen anhand ihres Standortes, der Branche, der beste-
henden Kooperationen und Netzwerke, der Projekte zur Rekrutierung und
Weiterbildung von Flichtlingen, des Aufbaus der Organisation, der durchge-
fuhrten IntegrationsmafRnahmen und der auftretenden Probleme bei der Be-

schaftigung von Flichtlingen.

Die ISG Industrie Service GmbH ist im Kabelsketal im Saalekreis ansassig.
Das Industriegebiet Kabelsketal grenzt unmittelbar an die kreisfreie Stadt
Halle (Saale). Somit kdnnen einige Standortmerkmale sowohl fir die Stadt

Halle als auch den Saalekreis Ubernommen werden. Das Gebiet verfugt

223 \/gl. Anhang 9, S. XXXII.
224 \/gl. Anhang 9, S. XXXVI.
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uber eine gute Verkehrsanbindung zum Flughafen Leipzig-Halle und liegt
direkt an der Autobahn A14.

Das Durchschnittsalter im Gebiet Kabelsketal lag im Jahr 2014 bei 44,6 Jah-
ren. Ersichtlich ist, dass der demografische Wandel bis 2030 fortschreiten
wird. Gemald Prognosen wird es im Jahr 2030 19,8 Prozent an mannlichen
Senioren im Alter von 65 Jahren bis 79 Jahren geben. Bei den Frauen sind
es 21,7 Prozent. Das Durchschnittsalter steigt auf 47,3 Jahren an. Es wird
mehr Fortzuge als Zuzuge geben. Demnach stehen je 1000 Einwohner 48,9
Zuzuge zu 51,2 Fortzigen gegenuber. Fachkrafte werden erweislich im In-

dustriegebiet immer mehr gebraucht.?®

Die Stadt Halle besitzt durch die Universitat die Mdglichkeit, junge Leute an
die Region zu binden und somit dem Mangel an Nachwuchskraften entge-
genzuwirken. In 2011 gab es in Halle ein Plus von 1.458 Einwohner in der
Entwicklung®?®. Dieser positive Trend zeigt sich vor allem in den Zuziigen von
jungen Leuten im Alter von 18 bis 24 Jahren. Dennoch zeigt sich auch, dass
die Bevolkerung weiter altern wird und die jungen Menschen die Stadt wieder
verlassen werden. Das Durchschnittsalter in 2030 wird sich auf 45,6 Jahren

belaufen. %%’

Laut Konjunkturbericht der Handwerkskammer Halle zeigt sich, dass die Ge-
schaftslage im 3. Quartal 2016 weiterhin gut ist. Aufgrund von Niedrigzinsen
floriert der Bereich des Bauwesens weiterhin stetig. Dies wirkt sich naturlich
positiv auf das befragte Unternehmen der Baubranche aus. Im Bericht wird
der Mangel an Fachkraften ebenfalls beklagt, dieser verhindert vor allem in
den Betrieben die Annahme von weiteren Geschéaftsauftragen, die aufgrund
mangelnder Arbeitskrafte nicht ausgefiihrt werden kénnen.?? Die Stadt Halle
ist nach aktuellem Stand 2015, zweitgroRte Stadt Sachsen-Anhalts mit
232.573 Einwohnern.??® Dariiber hinaus weist sie den verhaltnismaRig groR-
ten Anteil an Auslandern auf. Die haufigsten Herkunftslander sind Syrien,

Rumanien, Afghanistan, Vietham und Russland. Demnach sollte ein gewis-

225 \/gl. WEGWEISER KOMMUNE (2015a), S. 4ff.

226 y/gl. O.V. (2013), verdffentlicht im Internet, [16.01.2017].
221 \/gl. WEGWEISER KOMMUNE (2015b), S. 3ff.

228 \/gl. HWK HALLE (2016), S.1.

229 y/gl. O.V. (2015), verdffentlicht im Internet, [10.01.2017].
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ses Netzwerk fur neuankommende Flichtlinge bestehen, welches die soziale
Integration erleichtert.?* Bilinguale Kindertageseinrichtungen sind in Halle
zwei vorhanden. Vom BAMF sind 16 Trager zertifiziert um Sprach- und Integ-

rationskurse anzubieten.?*

Fluchtlinge werden sich gemal den oben genannten Angaben eher in der
kreisfreien Stadt Halle ansiedeln als im Saalekreis. Im Handwerk werden so-
wohl laut Engpassanalyse der BA Fachkrafte im Bereich der Elektro- und

Energietechnik als auch im Baugewerbe gesucht.

Hinsichtlich der Rechtsform der beiden Betriebe zeigt sich, dass die GP AG
vor allem Vorteile fur Investitionen und Finanzierung aufweist. Als Aktienge-
sellschaft bestehen bessere Verhandlungschancen bei Banken. Nachteilig ist
jedoch der Aufwand bei der Umsetzung von neuen Prozessen. Der Vorstand,
die Hauptversammlung und der Aufsichtsrat erschweren die schnelle Ab-
stimmung und Entscheidung von Prozessen und erhdhen ebenfalls den or-
ganisatorischen Aufwand. Dartber hinaus missen Aktiengesellschaften ihre
Jahresabschlisse offenlegen, was wiederum zu einer erhdhten Transparenz
gegenuber Wettbewerbern fuhrt. Unterschiede der beiden befragten Unter-
nehmen zeigen sich ebenfalls in der Erfahrung als Unternehmen. Die GP AG
hat diesbezuglich einen klaren Vorteil, da sie seit 1963 als Unternehmen am
Markt besteht und 6konomisch mehr Erfahrung mit sich bringt und einige Kri-
sen und Marktschwankungen erlebt und durchgestanden hat. Die ISG GmbH
ist hingegen erst seit 16 Jahren als GmbH am Markt. Die unterschiedlichen
BetriebsgrofRen der beiden Betriebe als auch deren Erfahrungsschatz im un-
ternehmerischen Handeln, zeigen sich ebenfalls in den Beschaftigungsmog-
lichkeiten und Projekten von und flr Flichtlinge. Das vom Geschaftsfihrer
und zwei Prokuristen gefluhrte Unternehmen der Elektrotechnikbranche weist
im Gegensatz zur AG flachere Hierarchien und Entscheidungswege auf. Die
GP AG ist aufgrund der vielen Geschaftsbereiche viel strukturierter und per-
sonell breiter aufgestellt.232 Anzumerken ist, dass beide Unternehmen keine
eigene Abteilung besitzen, die sich um die Belange des Themas Fllchtlinge

und Diversity Management kimmert. In beiden Unternehmen sind dafur je-

%0 ygl. BEAUFTRAGTE FUR MIGRATION UND INTEGRATION HALLE, (2016), S. 9ff.
31 BEAUFTRAGTE FUR MIGRATION UND INTEGRATION HALLE, (2014), S. 28.
282 y/gl. Anhang 10, S. XXXIX-XLI.
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weils nur eine Person bzw. Personen fiir verantwortlich.?**Der zusétzliche
Personalbedarf nach einem Mitarbeiter in der HR Abteilung, der sich aus-
schliel3lich mit der Thematik Fllchtlinge beschaftigt, besteht bei der ISG

Elektrotechnik ausdriicklich.?3*

In Bezug auf die Nutzung von Informationskanélen |asst sich sagen, dass
beide Unternehmen unterschiedliche Kanale als Informationsbeschaffung
bezlglich der Einstellung von Flichtlingen nutzen. Die ISG GmbH nutzt die
Handwerkskammer Halle als Kooperationspartner und Informationsquelle.
Daruber hinaus verlauft im Unternehmen vieles Uber soziale Netzwerke und
private Kontakte bei der Rekrutierung von neuen Arbeitskraften. Fur die all-
gemeine Informationsbeschaffung zum Thema Flichtlinge nutzt das Unter-
nehmen die Medien und das Internet. Aufgrund der wenigen Kooperations-
partner fuhlt sich das Unternehmen generell eher schlecht Uber die Thematik
informiert.?® Versuche, mit Projekttragern auf Veranstaltungen und der Agen-
tur far Arbeit in Kontakt zu treten, waren bislang ohne Erfolg. Eine Rickmel-
dung auf Anfragen der ISG GmbH bleib bislang aus.?*® Die GP AG ist laut
den gemachten Angaben im Fragebogen hingegen eher gut Uber die Thema-
tik informiert. Sie nutzt langjahrige Kooperation vor Ort und Netzwerke, um
Fllichtlinge als Arbeitskrafte zu gewinnen und zu qualifizieren. Die Kooperati-
on mit dem Arbeitsamt, der Jobbricke Plus und dem Landesnetzwerk der
Migrantenorganisation Sachsen-Anhalt e.V. ermoglichen auf die Zielgruppe
abgestimmte Projekte vor Ort. Die Position als Vorstandsmitglied in der Frei-
willigen Agentur Halle-Saalekreis e.V. veranlasst das Unternehmen zu mehr
Engagement in der Flichtlingshilfe. Die AG erschuf den Welcome Treff flr
den Austausch zwischen Deutschen und Fluchtlingen. Des Weiteren stellt die
Geschaftsfuhrerin Rdume flr unbegleitete junge Flichtlinge zur Verfugung
und veranlasst die Durchfuhrung von Sprachkursen in den eigenen Unter-

nehmensraumen.?’

Interessierte Fluchtlinge, die bereits in der Heimat in der Baubranche tatig

waren oder Interesse an einem Beruf im Handwerk besitzen, werden vom

233 \/gl. Anhang 9, S. XXXIV.

2% \/gl. Anhang 8, S. XXVII.

2% \/gl. Anhang 7, S. XVI.

2% y/gl. Anhang 8, S. XXIV.

287 ygl. Anhang 10, S. XXXVII-XXXIX.
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Unternehmen in Kooperation mit der Arbeitsagentur Halle durch unterneh-
mensinterne Projekte unterstutzt. Hierzu zahlt der Willkommenskurs, wel-
cher eine Betriebsbesichtigung beinhaltet und einen kostenlosen Sprachtest
fur die Interessenten zur Verfligung stellt. Dieses Projekt lauft seit 2015. In
den ersten Durchgangen wurden 60 Teilnehmer eingeladen, um sich Uber
eine Perspektive im Bereich Bauwesen zu informieren. Ein weiteres Projekt,
welches den Namen ,LOOP* tragt, wird in Kooperation mit dem Bildungstra-
ger Jobbricke Plus durchgefuhrt. Hierzu sammeln junge Migranten erste Er-
fahrungen fur die Arbeitswelt und erarbeiten berufliche Zusammenhange, die
die Lernbereitschaft und Motivation der Flichtlinge fordern sollen. Aus-
schlaggebend ist, dass sich das Projekt vorwiegend um junge Leute aus der
Silberhohe, einem Plattenbautenviertel am sudlichen Stadtrand von Halle,
kiimmert und den Menschen vor Ort eine Perspektive bietet. Somit tragt die-

ses Projekt u.a. zur Imageverbesserung des Stadtteils bei.?*

Das Thema Ausbildung und die Férderung der Auszubildenden nimmt bei der
GP AG einen hohen Stellenwert ein. Die AG ist aufgrund des hohen Enga-
gement im Jahr 2016 zum sechsten Mal als TOP Ausbildungsbetrieb der IHK
Halle-Dessau ausgezeichnet worden. Die Auszubildenden sind fur die Ent-
wicklung einer neuen Strategie der Nachwuchskraftesicherung zustandig.
Der GP Job-Parcour dient zur Vermittlung und Vertiefung von Kompetenzen
und dem Ausbau von Teamfahigkeiten. Die Auszubildenden erlernen in Form
von Theaterauffiihrungen die Welt der Berufe kennen.?*° Ferner werden Se-
minare zur Stressbewaltigung und Suchtpravention angeboten sowie das
Projekt ,MitWirkung®, welches Fachtrainings und soziales Lernen beinhaltet.
Die Auszubildenden sind dafur zustandig, auf Messen und in Schulprojekten

die Arbeitgeberinteressen zu vertreten. 2%

Die Industrie Service GmbH zeigt in Bezug auf die Ausgestaltung von Integ-
rationsmalinahmen und Qualifizierungen hingegen weniger Mdglichkeiten,
welche in den begrenzten personellen und finanziellen Ressourcen begrin-
det sind. Da die Thematik noch relativ unerforscht ist, wurden bislang keine

flachendeckenden langfristigen Projekte aufgebaut. Um junge Menschen flr

238 \/gl. Anhang 10, S. XXXVII-XLI.
2% y/gl. Anhang 10, S. XL-XLI.
249 y/gl. ebenda.
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die Ausbildung im Bereich Elektrotechnik zu begeistern, besitzt die ISG eine
Partnerschaft mit einer Berufsschule in Tschechien. Dort werden junge Leute
mithilfe von Deutschunterricht geférdert und durch regelmafige Informati-
onsveranstaltungen der Geschaftsleitung zu den Ausbildungsmdglichkeiten

in der GmbH informiert.?**

Differenzen zwischen den Unternehmen zeigen sich nicht nur in der Rechts-
form und den zu Verfligung stehenden Ressourcen, sondern auch in den
angebotenen IntegrationsmaBRnahmen bei der Beschaftigung von Fllchtlin-
gen. Beide Unternehmen besitzen zwar einen Einarbeitungsplan, welcher
jedoch nicht speziell fur die Einarbeitung von Fluchtlingen gedacht ist. Die
GP AG sieht aber mit der Einarbeitung von Flichtlingen keine Probleme und
ist der Meinung, dass diese auch nicht mehr Zeit in Anspruch nimmt. Durch
Patenprogramme, Uberwiegend zwischen den Azubis und den Flichtlingen
als auch durch Diversity Workshop wird das Thema Interkulturalitat im Unter-
nehmen an die Belegschaft kommuniziert. Intoleranz ist laut Geschaftsleitung
von beiden Seiten sowohl von der Belegschaft als auch von den Flichtlingen
selbst im Unternehmen geringfugig vertreten und sollte dementsprechend
durch Workshops vermindert werden.?”> Im Gegensatz hierzu befinden sich
in der Belegschaft der ISG GmbH keine intoleranten Mitarbeiter. Das Unter-
nehmen verbindet verglichen zur GP AG mit der Einarbeitung von Flichtlin-
gen einen deutlich komplexeren Prozess und langeren Zeitraum. Beide Un-
ternehmen bieten Kennenlernveranstaltungen an und vertreten die Meinung,
dass bei der Einstellung von Flichtlingen ein Umdenken in der Belegschaft
erforderlich ist. Patenprogramme bei der ISG GmbH sind unterschiedlich von
den Programmen bei der GP AG gestaltet. Die ISG GmbH sieht bereits das
Arbeitsverhaltnis zwischen Ausbilder und Auszubildenden als eine Form des
Patenprogrammes an. Die Vielzahl an Projekten und Fordermdglichkeiten
der GP AG spiegelt auch den Wunsch wieder, dass der Vermittlungswille und

die Arbeitsmotivation ausgebaut werden mussen. Die ISG GmbH wiinscht

241 y/gl. Anhang 8, S. XXIX.
242 y/gl. Anhang 9, S. XXXIII-XXXV.
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sich hingegen mehr Aufklarung zum Thema und eine bessere Aufschlisslung

(iber die Daten der im Bundesland lebenden Fliichtlinge. ***

Beide Unternehmen sehen Probleme bei der Beschaftigung vor allen in den
deutschen Sprachkenntnissen der Flichtlinge. MaRnahmen, um diesen
vorzubeugen, bietet bislang nur die GP AG an. Sie stellt Sprachtests und
Kurse zur Verfigung und nutzt fur die Verstandigung einen Dolmetscher so-

wie technische Features wie beispielsweise den Google Ubersetzer.?**

Probleme in der Kultur sieht das Unternehmen der Elektrotechnikbranche,
welches bereits negative Erfahrungen mit beschaftigten Flachtlingen ge-
macht hat. Mit der Beschaftigung von Fluchtlingen, die Uberwiegend in Tatig-
keiten als Monteure auf Montage eingesetzt sind und unter der Woche in
verschiedenen Unterklnften untergebracht sind, entstehen flir die Reinigung
der Unterkunfte zusatzliche Kosten fur die GmbH. Verunreinigungen der Un-
terkinfte entstehen aufgrund fehlendes Wissen Uber die deutschen Verhal-
tensweisen, u.a. bei der ordnungsgemalien Benutzung der Sanitaranlagen

und der Kiichengeréte.?*

Abschliel3end zeigt sich, dass bei der ISG GmbH nur Bewerber mit bereits
guten Sprachkenntnissen ab dem Sprachlevel B2 und anerkannten Bil-
dungsabschliissen eine Chance auf eine Ausbildung erhalten.?*® Da finanzi-
elle Mittel fur IntegrationsmalRnahmen begrenzt sind und die Bereitstellung
von einem Dolmetscher nicht erfolgt, kann nur ein geringer Teil an Fluchtlin-
gen als Arbeitskrafte berucksichtigt werden. Die GP AG fordert hingegen den
Einstieg ins Unternehmen mit Praktika und der Einstiegsqualifizierung und

stellt Fliichtlinge bereits mit dem Sprachniveau B1 ein. 2’

Weitere Gemeinsamkeiten der beiden Unternehmen liegen darin, dass der
erhohte organisatorische Aufwand und die burokratischen Anforderungen im
Land, die Vermittlung und Beschaftigung behindert. Die GP AG zweifelt die
Bildungsmalinahmen der BA und des BAMF teilweise an, da dadurch keine

schnelle Vermittlung stattfinden wirde und die Flichtlinge ,gefangen gehal-

243 \/gl. Anhang 7-9, S. XIV-XXXVI.
24 \/gl. Anhang 10, S. XXXVII-XXXIX.
245 \/gl. Anhang 8, S. XXVI.

245 y/gl. Anhang 7, S. XVII.

47 \/gl. Anhang 9, S. XXXIV.
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ten werden in unseren deutschen BildungsmaRnahmen?*®“

. Das Anliegen,
Subventionen bei der Einstellung zu erhalten, verfolgen beide Unternehmen.
Die GP AG wurde gerne, sofern die Moglichkeit bestlinde, mehr Fllchtlinge
aufnehmen und durch unternehmensinterne Kurse die Sprache und die be-

ruflichen Fahigkeiten schulen.*

Als Kommunikationskanale, um die Belegschaft auf die Thematik der
Fllichtlinge im Unternehmen hinzuweisen, nutzt die ISG GmbH Betriebs- und
Mitarbeiterversammlungen sowie Eintrage im Intranet. Die Glnter Papenburg
AG verwendet als Kommunikationsmittel E-Mails, Newsletter, Beitrage im
Intranet sowie die Informationsvermittlung in Form von Workshops. Weitere
Gemeinsamkeiten beider Unternehmen finden sich in der Frage zu den be-
notigten Kompetenzen bei der Einstellung von Flichtlingen. Hier sind sich
beide Unternehmen einig, dass tolerante Fluchtlinge als eher wichtig fur die
Einstellung angesehen werden. Es ist aullerdem sehr wichtig, dass Flicht-
linge eine gute Kommunikations- und Teamfahigkeit flir eine Beschaftigung in
der ISG GmbH mitbringen. Dies spiegelt wiederum die Werte des Unterneh-
mens wider, welche durch Teamfahigkeit und flache Hierarchien gekenn-
zeichnet sind. Die Gunter Papenburg AG hat diese zwei Kompetenzen in ih-

rer Relevanz abgestuft und als ,eher wichtig”“ bezeichnet.

Zusammenfassend zeigen sich nicht nur Unterschiede in der BetriebsgroRRe
und der Aufbauorganisation der Unternehmen, sondern auch im geaul3erten

und niedergeschriebenen Optimierungspotenzial.

Fir die ISG GmbH ist es zwingend notwendig, dass die Datenerhebungen
bezlglich Anzahl, Alter, Bildungsstand und Berufserfahrung der in Sachsen-
Anhalt lebenden Fluchtlinge optimiert werden. Bis Ende 2016 gab es keine
einheitlichen und zuverlassigen Zahlen uber Fluchtlinge in Sachsen-Anhalt.
Weiterer Aspekt ist, dass die Flichtlinge schneller in Sprachkurse integriert
werden muassen, um dem Arbeitsmarkt zeitnah zur Verfigung zu stehen.
Hierbei ist zu bertcksichtigen, dass fur eine Vermittlung Kooperationen mit
Arbeitsamter und Bildungstragern notwendig sind. Das Unternehmen besitzt

diese Netzwerke und Partner nur zu einem geringen Maf} und wunscht sich

%% Anhang 9, S. XXXIV.
249 ygl. Anhang 9, S. XXXIV-XXXV.
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demzufolge mehr Unterstutzung und Zusammenarbeit mit der Agentur fur

Arbeit und Projekttragern.

Die GP AG besitzt hingegen bereits ein langjahriges Netzwerk und Koopera-
tionen, die bei der Beratung und Vermittlung von Flichtlingen helfen und
sieht hierbei dementsprechend keinen weiteren Bedarf. Stattdessen mussen
die Fluchtlinge schneller Zugang zu BildungsmalRnahmen erhalten. In diesen
Malnahmen sollen sie jedoch nicht stagnieren, sondern einen kontinuierli-
chen Ubergang in die Arbeit finden oder durch Qualifizierung mithilfe eines
Arbeitgebers, die Arbeitsmotivation und den Vermittlungswillen aufrechterhal-

ten.

Mithilfe des Vergleichs wurden Gemeinsamkeiten und Unterschiede festge-
stellt. Dies dient im Folgenden flr das Aufdecken von Schwachstellen und
der Analyse von Ursachen, um gegenseitig voneinander lernen zu kdnnen

und der Optimierung von Ablaufen und Konzepten beizutragen.

5.6 Kritische Auseinandersetzung

Die ISG GmbH setzt bereits viele positive Mallnahmen bei der Rekrutierung
von auslandischen Mitarbeitern um. Die auf sieben Sprachen konfigurierte
Website des Unternehmens und die Mdglichkeit, Stellenanzeigen ebenfalls in
den Sprachen Deutsch, Englisch, Russisch, Tschechisch, Polnisch, Slowa-
kisch und Arabisch aufzurufen, zeigt insbesondere das Engagement Flicht-
linge und auslandische Arbeitskrafte aus der EU zu beschéftigen.?*° Die Ko-
operation mit der tschechischen Berufsschule zeigt, dass das Unternehmen
bereits neue Wege der Rekrutierung erschlossen hat und demgegenuber
aufgeschlossen fur Innovationen ist. Sowohl die Positionierung in den Medi-
en und die Darlegungen des Willens zur Einstellung von auslandischen Ar-
beitskraften bei der HWK und bei 6ffentlichen Veranstaltungen, tragt effektiv
zu einem positiven Arbeitgeberimage bei. Die Berichtserstattung in lokalen
Zeitungen uber die ersten Erfolge bei der Rekrutierung von Flichtlingen er-

hoht die Akzeptanz in der Region und baut Vorurteile in der Bevolkerung

9 v/gl. ISG ELEKTROTECHNIK GMBH, verdffentlicht im Internet. [14.12.2016].
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ab.?! Sowohl im persénlichen Gesprach als auch auf &ffentlichen Veranstal-
tungen, aulert das Unternehmen den stetigen Wunsch nach Arbeitskraften
aus dem Ausland. Hierbei ist es irrelevant aus welchen Herkunftslander die
Arbeitskrafte stammen. Wichtig seien die Qualifikationen und Kompetenzen
der Bewerber, fur die das Unternehmen bei der Einstellung auch einen er-
hohten burokratischen Aufwand in Kauf nehmen wirde. Der verstarkte
Wunsch nach Nachwuchskraften dullert sich auch darin, das lernbenachtei-
ligte und lernschwache Schiler eine Chance auf eine Ausbildung im Unter-
nehmen bekommen. Die Ausbilder dementsprechend geschult sind und mehr

Zeit und Kapazitat fiir die Vermittlung der Inhalte beriicksichtigen.??

Bei der Analyse des Transkriptes im Anhang auf den Seiten XX-XXX wird
kenntlich, dass sich die Geschéftsleitung mit der Problematik der gesetzli-
chen Grundlagen insbesondere den Richtlinien zum Aufenthaltsstatus gering-
fugiger auseinandergesetzt hat. Anzunehmen ist, dass der Personalverant-

wortliche des Unternehmens diesbezlglich besser informiert ist.

Ein weiterer Kritikpunkt findet sich in der Einstellung gegenuber Bildungstra-
gern und Initiativen, die Fluchtling in eine Arbeit vermitteln. Im Gesprach
wurde das Gefuhl vermittelt, dass diese Trager aktiver auf Unternehmen zu-
gehen mussten und Vermittlungsvorschlage unterbreiten sollen. Anzumerken
ist, dass die Thematik noch relativ neu fur die Bildungstrager ist und diese
erst Strukturen und Programme aufstellen missen. Positiv ist die vom Be-
trieb aus gezeigte Eigeninitiative Uber private Kontakte und Netzwerke
Fliichtlinge zu beschaftigen.?® Ferner wurden auf Veranstaltungen Arbeits-
amter und Bildungstrager fur Kooperationen angefragt. Leider verlief dies
bisher ohne Erfolg. Hilfreich fur das Unternehmen ware einerseits den Hori-
zont an Kooperationspartner zu erweitern und andererseits geeignete Re-
cruitingtools einzubauen, um aktiv nach Bewerbern zu suchen. Aufgrund des
bereits hohen Arbeitspensums und der Auslastung des einen Personalver-
antwortlichen im Unternehmen, ist es ratsam eine zusatzliche Arbeitskraft

einzustellen. Die ISG GmbH koénnte dies aber nur durch finanzielle Subven-

%1 y/gl. MONCH, N. (2016), verdffentlicht im Internet, [02.01.2017].
22 \/gl. Anhang 8, S. XXVI.
23 y/gl. Anhang 8, S. XXV-XXVII.
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tionen realisieren. Eine zusatzliche Arbeitskraft im Bereich HR kdnnte weiter-
fuhrende Informationen zu der Thematik ,Flluchtlinge“ recherchieren, Change
Konzepte im Unternehmen realisieren, Workshops zu rechtlichen Richtlinien

geben und den Kontakt zu Netzwerken und Fluchtlingsinitiativen herstellen.

Kritisch ist die Einschatzung des Unternehmens Uber die bereits vorhande-
nen Sprachkenntnisse der Fluchtlinge. Der Betrieb als auch die Branche der
Elektrotechnik verlangt fur die Verstandigung das nach europaischen Refe-
renzrahmen festgelegte Sprachniveau B2. Die Mehrheit der Fllchtlinge ver-
lassen die Sprachkurse nach einem Zeitraum von drei bis sechs Monaten mit
dem Sprachlevel B1. Verstandlich ist, dass bei Tatigkeiten, in denen mit
Starkstrom gearbeitet wird, eine gewisse Lebensgefahr besteht. Dies setzt
voraus, dass Arbeitsanweisungen zu 100 Prozent verstanden werden mus-
sen. Gemal den Aussagen des Betriebes, sollte aber die Arbeitsmarktin-
tegration von Flichtlingen so schnell wie moglich erfolgen. Dass die Flicht-
linge aber zur Erreichung desgeforderten Sprachniveau zwei bis drei
Sprachkurse Uber einen Zeitraum von mindesten einem Jahr laut BAMF ab-
solvieren mussen, findet wenig Bericksichtigung bei der ISG GmbH. Aus-
baufahig sind somit die hohen Erwartungen an eine schnelle Integration. Die
Umsetzung der Anforderungen nimmt zumindest laut aktuellen Stand eine

mittelfristige Zeitspanne in Anspruch.

Die GP AG dagegen ist bereits sehr gut vernetzt u.a. mit den Projekttragern
des Jobbrucke-plus Projektes. Positiv zeigt sich auch das Engagement der
AG Auszubildende in Lernprozesse einzubinden und sie selbst Inhalte erar-
beiten zulassen. Dies sollte explizit auch fur beschaftigte Fluchtlinge erfol-
gen. Die Nachwuchskrafte konnten somit mehr Uber andere Kulturen erfah-
ren und ihre interkulturellen Kompetenzen schulen. Ferner konnen
Fllichtlinge ein Netzwerk in der Region aufbauen und Freizeitaktivitaten mit
den anderen Nachwuchskraften des Unternehmens unternehmen. Herausra-
gend ist, dass die GP AG durch die Medien bereits im Jahr 2015 als erstes
Unternehmen in Sachsen-Anhalt das Engagement in der Flichtlingshilfe zum
Ausdruck gebracht hat. Die grol’e Anzahl an Teilnehmern in den Bildungs-
malinahmen und Praktika des Unternehmens stellt ebenfalls eine Vorreiter-

rolle im Vergleich zu den sachsen-anhaltinischen Betrieben dar. Es kann an-
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genommen werden, dass das Unternehmen dementsprechend viele finanzi-
elle Ressourcen fur die Arbeitsmarktintegration von Flichtlingen ausschopft

und in die Mitarbeiter der nichteuropaischen Drittstaaten investiert.?*

Leider wird das Ziel, die Fluchtlinge weiterfihrend Uber ein Praktikum oder
eine EQ in eine Ausbildung zu vermitteln, nicht ausreichend verfolgt. Anhand
der zur Verfugung gestellten Daten wird klar, dass es bisher nur ein Flucht-
ling aus der EQ in eine Ausbildung geschafft hat. Hintergrinde diesbezuglich
liegen jedoch nicht vor. Somit kénnten die Grinde auch in unerwarteten Ab-
schiebungen, auftretenden Erkrankungen, fehlenden Genehmigungen und

Dokumenten als auch in einem Wohnortswechsel liegen.

Zu Uberprifen sind hierbei die Anforderungen an die Flichtlinge, die fir eine
Absolvierung der betrieblichen Ausbildung erforderlich sind. Die Azubi-
Projekte u.a. der GP Job-Parcour verlangen moglicherweise ein hohes Mal}
an Kompetenz und Sprachkenntnissen ab, dass es Flichtlingen nach der
Absolvierung einer EQ oder einem Praktikum nicht moglich ist, diesen zu

genugen.

Die Absolvierung eines Praktikums ist den Fllichtlingen zwar bei der Gewin-
nung von Berufserfahrung behilflich, jedoch fordert es keine nachhaltige Ar-
beitsmarktintegration. Fraglich ist hier, ob das Unternehmen mit diesem Vor-
gehen eine Art Imageoptimierung vornehmen will, um in der Offentlichkeit ein
Engagement zu suggerieren, die Fluchtlinge jedoch nicht nachhaltig ins Un-
ternehmen integrieren mochte. Laut den bereitgestellten Informationen kann
als Grund hierfur der fehlende Vermittlungswille sowohl seitens der Beleg-
schaft als auch der Flichtlinge und deren Motivation herauskristallisiert wer-
den. Anzunehmen ist, dass Fluchtlinge zwar generell korperlich schwere Ar-
beiten aus dem Herkunftsland gewohnt sind, auch aufgrund dessen, dass sie
eine mehrmonatige Flucht miterlebt haben, jedoch viele Flichtlinge noch un-

ter Traumata leiden, die eine Arbeitsaufnahme erschweren konnen.

Kritisch ist aulterdem, dass die GP AG sich nicht zu Meinungen Uber Werte-
vorstellungen und Kulturdifferenzen sowie Vorurteilen gegeniber Flichtlin-

gen positionieren will. Dieser Aspekt lasst wiederum erneut vermuten, dass

2 \/gl. Anhang 10, S. XXXVII-XLI.
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das Unternehmen viele Malinahmen nur zu Erhaltung der Arbeitgeberattrak-
tivitat durchfuhrt.

Bedenklich ist, dass der Aspekt der fehlenden Mitarbeiterbindung bei beiden
Unternehmen Berlcksichtigung findet. Bei der ISG GmbH wurden bereits
zwei beschaftigte Flichtlinge aus dem Ausbildungsverhaltnis flr eine Fest-
anstellung als Dolmetscher abgeworben. Zu erwagen ist hierbei jedoch, dass
eine Ausbildungsvergutung deutlich geringer ausfallt als ein Festanstellungs-
gehalt.?® Differenzen in der Kultur und fehlende Assimilation der deutschen
Werte tragen daruber hinaus dazu bei, dass Fluchtlinge als auch Unterneh-

men das Beschaftigungsverhaltnis nicht weiter aufrechterhalten wollen.

Angeraten wird der GP AG eine intensivere Verknipfung mit den Teilneh-
mern aus dem Pilotprojekt der HWK Halle herzustellen. Hier werden seit

2015 junge Flichtlinge auf eine Tatigkeit im Bauwesen vorbereitet.

Interessant ist, dass trotz der Vielzahl an angebotenen Integrationsmal3nah-
men und Diversity Workshops im Unternehmen der Baubranche, die Veran-
kerung des Themas Diversity als eher schlecht beurteilt wird.?*® Das im Ka-
belsketal ansassige Unternehmen hingegen, beurteilt die Thematik Diversity

rt.>>” Griinde der Intoleranz

als sehr gut in die Unternehmenskultur veranke
kénnen einerseits in den Mitarbeiter selbst liegen, die aufgrund eines gerin-
gen Bildungsniveaus und Medienpropaganda Vorurteile gegenuber Fluchtlin-
gen entwickeln oder andererseits durch Meinungen in der Belegschaft im
Unternehmen beeinflusst werden. Weiteres spielt die Grole des Betriebes
eine Rolle. Kleine Betriebe wie die ISG GmbH werden aufgrund der Nahe
zum Mitarbeiter und der Geschaftsleitung schneller auf Missstande aufmerk-
sam. Ferner konnen Leitbilder besser und schneller an die Belegschaft
kommuniziert werden. Der organisatorische Aufwand und die Hierarchieeben
der AG behindern hierbei vor allem eine schnelle Top-Down Kommunikation
an alle Mitarbeiter. Die Bildungsanforderungen der Mitarbeiter sind aufgrund
der vielen Facharbeiterstellen bei der ISG GmbH hoher als bei der GP AG,

die viele ungelernte Helfer im Unternehmen beschaftigt. Einfache Tatigkeiten

2%5 \/gl. Anhang 8, S. XXIIL.
2% y/gl. Anhang 9, S. XXXVI.
7 y/gl. Anhang 7, S. XVI.
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fur ungelernte Arbeitskrafte werden bei der ISG GmbH dagegen erst gar
nicht angeboten. Praktika im Bereich Elektrotechnik sind laut Unternehmen
ebenfalls aufgrund von Arbeitssicherheitsbestimmungen schwer zu realisie-
ren.?®® Dass das Unternehmen der Baubranche mehr ungelernte Arbeitskraf-
te beispielsweise als Anlagenfuhrer oder Bauhelfer einstellt, wird in der Be-
antwortung der Frage hinsichtlich der Einarbeitung von Fluchtlingen deutlich.
Die ISG GmbH ist der Meinung, dass die Einarbeitung mehr Zeit in Anspruch
nimmt, die GP AG ist genau anderer Meinung. Darlber hinaus zeigt sich,

dass der GP AG selbstandiges Arbeiten teils unwichtig erscheint.

Beide Unternehmen sind von einer eher negativen demografischen Entwick-
lung der Belegschaft betroffen. Bei der ISG GmbH zeigt es sich verstarkt,
dass Nachwuchskrafte flr die Branche bendtigt werden. Der Anteil an Aus-
zubildenden in Relation zur gesamten Belegschaft betragt im Jahr 2016 be-
reits 15,8 Prozent. Die GP AG bildet hingegen nur 6,2 Prozent an Nach-
wuchskraften am Standort Halle aus. Bundesweit sind es 4,4 Prozent. Da
keine Informationen zu etwaigen Mitarbeiterfluktuationen und durchschnittli-
chen Betriebszugehorigkeiten der Mitarbeiter vorliegen, ware es trugschlus-
sig zu behaupten, dass bei der GP AG ein Optimierungsbedarf in der Nach-
wuchskraftesicherung besteht. Die Annahme, dass Mitarbeiter der I1SG
GmbH das Unternehmen wieder schneller verlassen und weniger Commit-

ment besitzen, ware ebenfalls nicht zulassig.

Unterschiede in den Arbeitsbedingungen sind dennoch zu erkennen. Die Mit-
arbeiter der ISG sind vorrangig unter der Woche auf Montage. Dies ist unter
anderem an den auf der Internetseite zur Verfugung gestellten Referenzen
zu erkennen. Es wird deutlich, dass das Unternehmen Projekte in Deutsch-
land und Osterreich realisiert. ?*° Eine ausgepragte Reisebereitschaft und
Flexibilitat der Mitarbeiter sind somit zwei der Hauptanforderungen des Un-
ternehmens. Hohe Fluktuationen der Mitarbeiter konnten somit aufgrund die-
ser Bedingungen zu vermuten sein. Viele Flichtlinge sind oftmals ohne Fa-
milie in Deutschland und demnach aufgrund von Freunden, Familie oder

Wohnungseigentumen nicht regional gebunden. Fur diese Zielgruppe stellen

28 \/gl. Anhang 8, S. XXVI.
29 V/gl. ISG ELEKTROTECHNIK GMBH, verdffentlicht im Internet, [01.01.2017].
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Anforderungen wie standig wechselnde Arbeitsorte womaoglich weniger Prob-
leme dar. Zweifelhaft ist auch hier, ob sich diese Art von Tatigkeit auf langfris-
tige Sicht realisieren lasst. Die Unternehmensgruppe GP realisiert aufgrund
der vielen Tochtergesellschaften und den Standorten, Bauprojekte vielmehr

in der Region und den angrenzenden Bundeslandern.

5.7 Handlungsempfehlungen

Ein Best Practice Ansatz lasst sich leider bei keinem der beiden Unterneh-
men herausarbeiten. Beide Unternehmen sind von unterschiedlichen Prob-
lemen und Rahmenbedingungen in Hinblick auf die Beschaftigung von
Fllichtlingen gepragt. Demzufolge kann bei der GP AG das Netzwerk an Bil-
dungstragern und das Engagement in der Flichtlingshilfe sowie das Angebot
an Projekten zur Forderung von Fluchtlingen als besonders positiv angese-
hen werden. Bei der ISG GmbH ist der Wille Fllchtlinge ans Unternehmen
mithilfe einer Ausbildung zu binden, sehr ausgepragt. Positiv ist die Einstel-
lung der Geschaftsleitung, dass sich Investitionen in auslandische Nach-
wuchskrafte lohnen und somit dem Fachkraftemangel der Elektrobranche

vorgebeugt werden kann.

Anzumerken ist, dass der Bildungsstand der Flichtlinge, welcher in den Me-
dien als hoch angepriesen wurde, eher gering ausfallt. Erkennbar ist dies u.a.
daran, dass kein einziger Flichtling durch einen Direkteinstieg als Fachkraft
im Unternehmen rekrutiert wurde. Aufgrund der mangelnden Kenntnisse und
Berufserfahrung wurden Fllchtlinge bisher nur in Praktika, EQ und Ausbil-
dung beschaftigt. Eine Empfehlung fir die GP AG ware, weniger auf die
Quantitat der einzustellenden Flichtlinge zu achten, sondern die vorhande-
nen Kompetenzen der Bewerber zu betrachten. Somit kdbnnten zwar weniger,
aber bereits gut qualifizierte Bewerber durch Praktika den Einstieg in die
Ausbildung schaffen. Das Unternehmen wirde von den Investitionen der
Nachwuchskraftesicherung profitieren und junge Mitarbeiter an das Unter-

nehmen und die Region binden.
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Durch die Realisierung punktueller MalRnahmen, kann eine Veranderung res-
sourcenschonender und mitarbeiterfreundlicher umgesetzt werden. Fir die
Realisierung von Malinahmen hinblickend auf die Integration von Flichtlin-
gen ist es wichtig, eine Willkommensmentalitat im Unternehmen zu schaffen.
Dazu ist es notwendig, dass ein Konzept erstellt und eine auf die Bedurfnisse
von Fluchtlingen ausgerichtete Rekrutierungsstrategie wird. Zusatzlich eine
Anpassung des Bewerbungsprozesses vorgenommen und Unterstutzung bei

Bildungstragern gesucht wird.

Hierzu wurde mithilfe der zur Verfiigung gestellten Unternehmensdaten und
den im dritten und vierten Kapitel erworbenen Kenntnissen, eine Checkliste
erstellt, die den Bedarf an umzusetzenden Mallnahmen im Unternehmen
ermitteln soll. Darlber hinaus enthalt diese Liste Aspekte, die fur die Einar-
beitung von Flichtlingen im Unternehmen relevant sind. Die Checkliste ist in
funf Kategorien unterteilt. Hierbei werden Aspekte in Bezug auf die Rekrutie-
rung von auslandischen Bewerbern, die Einarbeitung, die Umsetzung von
Diversity Themen und die Integration bertcksichtigt. Ziel ist es herauszufin-
den, wo eventuelle Schwachstellen bei der Rekrutierung liegen und wie diese
verbessert werden kdnnen. Wie gut ein Unternehmen beispielsweise auf ver-
schiedene Werte und Kulturdifferenzen vorbereitet ist und inwiefern die aktu-
elle Unternehmenssituation eine Beschaftigung von Flichtlingen zulasst,
stellen weiter Punkte dar. Die vollstandige Liste befindet sich im Anhang auf
der Seite XLII.

Der in Anlehnung an die Checkliste erstellte Malinahmenplan enthalt 12 Bei-
spielmallnahmen, die entweder fur die Umsetzung in beiden Unternehmen
empfohlen werden oder explizit nur fur ein Unternehmen Anwendung fin-

den 260

Die Tabelle beinhaltet eine Beschreibung der umzusetzenden MalRnahme,
den Grad der Priorisierung, die Bestimmung eines Verantwortlichen, den ak-
tuellen Bearbeitungsstatus als auch das Abschlussdatum der durchgefiihrten
Malinahme. Der selbsterstellte Plan, welcher auf den gewonnenen Daten der

vorherigen Kapitel basiert, stellt ebenfalls nur einen Auszug dar und soll als

29 y/gl. Anhang 12, S. XLIII-XLIV.
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Orientierung dienen. Aufgrund der begrenzten Datengrundlage hinsichtlich
der internen Unternehmensablaufe, konnten keine vollumfanglichen vertie-
fenden Malnahmen fir jedes befragte Unternehmen erstellt werden. Die
Vorlage kann somit je nach Bedarf um weitere Mallhahmen erganzt werden.
Die Dringlichkeit der MaRnahmenumsetzung wird mithilfe der Farben Grun,
Rot und Gelb dargestellt. %

Der Ausbau und die bessere Vernetzung mit Bildungstragern und den Ver-
mittlungsagenturen ist fur die ISG GmbH von hoher Prioritdt. Sobald eine
Vernetzung mit Partnern erfolgt ist, kbnnen diese Kontakte fur die Bereitstel-
lung von externen Trainern, die beispielsweise uber rechtliche Aspekte bei
der Beschaftigung von Fluchtlingen aufklaren oder Dolmetscher flr Bewer-
bungsgesprache zur Verfligung stellen, positiv genutzt werden. In Bezug auf
die Personalgewinnung ist es wichtig, dass die ISG GmbH ihre Stellenanzei-
gen auf Onlineportalen speziell flir auslandische Fachkrafte, wie zum Bei-

262 t 263

spiel auf der Website www.workeer.de“>“, schalte

Da die Homepage eines Unternehmens zum Marktwert beitragt und zu ei-
nem guten Arbeitgeberimage fuhrt, ist es fur die GP AG von hochster Priori-
tat, die Stellenanzeigen in verschiedenen Fremdsprachen zu Ubersetzen.
Das Unternehmen ist aufgrund des hohen Flichtlingsengagements zahlreich
in den regionalen Medien prasent und sollte aufgrund dessen seine Internet-
prasenz auf verschiedene Sprachen ausbauen. Das Unternehmen bietet eine
Vielzahl an Ausbildungen in zahlreichen Unternehmensbereichen an. Fur die
Tatigkeiten sind jeweils verschiedene Anforderungen an die Bewerber u.a.
hinsichtlich der vorhandenen Schulbildung gestellt. Um den Uberblick tber
die eingegangenen Bewerbungen nicht zu verlieren, empfiehlt es sich gerade
bei der BetriebsgroRe und den zahlreichen Unternehmenssparten, ein Onli-
ne-Bewerbungsportal einzurichten. Derzeit nimmt die AG noch Bewerbungen

via Post oder E-Mail entgegen.

261 y/gl. Anhang 12, S. XLIII-XLIV.

%2 Erste Ausbildungs- und Arbeitsplatzboérse fir Flichtlinge in Deutschland. Nach aktuellem
Stand (01. Januar 2017) sind 2261 Arbeitgeber und 3046 Bewerber im Onlineportal regis-
triert.

283 y/gl. Anhang 12, S. XLIII-XLIV.
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Die Firma Gunter Papenburg bemangelte den fehlenden Vermittlungswillen
sowohl der Fluchtlinge als auch der Arbeitsagenturen. Hier ist zu bertcksich-
tigen, dass die Agenturen und Jobcenter aufgrund der hohen Fllchtlingszah-
len in 2015 und 2016 teilweise Uberfordert waren. Aufgrund der sinkenden
Fluchtlingszahlen in 2016 und der Klarung von rechtlichen Aspekten seitens
der Regierung, kdnnte angenommen werden, dass in 2017 die Arbeitsagen-
tur den Fokus vermehrt auf die Qualifizierung und Vermittlung von Fluchtlin-
gen setzt. Eine Aufnahme dieses Aspektes in den MalRnhahmenplan ist auf-

grund dessen nicht erfolgt.

Bei der ISG GmbH liegen die Handlungsempfehlungen eher in der Anwer-
bung potenzieller Bewerber und dem Aufbau von Kooperationspartnern. Bei
der GP AG hingegen funktioniert dies aufgrund bestehender Partner und
Netzwerke sehr gut. Demnach ergeben sich zwei unterschiedliche Ansatze,
einerseits neue Wege und Rekrutierungsstrategien fur die ISG GmbH zu
analysieren und andererseits einen Einarbeitungsplan und Qualifizierungs-
malinahmen fur die Weiterbeschaftigung der bisher 66 Praktikanten zu erar-
beiten. Der erarbeitete Beispielplan der MalRnahmen befindet sich auf den
Seiten XLIII-XLIV im Anhang der Arbeit.

Weitere Handlungsempfehlungen liegen in der Gestaltung von Rekrutie-
rungsmalnahmen, die sich aufgrund der Fluchtlingsthematik ergeben haben.
Bei der Umsetzung sind die Betriebsgrof3e und die vorhandenen Ressourcen
der Unternehmen zu bericksichtigen. KMU besitzen oftmals eher unsyste-
matische und informelle Rekrutierungswege. Sie suchen vorrangig Bewerber
mit mittlerem Qualifikationsniveau u.a. Facharbeiter in den Bereichen des
Handwerks und der Industrie. Das Thema Diversity ist verglichen zu grof3en
Unternehmen weniger ausgepragt. GroRunternehmen achten vermehrt auf
die Heterogenitat von Teams. Hinsichtlich der aufgestellten MaRnahmen in
Bezug auf die Einarbeitung von neuen Arbeitskraften ist fur die ISG GmbH
generell zu sagen, dass die Einarbeitungszeit aufgrund von geringeren Per-
sonalkapazitaten und der Zeitknappheit viel schneller erfolgen wird als bei
der GP AG. Die Zeit des Ubergangs wird kaum oder nur im geringen Male

bei der Kalkulation berlcksichtigt. Ein Auszug einiger Rekrutierungskanale
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und Strategien zur Personalgewinnung und -entwicklung wird im Folgenden

anhand einer Ubersicht dargestellt.

Personalentwicklung

Personalbeschaffung

intern extern
Karrieremessen fir Flichtlinge Potenzial- Kurse BAMF
analysen
Nutzung von Internetportalen z.B. Feedback-

Fachkraft im Fokus, Workeer.de gesprache Onlinekurse, Tutorials

Spracherwerb durch

Anzeigenschaltung bei der Agentur | voneinander und Apps 2.B. vom Goe-

fur Arbeit, Medienprasenz in miteinander theinstitut. "Ankommen"”
kostenlosen Zeitungen lernen App vom BAME
. : Learning on Anerkennung der
Bewerbungen in Form von Videos Demand Abschliisse durch 1Q
Besuch von Flichtlingsheimen Patenprogramme
Kontakt zu Integrationshelfern E-learning

Teilnahme an Welcome-Treffs und
Hilfsinitiativen fur Flichtlinge in der
Region

Tab. 6: Rekrutierungskanale und Strategien264

Um die Personalbeschaffung von Flichtlingen zu verbessern, lassen sich
Internetportale, die speziell auf die Vermittlung von Flichtlinge ausgerichtet
sind, nutzen. Ein gutes Beispiel hierfur ist das Jobportal Workeer, welches
erst vor kurzer Zeit entwickelt wurde. Eine weitere Alternative ware die Ein-
fuhrung von Jobmessen, die explizit fur Menschen im Kontext von Fluchtmig-
ration konzipiert werden. Eine Teilnahme an diesen Messen, steigert die Ar-
beitgeberattraktivitdt fur auslandische Arbeitskrafte. Das aktive Sourcing
nach Bewerbern vor Ort erhalt gerade bei Fluchtlingen eine hohe Bedeutung.
Fluchtlinge sind teilweise noch in Flichtlingsheimen untergebracht und wei-
sen demnach eine eingeschrankte Mobilitat auf. Wenn Arbeitgeber Informati-
onsbesuche in Welcome-Treffs oder bei Koordinierungsstellen planen, kénn-
ten Flichtlinge direkt vor Ort kennengelernt und erste Qualifikationen der
Bewerber analysiert werden. Das Schalten von Stellenanzeigen in kostenlo-
sen Anzeigenblattern der Region, stellt eine weitere Moglichkeit der Perso-
nalbeschaffung dar. Vorteilig ist, dass Wochenzeitungen Uber regionale An-

264

Eigene Darstellung in Anlehnung an: Anhang 7-12, S. XIV-XLII.
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gebote informieren und kostenlos zur Verfugung stehen. Die meisten Flicht-
linge besitzen bekanntlich noch kein Einkommen und erhalten Asyl- oder So-
zialleistungen. Unterstitzende MalRnahmen im Bewerbungsprozess stellen
daruber hinaus Bewerbungsvideos dar. Viele Fluchtlinge lernen zuerst die
Aussprache der deutschen Sprache. Das Schreiben einer Bewerbung konnte
demnach teilweise Schwierigkeiten bereiten und Barrieren darstellen. Sollte
es fur den Arbeitgeber ausreichend sein, wenn Fllchtlinge sich bei der Arbeit
mandlich auf Deutsch verstandigen kdnnen, so waren Bewerbungsvideos

sehr hilfreich.

Die Digitalisierung sowie neue Technologien bestimmen die heutige Arbeits-
welt. Da ein groRer Teil der Geflichteten im Alter von 18-30 Jahren ist, ist
davon auszugehen, dass Flichtlinge mit der Nutzung von mobilen Geraten
vertraut sind. Hinsichtlich der internen Personalentwicklung eréffnet dies
neue Wege zur Aneignung von Wissen. Nicht nur junge Fluchtlinge, sondern
auch alle anderen Mitarbeiter des Unternehmens, kdnnen sich durch interne
Online-Tutorials und E-Learning-Kurse weiterbilden. Hierbei liegt der Fokus
auf einen zeitlich und raumlich unabhangigen und je nach Nachfrage be-
stimmten Wissenstransfer, dem sogenannten ,Learning on Demand®. Eine
weitere Entwicklung stellt die Abkehr von klassischen Lernmodellen dar. Das
Lernverhalten der jungen Generation hat sich Uber die Jahre verandert, so
dass Mitarbeiter der Generation Y und Z nicht nur die Nachwuchskrafte im
Unternehmen darstellen, sondern Unternehmern gezwungen sind auf die
Bedurfnisse dieser jungen Menschen gezielter einzugehen. Diese Mitarbeiter
wollen mehr voneinander und miteinander lernen und nicht im klassischen
Sinne von einem Trainer unterrichtet werden.?®®> Konzepte und Lésungen sol-
len miteinander erarbeitet werden. Mentoren- und Patenprogramme gewin-
nen gerade bei Flichtlingen an Bedeutung, die dadurch einen Ansprechpart-
ner im Unternehmen haben und sich besser vernetzen kdénnen. Ferner
konnen sich Fluchtlinge durch Lern-Apps weiterbilden und Werte der deut-
schen Kultur erlernen. Die bekannteste und aktuellste App stellt hierzu die
~ZAnkommen“-App des BAMF dar.

%5 SCHOLZ, C. (2015), veroffentlicht im Internet, [03.01.2017].
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Far die Entwicklung eines Konzeptes zur Verbesserung der ethnischen Viel-
falt im Unternehmen wurde explizit die ISG GmbH gewahlt, da diese einen
umfangreicheren Einblick in das Unternehmen und dessen Leitbild gegeben
hat. Mithilfe der erhobenen Daten aus dem Fragebogen und dem gefihrten
Interview, soll ein Konzept erstellt werden, welches die Integration von
Fllchtlingen erleichtern und die Mitarbeiter zum Thema Toleranz und Diversi-
ty im Betrieb sensibilisieren soll. Ferner wird das Ziel verfolgt, dem Unter-
nehmen Anregungen in Bezug auf eine bessere Integration von Flichtlingen

im Unternehmen zu unterbreiten.

Mithilfe dieses Konzeptes soll eine Veranderung Uber einen Zeitraum von
sechs Monaten bis zu einem Jahr im Unternehmen stattfinden. Aufgrund der
Ungewissheit Uber die Anzahl in Sachsen-Anhalt untergebrachten Flichtlin-
ge, wurde sich vorerst auf einen Zeitraum bis zu einem Jahr beschrankt, um

Anderungen im Konzept und Zielanpassungen vorzunehmen.

Die Vorteile der ISG GmbH bestehen in der Moglichkeit, Konzepte und Ver-
anderungen schneller umzusetzen, da eine deutlich geringere Komplexitat in
der Aufbau- und Ablauforganisation im Vergleich zur GP AG zu erkennen ist.
Das erstellte Konzept berucksichtigt die drei Phasen nach Lewin. Fur die
Umsetzung eines Diversity Konzeptes wurde ein Plan mit finf Schritten ge-
wahlt. Mit der Planung und Umsetzung von IntegrationsmafRnahmen im Un-
ternehmen, wird ein Wandel im Betrieb vollzogen. Demnach enthalt das
Konzept sowohl die Aspekte des im vierten Kapitel beschriebenen Change
Managements als auch einen Plan, der die Implementierung von Diversity
Malnahmen im befragten Betrieb begunstigt. Die Grundgedanken des Kon-

zeptes sind in der nachfolgenden Abbildung dargestellt.
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Das umfangreich ausgearbeitete Konzept mit allen Unterpunkten befindet
sich im Anhang der Arbeit auf der Seite XLV.

+ Zieldefinition « MaRnahmen- _
+ Voriiberlegungen umsetzung + Evaluation
* |ST-Zustand « Kurzfristige & e \S/OLII_-{IShT-
» Griindung mittelfristige =)
Projektteam MaBnahmen * MA- _
Zufriedenheit

* Konzepterstellung « Kosten

Abb. 6: Konzept der nachhaltigen Integration und ethnischen Vielfalt im Unternehmen?®®®

In der ersten Phase, dem Auftauen, geht es im ersten Schritt um die Definiti-
on von Zielen. Hierbei stehen drei Ziele im Fokus. Als erstes soll das Thema
Integration nachhaltig im Unternehmen verankert werden. Der zweite Punkt
ist die Akquise von Kooperationspartnern und Netzwerken, die bei der Ver-
mittlung und Qualifizierung von Fluchtlingen helfen sollen. Das dritte Ziel be-
schreibt die Sensibilisierung der Belegschaft in Bezug auf eine bessere Ak-
zeptanz und Toleranz gegenuber beschaftigten Flichtlingen. Um die Ziele
realisieren zu konnen ist es wichtig, ein Projektteam aus verschiedenen Ver-
treten des Unternehmens zu bilden. Gewdhnlich sind dies die Geschaftsfuh-
rung, ein HR-Experte, Mitarbeiter aus den einzelnen Bereichen, den soge-
nannten Change Agents, die einen hohen Stellenwert in der Belegschaft
haben und eine glaubwirdige Art mit sich bringen. Die Change Agents mus-
sen als erstes vom Wandel Uberzeugt werden, um Widerstande in der Beleg-
schaft zu reduzieren. Daruber hinaus werden in vielen Fallen externe Berater
fur die Umsetzung eines Wandels im Unternehmen einbezogen. Im vorlie-
genden Fallbeispiel wird darauf verzichtet und diese Rolle an die Geschafts-
leitung und den Personalverantwortlichen Ubergegeben. Die Geschéaftslei-
tung ist Hauptverantwortlicher im Change Prozess und entscheidet Uber das
zur Verfigung stehende Budget. Des Weiteren wird auf die Unterstlitzung
der Bundesagentur fur Arbeit und weiteren Projekttragern gesetzt, die sich

mit der Arbeitsmarktintegration von Fluchtlingen intensiv beschaftigen. Bei

266 Eigene Darstellung in Anlehnung an: Anhang 13, S. XLV.
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der Zusammenstellung des Projektteams ist zu beachten, dass auch Mitar-
beiter der Niederlassung in NUrnberg in den Prozess mit einbezogen werden

mussen.

Im zweiten Schritt, wird die IST-Situation im Unternehmen analysiert. Diese
wurde bereits in den vorangegangenen Abschnitten des vierten Kapitels be-

schrieben.

Im dritten Schritt wurden zuerst geeignete Kommunikationskanale fur die In-
formationsvermittlung festgelegt. Die Belegschaft soll Uber die Implementie-
rung eines Change Konzeptes mithilfe von internen Newslettern und Team-
besprechungen informiert werden. Um das erste und dritte Ziel realisieren zu
kénnen, sind kurzfristig und mittelfristig umzusetzende Integrationsmalinah-
men geplant. Dazu gehoéren die Teilnahme an Jobmessen, die Durchfuhrung
von interkulturellen Workshops und die Anderungen von Stellenanzeigen
nach dem AIDA-Prinzip. Um die Aufmerksamkeit (Attention) eines Bewerbers
zu erzielen, muss die Stelle sowie deren Beschreibung Uberraschen und
herausstechen. Als Beispiel kdnnte ein ausgefallendes Layout oder ein guter
Slogan sein, je nachdem welche Zielgruppe angesprochen werden soll. Inte-
resse (Interest) folgt dementsprechend daraus, dass der potentielle Bewer-
ber die Anzeige liest. Zusammenhangend mit der Interessenaulierung steht
der Wunsch (Desire) des Bewerbers, die ausgeschriebene Position zu be-
kommen. Hierbei ist es wichtig positive Aspekte, die das Unternehmen ein-
zigartig machen in der Anzeige zu benennen. Ein gutes Arbeitgeberimage
fuhrt ebenfalls dazu, dass der Bewerber eine Position in Unternehmen an-
strebt. Handelt der Bewerber dementsprechend und bewirbt sich auf die
ausgeschriebene Position, so wurde das AIDA-Prinzip erfolgreich umgesetzt

und mit einer sogenannten Handlung (Action) abgeschlossen.?’

Nachdem die Mitarbeiter Uber die bevorstehende Veranderung informiert
wurden und ihnen das Konzept vorgestellt wurde, geht es in der nachsten
Phase um die Umsetzung der ausgearbeiteten MalRnahmen. Die Phase des
Moving wird oft durch Unsicherheiten und Widerstande seitens der Mitarbei-

ter charakterisiert. Grinde liegen darin, dass die Mitarbeiter ihre gewohnten

57 vgl. BARTSCHER, T./ FRICK, J. (2009), S. 69.
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Verhaltensweisen Uberdenken mussen und eine Veranderung des Status
Quo stattfindet. Hierbei ist es wichtig, den Mitarbeitern Empathie entgegen-
zubringen. Die Geschaftsfuhrung muss die positiven Auswirkungen der Ver-
anderung hervorheben, beispielsweise begunstigen heterogene Teamzu-
sammensetzungen die Erhdhung der Produktivitat oder die Erschlielung von
auslandischen Markten und neuen Kundengruppen. Der bestmogliche Um-
gang mit auftretenden Widerstanden in der Belegschaft wurde bereits im

vierten Kapitel ausfihrlich beschrieben.

Mithilfe des Projektteams, den Analysen der IST-Situation und der Nutzung
der Checkliste, wurde als kurzfristig umzusetzende Maldnahme die Einfih-
rung eines Kultur-Tandems vorgeschlagen. Hierbei treffen sich Mitarbeiter
des Unternehmens um kulturelle Unterschiede und Erfahrungen auszutau-
schen. Ein Beispiel hierflr ware ein Informationsaustausch tber Lebens- und
Arbeitsweisen im Herkunftsland der beschaftigten Flichtlinge. Zweite Emp-
fehlung ist die Durchfihrung von kulinarischen Treffen. Hierbei steht das so-
ziale Miteinander im Vordergrund. Auslandische Mitarbeiter bringen kulinari-
sche Spezialitatenaus ihrer Herkunftslander auf die Arbeit. Dies fordert eine
entspannte Atmosphare im Unternehmen und den Dialog zwischen deut-
schen Mitarbeitern und auslandischen Mitarbeitern. Die Organisation von
Teambuildingevents bedurfen einer mittelfristigen Umsetzung. Beispiele hier-
fur waren gemeinsame Kochkurse mit der der Belegschaft oder die Organi-
sation eines Fulballturniers in der Firma. Da der grofdte Teil der Fllichtlinge
im Saalekreis mannlich und im jungen Alter ist, bietet sich die Integration und

Vernetzung durch Sportaktivitdten besonders fur die Auszubildende an.

Eine weitere MaRnahme ist die Konzeption von transmedialen Storytelling.?®®
Da die ISG GmbH bereits in Social-Media-Kanalen vertreten ist, bietet sich
die Vermarktung des Arbeitgeberimages mithilfe von Geschichten im Internet
an. Beim Storytelling ist es wichtig die Zielgruppe vorab festzulegen. Anhand
einer Geschichte oder eines Bildes, wird das Interesse am Unternehmen ge-
weckt. Der Erfolg des Storytelling liegt in einer Geschichte, die originell und

emotional verpackt ist und sich schnell auf verschiedenen Kanalen im Inter-

2% \/gl. SCOLARI, C.A. (2009), S. 586.
112



5.8 Change Konzept ISG Industrie Service GmbH

net verbreiten lasst. Oftmals soll es zum Nachdenken anregen und spricht
vorwiegend junge Leute an. Diese neue Strategie des Recruitings passt per-
fekt, um Nachwuchskrafte auf das Unternehmen aufmerksam zu machen.
Ein gutes Beispiel um sowohl Flichtlinge anzusprechen als auch Emotionen
bei den deutschen Ausbildungssuchenden zu erregen, ist beispielsweise die
Veroffentlichung eines selbstgedrehten Videos Uber die dramatische Flucht-
geschichte eines im Unternehmen angestellten Fluchtlings. Hierbei kann der
Fllichtling anhand einer kurzen Geschichte die Zustande der Flucht darlegen
und Empathie erzeugen. Mit der Anstellung als Auszubildender bei der ISG
GmbH wird ein positives Erlebnis verknupft, welches automatisch das Arbeit-

geberimage positiv beeinflusst.

Um die angebotene finanzielle und fachliche Unterstlitzung von der BA und
anderen Bildungstragern nutzen zu kénnen, ist es aufgrund der Personal-
knappheit im Unternehmen angeraten, eine zusatzliche Arbeitskraft in Teilzeit
fur Recherchetatigkeiten, die das Thema Integration von Fluchtlingen betref-
fen, einzustellen. Prinzipiell kbnnen mit einer zusatzlichen Arbeitskraft und
der zusatzlichen Arbeitszeit, die Wissenslicken zum Thema Beschaftigung
von Flichtlingen geschlossen werden und der Wunsch der Geschaftsleitung,
reprasentative Datenerhebungen zum Bundesland Sachsen-Anhalt zu erhal-
ten, mithilfe eines ausgebauten Netzwerkes und der Kontaktherstellung zwi-

schen HWK, BA und Flichtlingsorganisationen erflillt werden.

Die Konzeption und die Ausarbeitung eines Workshop Konzeptes, das sich
auf die BegruRung und das Kennenlernen von neuen Mitarbeiter im Kontext
von Fluchtmigration stutzt, stellt eine weitere IntegrationsmalRnahme dar. Als
erstes sind die Teilnehmer des Workshops festzulegen. Empfehlenswert ist
hierbei die Einbeziehung der Geschaftsfuhrung, der HR Abteilung und der
Kollegen, mit denen der neue Mitarbeiter zusammen im Team arbeitet. Der
Workshop sollte nicht Ianger als eine Stunde dauern und eine offene Atmo-
sphare haben. Hierzu werden Tische zusammengeschoben oder ein Stuhl-
kreis gebildet, der die offene Kommunikation untereinander férdern soll. Die
HR Abteilung eréffnet die BegriufRungsrunde und Iasst die Mitarbeiter sich
kurz vorstellen. Diese Situation kann gerne mit Spielen oder durch die Ver-

wendung von Bildern aufgelockert werden. Im Anschluss daran, stellt sich
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der neue Mitarbeiter vor. Hierbei konnen Fragen uUber das Heimatland, die
Fluchtursachen und die jetzige Gefuhlslage gestellt werden. Wichtig ist, Em-
pathie und Interesse am Leben des Mitarbeiters zu zeigen, so dass dieser
sich sozial integriert fuhlt. Diese Art der Vorstellung wirkt sich vorteilig auf die
Akzeptanz des neuen Mitarbeiters in der Belegschaft aus. Kulturunterschiede
werden schneller verstanden und es baut sich ein soziales Mitgefuhl gegen-

Uber dem neu eingestellten Fllchtling auf.

Eine Idee flr die Selbstdarstellung stellt die Beschreibung der Charakterzige
mithilfe eines Gegenstandes dar. Besitzt das Unternehmen beispielsweise
eine Sekretarin, die hohen Wert auf Punktlichkeit legt und stets strukturiert
und zuverlassig arbeitet, so konnte sich diese Sekretarin anhand einer Uhr
selbst beschreiben. Weitere Ideen, die die Situation auflockern kénnen, sind
Kurzgeschichten und Visualisierungen. Zum Thema passend waren dies
amusante Bilder, die Kulturdifferenzen und unterschiedliche Wertevorstellun-
gen verschiedener Nationalitaten widerspiegeln. Missverstandnisse in der
Kommunikation, die beispielsweise im Unternehmen des Ofteren schon auf-

getreten sind, kdnnten einen guten und aufgelockerten Einstieg bewirken.

Bei der Umsetzung der genannten MalRnahmen entstehen u.a. Kosten fir
das Marketing, weil Flyer flir Jobmessen in unterschiedlichen Sprachen ge-
druckt werden mussen. Personalkosten entstehen fur die Neueinstellung der
Teilzeitkraft. Etwaige Schulungskosten mussen kalkuliert werden, sofern ex-
terne Trainer bertcksichtigt werden. Anschaffungskosten entstehen fir die
Durchfihrung von IntegrationsmafRnahmen wie beispielsweise bei der Um-

setzung von Teambuildingevents.

Im funften Schritt, geht es um die Verstetigung der umgesetzten Mal3nah-
men. Auf das Unternehmensbeispiel bezogen bedeutet dies, dass das The-
ma der nachhaltigen Integration einen Stellenwert bei den Mitarbeitern ein-
nimmt und Flachtlinge im Unternehmen akzeptiert und toleriert werden. In
dieser Phase ist es ratsam, die Ist-Situation mit der festgelegten Soll-
Situation zu vergleichen. Sollte es Differenzen geben, kdnnen die festgeleg-
ten Ziele nochmals angepasst werden. Empfehlenswert ist ebenfalls die

Durchfihrung einer anonymen Mitarbeiterbefragung hinsichtlich der Zufrie-

114



5.8 Change Konzept ISG Industrie Service GmbH

denheit. Sind die Mitarbeiter mit der Veranderung zufrieden, so kdnnen die
neu gewonnenen Kenntnisse und Malnahmen in die Unternehmenskultur
verankert werden. Uber den festgelegten Zeitraum der Umsetzung empfiehlt
sich auRerdem, den Wandlungsprozess kontinuierlich zu Uberwachen, um

abrupt aufkommende Probleme fruhzeitig zu beheben.

Zusammenfassend lasst sich sagen, dass das vorgestellte Change Konzept
kontinuierlich weiterentwickelt und optimiert werden kann und die erarbeite-
ten Malnahmen eine Empfehlung aufgrund der gewonnenen Unterneh-
mensdaten darstellen. Eine tiefgrindige Auseinandersetzung inklusive eines
vollumfanglich ausgearbeiteten Konzeptes ware nur moglich gewesen, wenn
eine Praxisphase im Unternehmen stattgefunden hatte, um das Kerngeschaft

und die internen Unternehmensablaufe besser kennenzulernen.
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In der vorliegenden Arbeit wurde mit der Aufstellung von Hypothesen, die
sich einerseits auf die Auswirkungen von Fluchtlingen am Arbeitsmarkt ins-
besondere im Bundesland Sachsen-Anhalt beziehen und anderseits auf die
Erfolgswirkung von regionalen und unternehmensinternen Integrationsmaf}-
nahmen abzielen, ein Leitfaden flr eine verbesserte Integration in den be-

fragten Unternehmen erstellt.

Festzuhalten ist, dass Sachsen-Anhalt derzeit von keinem flachendeckenden
Fachkraftemangel betroffen ist. Es dennoch aber Engpasse in einigen Be-
rufsfeldern gibt. Die Energie- und Elektrotechnikbranche beklagt besonders
im Saalekreis einen Mangel an Fachkraften und Probleme in der Nach-
wuchskraftesicherung. Der Uberwiegende Teil der in Sachsen-Anhalt unter-
gebrachten Flichtlinge kann aufgrund des geringen Qualifikationsniveaus
nicht direkt als Facharbeiter eingestellt werden und durchlauft somit mehr-
monatige Bildungs- und EingliederungsmafRnahmen. Fir eine nachhaltige
Integration ist der Besuch an Integrationskursen und Sprachkursen zwingend
notwendig, sowie die Aneignung praktischer Berufserfahrung bei einem Ar-
beitgeber. Trotz dessen, dass sich eine Vielzahl von Initiativen und Vermitt-
lungsagenturen gebildet haben, die eine schnelle Integration von Fluchtlin-
gen in den Arbeitsmarkt versprechen, dauert die Integration fur Arbeitgeber
weiterhin viel zu lang und wird im Bundesland nur von einigen Betrieben
durchgefuhrt. Obwohl laut Umfrage der IHK im Jahr 2015 Uber ein Viertel der
befragten Mitgliedsbetriebe, insbesondere aus den Branchen des Bauwesen
und der Industrie, gerne Fliichtlinge einstellen wiirden.?*® Die Ergebnisse
spiegeln die Erfahrungen und die im Praxisteil der Arbeit gewonnenen Infor-
mationen der befragten zwei Unternehmen wieder. Flichtlinge hatten laut
den in der Arbeit befragten Unternehmen eine Chance, den Mangel an Ar-
beitskraften vorrangig im Handwerk und Industrie als Facharbeiter zu redu-
zieren, sofern eine schnelle Integration nicht weiterhin durch politische und
birokratische Barrieren behindert werden wirde. Eine nachhaltige langfristi-
ge Integration ist zum heutigen Zeitpunkt somit noch nicht gegeben. Diese

%9 vgl. IHK HALLE-DESSAU (2016), S.4.
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aber dennoch zukunftig erfolgen kann, was unteranderen auch im Praxisbei-
spiel des Unternehmens der Baubranche erkenntlich wurde. Die Grunde, die
eine derzeitige langfristige Weiterbeschaftigung verhindern, liegen entweder
in den starren blrokratischen Strukturen des deutschen Asyl- und Integrati-
onsverfahrens oder im fehlenden Vermittlungswillen seitens der Fluchtlinge

und den Vermittlungsagenturen.

Mithilfe der Analyse der zur Verfligung gestellten Statistiken des dritten Kapi-
tels konnte herausgearbeitet werden, dass Fluchtlinge positive Effekte auf
den Wanderungssaldo im Bundesland haben und der immer alter werdenden
Bevolkerung positiv mit einer Verjungung entgegenwirken. Die Vermutung,
dass Flichtlinge im mittelstandisch und landlich gepragten Sachsen-Anhalt
schlechter in Betriebe integriert werden kdnnten, konnte teilweise widerlegt
werden. In Sachsen-Anhalt sind eine Vielzahl an Projekten und Initiativen
gerade im landlichen Raum entstanden, die die soziale und berufliche In-
tegration vorantreiben wollen und bisher erfolgsversprechende Konzepte er-
stellt haben. Ein herausragendes Beispiel stellt hierzu das vom ESF und dem
BAMF geforderte Projekt Jobbricke plus dar. Um die Integration auf dem
Land weiter voranzutreiben, sind Rahmenbedingungen in Form von Subven-
tionen fir Unternehmen, die Fllichtlinge einstellen wollen, von hoher Bedeu-

tung.

Die Problematik der Fluchtlinge im Bundesland Sachsen-Anhalt bleibt den-
noch weitestgehend unerforscht, obwohl es bereits einige Unternehmen gibt,
die die Arbeitsmarktintegration von Fllchtlingen mithilfe von Praktika und
Ausbildungen fordern. Zweifelhaft ist nur, dass diese Unternehmen aufgrund
der viel diskutierten Flichtlingsthematik und der geringen Erfahrung, nicht an
die Offentlichkeit treten wollen. Die Berichterstattung als auch der Erfah-
rungsaustausch zwischen Unternehmen beschranken sich zumindest in der
vorliegenden Datenerhebung demnach nur auf zwei Unternehmen, die zwar
keine Best Practices darstellen aber sehr gute ausbaufahige Ansatze preis-

gegeben haben.

Um Fluchtlinge als Chance fur den deutschen Arbeitsmarkt anzusehen, mus-
sen die Erwartungen der Bevolkerung und der Arbeitgeber gesenkt werden.
Eine hundertprozentige Assimilation von deutschen Werten und Traditionen,

117
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ist als utopisch anzusehen. Zu beachten ist, dass Fluchtlinge keine homoge-
ne Malde darstellen und differenzierter betrachtet werden mussen. Allein die
unterschiedlichen Aufenthaltsstatus, die verschiedenen Fluchtursachen und
Bildungsabschlisse zeigen, dass wir als Deutsche keine Stereotypisierung

von Fluchtlingen vornehmen durfen.

Dass eine nachhaltige Integration am Arbeitsmarkt gelingen kann, zeigen
Studien der Bertelsmann Stiftung. Diese belegen, dass sich die Integration
von Menschen mit Migrationshintergrund in den letzten Jahren von 2005 bis
2014 positiv auf die deutsche Wirtschaft auswirkte, weil diese aufgrund zahl-
reicher Unternehmensgriindungen weitere Arbeitsplétze schaffen.?’® Mithilfe
flachendeckender IntegrationsmalRnahmen und der Bereitschaft der Arbeit-
geber, kann die auf einen Zeitraum von funf Jahren angesetzte Integration
beschleunigt werden. Bekanntermalen soll eine Arbeitsmarktintegration kei-
neswegs bedeuten, dass Flichtlinge in Bildungsmalinahmen festgehalten
werden. Eine schnelle Vermittlung in Sprachkurse aller bleibeberechtigten
Fllichtlinge und der daran anschlielenden Vermittlung in ein Beschaftigungs-

verhaltnis nimmt hierbei eine Schlisselrolle ein.

Um bestehende Vorurteile in der Gesellschaft abzuwenden, dass die Integra-
tion von Fllchtlingen zu hohe finanzielle Betrage veranschlagt, ist es wichtig,
ruckblickend auf die hohen Kosten der deutschen Einheit zu schauen. Die
Jahre nach der Einheit und die Zeit der Gastarbeiter sowohl deren Integration
sind gute Beispiele, dass Deutschland in der Lage ist, die in den Medien be-

schriebene Fluchtlingskrise wirtschaftlich zu meistern.

Im Rahmen der Arbeit konnte belegt, dass viele Unternehmen Interesse an
der Beschaftigung von Flichtlingen haben und diese durch Konzepte und
Mallnahmen ans Unternehmen binden wollen. Widerlegt werden konnte,
dass Fluchtlinge die Losung aller Probleme im Bereich der Fachkraftesiche-
rung darstellen. Arbeitgeber miussen zukiinftig sowohl in die Qualifizierung
von Fluchtlingen als auch weiterhin in deutsche Nachwuchskrafte investie-
ren. Der Fokus soll keinesfalls nur auf der Integration von Flichtlingen liegen.

Investitionen sind ebenfalls fur benachteiligte Jugendliche nétig, um sie wei-

#79 v/gl. BERTELSMANN STIFTUNG (2016a), S. 56.
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terhin als Nachwuchskrafte zu gewinnen und das Gleichgewicht am deut-

schen Arbeitsmarkt nicht zu behindern.

Weiterhin konnte belegt werden, dass Verstandigungsprobleme und der zu
hohe burokratische Aufwand bei der Beschaftigung von Flichtlingen, Kern-

punkte darstellen, die sich im Laufe der Untersuchung ergeben haben.

Die Arbeitsmarktintegration von Flichtlingen stellt schlussfolgernd fir deut-
sche Unternehmen eine Herausforderung dar, die eine kontinuierliche Wei-
terentwicklung antreibt und neue Wege im Bereich Human Resources eroff-
net. Unternehmen sind auf langfristige Sicht dazu gezwungen, neue
Konzepte und Rekrutierungskanale aufzubauen. Um weiterhin wettbewerbs-
fahig zu bleiben und Vakanzen besetzen zu kénnen, die sich aufgrund der
demografischen Entwicklung im Unternehmen ergeben, ist es notwendig, die
Uber eine Million Flichtlinge, die in den letzten zwei Jahren in Deutschland

Asyl suchten, als Nachwuchsarbeitskrafte der Zukunft zu betrachten.

Da die vorliegende Arbeit nur einen geringfligigen Teil der umfangreichen
Thematik widerspiegeln kann, ware es zuklnftig interessant zu untersuchen,
inwieweit sich Fluchtlinge beruflich im Bundesland Sachsen-Anhalt weiter-
entwickeln und inwiefern eine erfolgreiche Bilanz der Integrationsprojekte in
den Kommunen erkennbar ist. Des Weiteren ware eine Analyse Uber die Zu-
und Abgange der in Sachsen-Anhalt lebenden Flichtlingen empfehlenswert,
um herauszufinden, ob eine Integration in landlichen Regionen gelingen
kann. Optimierungsbedarf besteht vor allem bei den aktuellen Datenerhe-
bungen zu den Fluchtlingszahlen und deren Merkmalsaupragungen. Da ak-
tuelle Statistiken derzeit noch Widerspriiche und Verzerrungen aufweisen,

kénnen kaum reprasentative Untersuchungen durchgefiihrt werden.

119



Anhangsverzeichnis

Anhangsverzeichnis

Anhang 1: 6. Regionalisierte Bevolkerungsprognose Sachsen-Anhalt von 2014 bis 2030...VII
Anhang 2: Bestand, Zugang, Abgang und Lauf- und Vakanzzeiten von allen der BA

gemeldeten ArbeitSSIEIIEN ...........e VI
Anhang 3: Engpass 2005-2016.......cccooiiiiiii IX
Anhang 4: Bestand an arbeitsuchenden und arbeitslosen Personen im Kontext von

Fluchtmigration ..........ooov i X
Anhang 5: Bewerber fir Berufsausbildungsstellen ..o XI
Anhang 6: Teilnehmer in arbeitsmarktpolitischen Mallnahmen ...........ccccoccviiiiiiiiniien Xl
Anhang 7: Fragebogen Arbeitsmarktintegration von Flichtlingen in Sachsen-Anhalt.......... X
Anhang 8: Transkribiertes Interview befragter Betrieb 1..........cccccooniiiiiiiii, XX
Anhang 9: Fragebogen GP Giinter Papenburg AG..........cccccooiiiiiiieiiee e XXXI
Anhang 10: Pressemitteilungen GP Papenburg ..........ccccccceeeiiiiiiiiieecc i XXXVII
F N 0] F= o o i B I O T 411 L= SRR XLII
Anhang 12: MalBnahmenplan ... e e nrraee s XL
Anhang 13: Change Konzept ISG GMDBH ..........cccoooiiiiiiiic e XLv

Vi



Anhang 1: 6. Regionalisierte Bevdlkerungsprognose Sachsen-Anhalt von 2014 bis 2030

Anhang 1: 6. Regionalisierte Bevolkerungsprognose Sachsen-Anhalt von 2014 bis 2030

Altersgruppe vom .. Basisjahr Ist Bevdlkerung nach Prognosejahren

bis unter ... Jahren 2014 2015 2018 | 2017 | 2018 2018 2020 2021 2022 | 2023
0-3 51 528 53 309 52 127 51 282 50 555 40 685 48 700 47 BET 46 354 45 077
3-8 51 640 53 152 53 337 54 118 54 018 53 517 52 494 51 577 50 588 49518
6-10 63 072 70 303 71227 71808 71701 72 244 T2 675 72 BT 72312 71354
10- 18 100 740 102 931 101 753 102 441 103 842 105 373 108 507 107 338 108 808 109 228
16 - 19 47 081 51178 51 960 52713 52 879 51 581 51 332 51 340 51734 52 331
18- 25 106 007 101 469 102 834 104 495 107 713 111 485 113 822 114 081 112 827 112 480
25-55 800 133 883 732 861 850 837 500 811 308 788 373 763 638 744 001 726 809 710 454
55 - BT 417 384 427 895 434 paS 438 402 441816 442 B4 441 558 430 183 434 818 420945
67 und mehr 502 960 501 451 504 443 510 181 515 244 522 683 528 115 534 928 540 877 545 639
Land Sachsen-Anhalt 2 235 548 2 245 470 2 234 503 2222747 2 209 866 2 195 566 2 179 892 21562 B43 2 145 127 2 126 315

Altersgruppe vom ... Bevilkerung nach Prognosejahren Veranzdf;..lDHiZEBE

bis wnter _.. Jahren

2024 | 2025 2026 | 2027 | 2028 2028 2030 absolut %

0-3 43 BE6 42 B14 41 927 41203 40 846 40 235 39 960 -11.566 -22.4
3-8 48 309 47 050 45 787 44 845 43845 42785 42 098 -9.542 -18.5
6-10 69 928 62811 67 235 85 739 84 166 82 573 &1 010 -7.082 -10.4
10- 15 108 343 102 438 102 044 108 584 107 425 105 248 102 758 3.016 3.0
18- 19 53 500 54 334 54 821 54 410 54 709 55 035 55 655 8.574 18,2
18- 25 111 561 110 284 110 371 111 507 112755 113 842 114 697 8.680 8.2
25-55 885 170 861 648 865 D16 G586 801 852 545 847 530 643 287 -248.871 -27.7
55 - BT 424 738 415 196 402 514 305 631 377 809 358 505 340 380 -T7.004 -18.4
67 und mehr 550 021 554 325 560 493 587 175 574 822 581 524 588 500 £8.540 17.2
Land Sachsen-Anhalt 2 106 434 2 085 750 2 06T 209 2047 794 2 028 513 2 009 357 1990 324 -245.224 -11,0

Tab. 7: 6. Reg. Bevdlkerungsprognose Sachsen-Anhalt 2014-2030°"

"t vgl. STATISTISCHES LANDESAMT SACHSEN-ANHALT (2016), S. 1.
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Anhang 2: Bestand, Zugang, Abgang und Lauf- und Vakanzzeiten von allen der BA gemeldeten Arbeitsstellen

Zugang
4978

sofort zu besetzen: 420%

spater zu besetzen: 58,0 %

Abb. 7: Bestand, Zugang, Abgang und Vakanzzeiten aller gemeldeten Stellen im Oktober 2016
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Anhang 3: Engpass 2005-2016

Anhang 3: Engpass 2005-2016

Ausgewidhlte Indikatoren”

meldete sozialversicherungspflichtig itsstellen auf 100

. Arbeitsstellen
Zugang Sectand abgeschiossene |  Arbeitsiose | FL0S R
langer als 3 Monate vakant Vakanzzeit Arbeitslose

absolut absolut absolut An % in Tagen absolut

2005 42.660 4.510 602 13,3 27 - -
Veranderung gegenuber Vorjahr in % bzw. absolut +9.3 +9,2 -11.4 -3.1 -3 - -
2006 49.273 7.534 1.358 18,0 42 - -
Veranderung gegeniber Vorjahr in % bzw. absolut +15,5 +67,1 +125,7 +4.7 +15 - -
2007 38.837 7.374 1.712 23,2 54 107.820 1.462
Veranderung gegeniiber Vorjahr in % bzw. absolut -21,2 2.1 +26,1 +52 +12 - -
2008 37.342 6.495 1.397 21,5 44 91.548 1.410
Veridnderung gegeniiber Vorjahr in % bzw. absolut -3.8 -11.9 -18.4 1,7 -10 -15,1 -53
2009 36.945 6.040 1.346 223 45 90.271 1.495
Veridnderung gegeniiber Vorjahr in % bzw. absolut -1,1 -7.0 -3.6 +0.8 +1 -1.4 +85
2010 41.502 6.653 1.376 20,7 41 84.137 1.265
Veranderung gegeniber Vorjahr in % bzw. absolut +12.3 +10,1 +22 -16 -4 -6,8 -230
2011 45.396 8.904 2.397 26,9 51 66.872 751
Veranderung gegeniber Vorjahr in % bzw. absolut +9.4 +33,8 +741 +6,2 +9 -20,5 -514
2012 41.786 9.181 2.951 32,1 62 64.969 708
Veranderung gegeniiber Vorjahr in % bzw. absolut -8,0 +3,1 +23.1 +5,2 +12 -2.8 -43
2013 40.797 9.384 3.080 32,8 68 65.899 702
Veranderung gegeniiber Vorjahr in % bzw. absolut -2.4 +2.2 +4. 4 +0,7 +6 +1.,4 -5
2014 43.155 10.389 3.567 34,3 70 63.278 609
Veranderung gegeniber Vorjahr in % bzw. absolut +5.8 +10,7 +15,8 +15 +2 -4.0 -93
2015 45.910 12.097 4.435 36,7 79 56.219 465
Veranderung gegeniber Vorjahr in % bzw. absolut +6,4 +16,4 +24.3 +23 +9 -11,2 -144
Jahressumme/-durchschnitt 2016 gleitend 45.815 13.533 5.576 41,2 85 51.643 382
Veranderung gegeniber Vorjahreszeitraum in % bzw. absolut +1,7 +15,6 +30,7 +4.8 +7 -10,0 -108

Tab. 8: Zeitreihe Engpass-lndikatoren273

?"* STATISTIK BUNDESAGENTUR FUR ARBEIT (2016b), S. 5.



Anhang 4: Bestand an arbeitsuchenden und arbeitslosen Personen im Kontext von

Fluchtmigration

Anhang 4: Bestand an arbeitsuchenden und arbeitslosen Personen im Kon-

text von Fluchtmigration

Arbeitsuchende im Kontext von Arbeitslose im Kontext von
Fluchtmigration Fluchtmigration
Bestand Bestand
Arbeitsuchende Anteil an Arbeitslose Anteil an
absolut Bestand absolut Bestand
in % in %
Insgesamt 193.224 11.999 6,2 103.076 5.018 4,9
Geschlecht
Méanner 104.721 9.262 8,8 56.837 3.635 6,4
Frauen 88.503 2.737 31 46.239 1.383 3,0
Alter
15 bis unter 25 Jahre 14.953 3.808 255 7.302 1.332 18,2
25 bis unter 35 Jahre 46.763 4.339 9,3 25.614 1.870 73
35 bis unter 45 Jahre 37.523 2.312 6,2 20.005 1.034 5,2
45 bis unter 55 Jahre 45.508 1.132 2,5 26.076 573 2,2
55 Jahre und &lter 48.417 408 0,8 24.071 209 0,9
Schulabschluss
Kein Hauptschulabschluss 26.648 4,559 17,1 15.474 1.983 12,8
Hauptschulabschluss 52.616 768 15 30.104 316 1,0
Mittlere Reife 83.049 430 0,5 43.629 179 0,4
Fachhochschulreife 7.120 283 40 3.549 92 2,6
Abitur/Hochschulreife 12.586 2.584 20,5 5.471 815 14,9
Ohne Angabe (Schulabschluss) 11.205 3.375 30,1 4.849 1.633 33,7
Anforderungsniveau des Zielberufs
Helfer 81.748 7.249 8,9 47.200 2.990 6,3
Fachkraft / Spezialist 85.742 2.779 3,2 43.657 1.046 2,4
Experte 6.885 286 4,2 3.073 95 31
Ohne Angabe (Anforderungsniveau) 18.849 1.685 8,9 9.146 887 9,7

Tab. 9:: Bestand an arbeitsuchenden und arbeitslosen Personen im Kontext von Fluchtmig-

ration 2

#"* Eigene Darstellung in Anlehnung an: STATISTIK BUNDESAGENTUR FUR ARBEIT

(2016e), Tab. 2.




Anhang 5: Bewerber fir Berufsausbildungsstellen

Anhang 5: Bewerber fur Berufsausbildungsstellen

Bewerber fir

dar. im Kontext von

dar. im Kontext von

Berufs- Fluchtmigration Fluchtmigration M )5
aushildungs- RSO Bewerber im
e its stellen Anteil an Bewerber Anteil an MO o
Insgesamt absolut Sp. 1 absolut Sp. 4 Fluchtmigrati
Spalte 1 in % Spalte 4 in % o
Insgesamt 12.860 92 0,7 12.568 84 0,7 8
Geschlecht
Manner 7.696 73 0,9 7.519 65 0,9 8
Frauen 5.164 19 0,4 5.049 19 0,4 0
Alter
unter 20 Jahre 9.267 42 0,5 9.121 40 0,4 2
20 bis unter 25 Jahre 2.728 30 11 2.611 26 1,0 4
25 Jahre und alter 865 20 2,3 836 18 2,2 2
Schulabschluss
Ohne Hauptschulabschluss 315 3 1,0 309 2 0,6 1
Hauptschulabschluss 3.030 30 1,0 2.944 28 1,0 2
Realschulabschluss 6.622 32 0,5 6.492 30 0,5 2
Fachhochschulreife 1.076 4 04 1.048 4 0,4 0
Allgemeine Hochschulreife 1.395 13 0,9 1.360 11 0,8 2
Keine Angabe 422 10 2,4 415 9 2,2 1
Besuchte Schule
Allgemeinbildende Schulen 8.548 50 0,6 8.387 46 05 4
Berufsbildende Schulen 3.707 24 0,6 3.602 22 0,6 2
Hochschulen und Akademien 452 4 09 432 3 07 1
Keine Angabe 153 14 9,2 147 13 8,8 1

Tab. 10: Bewerber fur Berufsausbildungsstellen275

?% Eigene Darstellung in Anlehnung an: STATISTIK BUNDESAGENTUR FUR ARBEIT

(2016€), Tab. 5.
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Anhang 6: Teilnehmer in arbeitsmarktpolitischen Malnahmen

Anhang 6: Teilnehmer in arbeitsmarktpolitischen Ma3nahmen

darunter:
Teinehmende | Personen im
Instrumente insgesamt | Kontext von
der Arbeitsmarktpolitik FchhtMgration
insgesamt
1 3
Aktivierung und berufliche Eingliederung, darunter 8.374 1.379
MaRnahmen zur Aktivierung und beruflichen Eingliederung 8.274 1.378
darunter: bei einem Arbeitgeber 672 46
Berufswahl und Berufsausbildung ?, darunter 6.028 102
Berufseinstiegsbegleitung 2.367 45
Assistierte Ausbildung 246 10
Berufsvorbereitende BildungsmaZnahmen 1.203 13
Einstiegsqualifizierung 111 12
Ausbildungsbegleitende Hilfen 816 16
AuBerbetriebliche Berufsausbildung 1.164 6
Forderung der Selbstandigkeit 1.018 8

Tab. 11: Teilnehmer in arbeitsmarktpolitischen MalRnahmen im September 2016

2% Eigene Darstellung in Anlehnung an: STATISTIK BUNDESAGENTUR FUR ARBEIT

(2016€), Tab. 8.
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Anhang 7: Fragebogen Arbeitsmarktintegration von Flichtlingen in Sachsen-Anhalt

Anhang 7: Fragebogen Arbeitsmarktintegration von Fluchtlingen in Sachsen-
Anhalt

Wie Sie wissen, ist das Thema Arbeitsmarktintegration von Flichtlingen mit vie-
len Diskussionen behaftet. Aufgrund dessen, dass es zu der Thematik Flichtlin-
ge integrieren und am Arbeitsmarkt beschaftigen viele umstrittene Meinungen,
Projekte und Initiativen als auch Leitfaden und Broschiren fur Unternehmen gibt,
ist es wichtig, zentrale Probleme und Erfahrungen herauszukristallisieren. Insbe-
sondere fUr das Bundesland Sachsen-Anhalt lassen sich kaum Best Practice
Beispiele fur Unternehmen mit Fluchtlingen finden. Im Rahmen meiner Masterar-
beit im Fachbereich Human Resource Management an der Hochschule Anhalt,
soll mithilfe des Fragebogens ein Vergleich zwischen den in der Literatur be-
schriebenen Strukturen und Erfolgsfaktoren und den Ergebnissen der befragten
Unternehmen gezogen werden. Es wird somit eine Ubersicht der IST-Situation in
den befragten Betrieben zum Thema Arbeitsmarktintegration und Beschaftigung
von Fliichtlingen in Sachsen-Anhalt erstellt. Anhand dieser Ubersicht werden
Handlungsempfehlungen und Probleme flr die befragten Unternehmen identifi-
ziert und erlautert.

Forschungsmethode:

Das verwendete Untersuchungsinstrument ist in 3 Hauptabschnitte - Daten zum
Unternehmen, Soziodemografische Merkmale und Malihahmen und Initiativen-
unterteilt. Da eine ausfihrliche, valide quantitative Erhebung zu diesem Thema
aufgrund der viel zu geringen Stichprobenanzahl kaum moglich ist, dient der
nachfolgende Fragebogen im Rahmen der Masterthesis als Datengrundlage fur
das Anbringen von Fallbeispielen. Der Fragebogen beinhaltet Fakten zum Unter-
nehmen, zu den soziodemografischen Merkmalen der beschaftigten Flichtlinge,
Informationen Uber Integrations- und BeschaftigungsmalRnahmen, Einschatzun-
gen und Beurteilungen zum Thema Beschéaftigung von Flichtlingen und Fragen
zum Fachkraftemangel.

Aufgabe:

Ich bitte Sie den folgenden Fragebogen moglichst ausfuhrlich und stichpunktartig
zu beantworten. Die Moglichkeit mit ,Ja“ oder ,Nein“ zu antworten besteht bei
den meisten Fragen. Anmerkungen kénnen Sie direkt unter jedem Textabschnitt
machen. Wenn Sie zu den einzelnen Handlungsfeldern bzw. zu den Fragen
selbst Erganzungen haben, notieren Sie diese ebenfalls direkt im Dokument.

Die erhobenen Daten werden selbstverstandlich vertraulich und auf Wunsch ger-
ne auch anonym behandelt.

Die Beantwortung der Fragen dauert ca. 15 Minuten.

Sollten sich bei der Beantwortung des Fragebogens weitere Fragen ergeben,
kénnen Sie sich selbstverstandlich bei mir unter den unten angegebenen Kon-
taktdaten melden.

Vielen Dank fiir Ihre Kooperation und Teilnahme.

Kontakt:
Jenifer Diedrich, Master HRM, Hochschule Anhalt

Xl
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ISG
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Anhang 7: Fragebogen Arbeitsmarktintegration von Flichtlingen in Sachsen-Anhalt

Welchen Bildungs- /Schulabschluss weisen die im Unternehmen beschiftigten Fliichtlinge auf?
Bitte ankreuzen und die Anzahl der Mitarbeiter dahinter eintragen.

Abgeschlossenes Studium ___
Abgeschlossene Berufsausbildung
Abgebrochenes/ nicht vollendetes Studium i
Mittelschule _<

Abitur 7

Keine formelle Schulbildung

Nicht bekannt

O O O O O O O

Sind die oben genannten Abschliisse bereits in Deutschland anerkannt?

')<Ja o Nein o Keine Angabe

Welchen Aufenthaltsstatus besitzen die im Unternehmen beschaftigten Fliichtlinge?
Bitte ankreuzen und die Anzahl der Mitarbeiter dahinter eintragen.
,2( Anerkannter Fliichtling (Aufenthaltsgenehmigung)
4 Asylbewerber/in (Aufenthaltsgestattung)
A Geduldete/er
(o]
o}

Abgelehnte/r Asylbewerber/in
Nicht bekannt

In welchen Beschiftigungsverhaltnissen wiirden Sie Fliichtlinge in lhrem Unternehmen weiterhin anstellen?

){Festanstellung (Vollzeit) o Festanstellung (Teilzeit) o befristete Anstellung z’fusbildung o Praktikum

o Aushilfe/Nebenjob o Keine

Wie zufrieden sind Sie mit Fliichtlingen als Arbeitskrafte?

o sehr unzufrieden o eher unzufrieden o teils/teils %\er zufrieden o sehr zufrieden o keine Angabe

Anmerkungen:

XV



Anhang 7: Fragebogen Arbeitsmarktintegration von Fluchtlingen in Sachsen-Anhalt

MARNAHMEN UND INITIATIVEN

Wie fiihlen Sie sich iiber das Thema Arbeitsmarktintegration und Beschéftigung von Fliichtlingen informiert?

o sehr schlecht %er schlecht o teils/teils oehergut osehrgut o keine Angabe

Bei der Beschiftigung von Fliichtlingen in lhrem Unternehmen erhielten Sie Unterstiitzung und Informationen von:
o Industrie- und Handelskammer ><-iandwerkskammer o Agentur fur Arbeit o Initiative Netzwerk (1Q)

o Regionale Verbande/ Institutionen (Integrationsteam,-beauftragter vor Ort) o Projekt ,Jobbricke plus*

o Bundesamt fiir Migration und Flichtlinge (BAMF)

2’ Sonstiges (bitte nennen) J ©< - Netzecrbc o keine

Wiinschen Sie sich weitere Aufklarung zum Thema Arbeitsmarktintegration und Beschéftigung von Fliichtlingen?

)4a o Nein

Falls ja, nennen Sie bitte in welcher Form und von welcher Institution die Aufklarung erfolgen soll.

Uber welche Kommunikationskanile haben Sie sich zum Thema informiert?

o Flyer )(Medien o Austausch mit anderen Unternehmen o Austausch mit regionalen Verbanden/Initiativen

>Xnternet o Sonstige

UNTERNEHMENSKULTUR UND DIVERSITY MANAGEMENT JA NEIN
Besitzt Ihr Unternehmen eine Abteilung, die sich um Belange zum Thema Diversity kiimmert? )(

Haben Sie in Ihrem Unternehmen eine/n Mitarbeiter/in oder ein Projektteam, der/das sich tber- )<
wiegend mit der Integration und Beschaftigung von Fliichtlingen beschaftigt?

Haben Sie fiir die Verstandigung einen Dolmetscher benétigt? DT

Falls nein, wie verlief die Verstédndigung?

Gibt es in lhrem Unternehmen folgende IntegrationsmaBBnahmen: JA NEIN
Einen Einarbeitungsplian X

Einen Handlungsleitfaden, der Uber rechtliche Aspekte zur Beschéaftigung von Flichtlingen infor- >
miert und diese erleichtern soll )(
Sprachkurse <
Interkulturelle Trainings fiir Flichtlinge P
Diversity Workshops fir alle Mitarbeiter "

Vernetzung innerhalb des Unternehmens

XX

Patenprogramme
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Anhang 7: Fragebogen Arbeitsmarktintegration von Fluchtlingen in Sachsen-Anhalt

Einen direkten Ansprechpartner fiir den Flichtling

Kennenlernveranstaltungen

Denken Sie, dass die Einstellung von Fliichtlingen ein Umdenken der gesamten Mitarbeiter im
Betrieb erfordert?

Sind folgende Probleme bei der Beschaftigung von Fliichtlingen aufgetreten? NEIN

Sprachprobleme

Differenzen in der Kultur

XXX 5 XX X

Differenzen in der Religion
Intoleranz seitens der Belegschaft
Fehlende Motivation

Unterschiedliche Wertevorstellungen

XX

Gesetzliche Aspekte (Birokratie, Aufenthaltsstatus)

X

Weitere bitte ergénzen:

Wurde ein MaRnahmenplan mit Optimierungsvorschlagen fiir einen verbesserten und reibungslo- y
sen Prozess der Integration und Beschéaftigung von Flichtlingen erstellt? >\

Welches Sprachniveau’ soliten potentielle Bewerber fiir Tatigkeiten in lhrem Unternehmen haben?
Deutsch oLevel A1 olLevel A2 o Level B1 74evel B2 olevelC1 o Level C2
Englisch o Level A1 o Level A2 o Level B1 )<(evel B2 o lLevelC1 o Level C2

Weitere:

OFFENE FRAGEN ZUR REKRUTIERUNG (Fragen kénnen auch gerne im personl. Gesprach beantwortet werden)

Was war eines der gréten Probleme bei der Rekrutierung?
—9()/(/)(}/(5(1&//( %—'0’7/4”1;(
— Lo Ferifres 'éc/ oty AL e e Sl

Wie erfolgte die Kontaktaufnahme mit den Fliichtlingen?

-/fw-éx/( 4 2o ., S Sl Jeil e s

Wie sind Sie auf Fliichtlinge als potentielle Arbeitskrafte aufmerksam geworden?
’/7c(*’/rbd-’7 ; \7/’/"/!/, oz fAe 7{20"0/5‘(

Anmerkungen:

' Erlauterung zum Sprachniveau nach dem Gemeinsamen Européischen Referenzrahmen (GER): Level A1: Anfénger, A2: Grundlegende
Kenntnisse, B1: Fortgeschrittene Sprachverwendung, B2: Selbsténdige Sprachverwendung, C1: Fachkundige Sprachverwendung, C2:
Annahernd muttersprachliche Kenntnisse.
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Anhang 7: Fragebogen Arbeitsmarktintegration von Flichtlingen in Sachsen-Anhalt

Verwenden Sie folgende Instrumente, um lhre Mitarbeiter auf das Thema Beschaftigung

“ = EIN
von Fliichtlingen aufmerksam zu machen? Lol N

Intranet e

Workshops

Flyer D

Schwarzes Brett X

Betriebs-/Mitarbeiterversammlungen )(

E-Mails S
.

Sonstige:

Wie gut ist das Thema Diversity in lhrer Unternehmenskultur verankert?

o sehr schlecht o eher schlecht o teils /teils o eher gut >éhr gut o keine Angabe

ig;";g:fz stimme Stimme is:",]mvrgﬁ
Wie beurteilen Sie folgende Aussagen: und gar ich eher | teils/teils ich e
HieHit i nicht zu eher zu ganz zu
Ich schatze Flichtlinge als zuverldssige Mitarbeiter ein. >(
Die Einarbeitung von Fliichtlingen erfordert mehr Zeit als die X
Einarbeitung von EU-Blrgern.
Eine Beschaftigung von muslimischen oder anderen glaubigen
Flichtlingen wird durch religiése und kulturelle Gewohnheiten 5 -
wie Beten, Fasten oder unterschiedliche Wertevorstellungen u.a. ><
Gleichberechtigung der Geschlechter erschwert.
Die Beschaftigung von Flichtlingen ist mit mehr Blirokratie ver- 3 i
bunden als die Beschaftigung von EU-Biirgern. >(
Die Sprache stellt ein Hindernis flir eine Beschaftigung von X
Flichtlingen dar.

Die Akzeptanz Flichtlinge im Unternehmen zu beschaftigten ist
seitens der Mitarbeiter nicht gegeben. /

Vorurteile gegen Fliichtlinge in der Region erschweren die 2
Beschaftigung. >

Fir die Beschaftigung von Flichtlingen wird mehr Unterstlitzung
bei der Vermittlung und der Bereitstellung von Sprachkursen von
den Verbanden und regionalen Tragern bendétigt.

waren winschenswert.

Informationen zu qualifizierten Asylbewerbern sind schwierig zu
erhalten.

Finanzielle Subventionen bei der Beschaftigung von Fliichtlingen X

Die Beschaftigung und Einarbeitung von ungelernten Flichtlin-
gen ware eine Option flr unser Unternehmen. >/

Eher Sehr
wichtig | wichtig

Wie wichtig sind lhnen folgende Kompetenzen bei der Ein- Sehr Eher

stellung von Fliichtlingen? unwichtig | unwichtig tatnrns

Kommunikationsfahigkeit >

Selbstandiges Arbeiten p-"

Teamfahigkeit <t

Toleranz S
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Anhang 7: Fragebogen Arbeitsmarktintegration von Fluchtlingen in Sachsen-Anhalt

FACHKRAFTEMANGEL JA NEIN

Werden Sie in den nachsten 5 Jahren Arbeitskrafte, die durch den Eintritt ins Rentenalter aus dem )
Unternehmen ausscheiden, ersetzen miissen? )(

Falls ja, um welche Positionen wiirde es sich handeln?

/‘79/7 At 1z

Denken Sie, dass Fliichtlinge zur Reduzierung des demografischen Fachkréftemangels beitragen?

ABSCHLIERENDES ZUM THEMA ARBEITSMARKTINTEGRATION NEIN

Denken Sie, dass Fliichtlinge in Sachsen-Anhalt eine Perspektive haben? X
JA
Wiirde Ihr Unternehmen (weiterhin) Praktikumsplétze fiir Fliichtlinge anbieten? e

Wiirden Sie Flichtlinge ausbilden, die einen noch nicht anerkannten Aufenthaltstitel besitzen? )/

Wiirden Sie Fliichtlinge ausbilden, die einen anerkannten Aufenthaltstitel besitzen? <<
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Anhang 8: Transkript Interview befragter Betrieb 1

Anhang 8: Transkript Interview befragter Betrieb 1

Datum des Interviews: 07.11.2016

Uhrzeit: 14:00 Uhr

Time Code: #00:00:09 — 00:57:01#

Angaben zum Interviewten: Herr E., Prokurrist, Elektrotechnik Be-

trieb

I: Vielen Dank, dass Sie sich flir das heutige Gespréach Zeit nehmen.
Aus Forschungszwecken und um eine einwandfreie Transkription des In-
terviews zu gewadhrleisten, wird das folgende Gesprdch mit einem Auf-

nahmegerat aufgezeichnet. Sind Sie damit einverstanden? #00:00:23#
B: Ja gerne, das ist ja heute bei der Technik schnell mdglich.

I: Im Rahmen der Erhebung in der Masterarbeit geht es vorrangig da-
rum, Unternehmen zu finden, die ein Parade-Beispiel bei der Integra-
tion und Beschaftigung von Flichtlingen darstellen. Gerade in Sach-
sen-Anhalt ist das Thema noch sehr unerforscht und es lassen sich
kaum Unternehmen finden, die sich der Herausforderung stellen wollen
- sei es aufgrund fehlender Sprachkenntnisse oder einem zu hohen
Aufwand an Blrokratie bei der Einstellung von Flichtlingen. Weiteres
ist, dass der Fachkrédftemangel immer wieder von Unternehmen themati-
siert wird, beispielsweise wird immer gesagt, dass Unternehmen keine
Auszubildenden mehr finden oder sich keine Bewerber finden lassen.
Diese Problematik mochte ich gerne naher und speziell fir Sachsen-
Anhalt analysieren, ob der in den Medien angepriesene Fachkrafteman-
gel Uberhaupt besteht und Flichtlinge zur Deckung des Mangels bei-
tragen konnten. #00:01:15#

B: Ich sage mal so. Es ist ja (lachend) nicht unbekannt (..) das The-
ma Fachkrafte. Das brauchen wir ja nicht auseinanderzunehmen, dass
der Fachkraftemangel, ein EINDEUTIGER FACHKRAFTEMANGEL ist. Obwohl
es da (..). Ich war kiirzlich zu einer Veranstaltung von der Hand-

werkskammer, da
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waren Sie glaube ich, aber nicht dabei. Dort war aber jemand
aus Nirnberg von irgendwelchen Amtern, die da Analysen machen,
die das anders sehen und ein flachendeckender Fachkraftemangel
angeblich nicht besteht. Da musste ich dem Herrn Doktor XYZ
erstmal erklaren, dass es im Bereich der Elektrotechnik doch
so ist. Naja (..) Fakt ist eins, der Fachkraftemangel besteht
und ist aus eigenen Kraften nicht mehr zu decken. Da kann man
tun was man will. Eine Moglichkeit ist natiirlich die Ausbil-
dung, die wir seit vielen Jahren machen und probieren Leute zu
finden. Auf dem deutschen Markt ist es sehr schwierig. Dann
kam das Thema Flichtlinge und (lachend) das war ja laut Poli-
tik die Ldsung Nummer eins. #00:02:454%

I: (lachend) Ja.

B: Gut, da brauchen wir uns jetzt nichts vorzumachen. Obwohl
ich immer die wahre Situation erzadhle (..) auch beil der Hand-
werkskammer oder jetzt am 24. November in M., wo ich eingela-
den bin. Da werde ich es auch so erzahlen wie es wirklich ist.
(..) Aber GOTT SEI DANK haben wir bis jetzt keine schlechten
Erfahrungen gemacht. FAKT ist, es gibt die Mdglichkeit, dass
man dadurch ZUMINDEST EINEN KLEINEN TEIL DER FACHKRAFTESITUA-
TION verbessern kann - aber es wird nicht die LOsung sein. Wir
gehen schon seit vielen Jahren ganz andere Wege. Mit den
Flichtlingen ist ja jetzt erst seit (..) (zdgernd fragend) vor-

herigen Jahr. #00:03:52#
I: Ja seit der aktuellen Flichtlingswelle in 2015.

B: Wir betreiben das schon mehrere Jahre, das hat nicht nichts
mit Fltchtlingen zu tun. Wir haben Mitarbeiter viele Jahre aus
Polen, Tschechien und Rumdnien. Und da haste dieselbe Proble-
matik von Anfang an: Sprachverstandlichkeit, unklare Ausbil-
dung im Vorfeld, Schulausbildung, die natirlich diese Ausbil-
dung hier in den Berufsschulen schwierig macht. Genau das ist
jetzt auch bei dem Thema Flichtlingen. Es sind auch keine an-
deren Menschen, nur der politische Hintergrund ist anders.

#00:04:344#

I: Richtig. Dazu kommt nur die Schwierigkeit mit dem Aufent-

haltsstatus.
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Anhang 8: Transkript Interview befragter Betrieb 1

B: Ja genau.

I: Wollen wir kurz einmal Uber den Fragebogen gehen und dann
im Anschluss vertiefende Fragen {iber die Problematik klaren?

#00:04:52¢#

B: Ja wir koénnen es mal kurz durchgehen und dann mach ich hier
und da noch ein paar Erganzungen. Die grundlegenden Dinge zum
Unternehmen sind, dass wir ein Elektroinnungsbetrieb sind und
in den letzten 15 Jahren so gewachsen sind, dass wir jetzt um
die 120 Mitarbeiter sind. Der Hauptsitz befindet sich hier in
Kabelsketal. Dann haben wir noch Mitarbeiter in Nirnberg. Wir

bilden aktuell 19 Auszubildende aus. #00:05:404#
I: Das ist schon eine beachtliche Anzahl an Auszubildenden.

B: Ja. Zu der Anzahl an Mitarbeitern, die Flichtlinge sind,
haben wir keine. Wir haben momentan nur Auszubildende. (..) Ich
habe hier aber gerade eine Bewerbung liegen, von einem Herrn
aus dem Iran. Auszubildende sind wir ohne Flichtlinge 15. Mit
den Flichtlingen 19. Wir haben jetzt aktuell noch 4, da uns 2
verlassen haben. Die waren so gut ausgebildet. Sie waren aus
Syrien und haben hier gute Deutschkenntnisse erlernt, sodass
sie gleich einen festen Arbeitsvertrag als Deutschlehrer be-
kommen haben mit dem entsprechenden Gehalt und uns somit abge-
worben wurden. Das ist natiirlich ein Unterschied, ob man nun

600 Euro Lehrlingsgeld bekommt oder 1600 Euro. #00:07:31#
I: Das ist natirlich schade.

B: Dann stehen hier natirlich noch Angaben zum Alter unserer
Mitarbeiter, die Sie wissen wollten. Wie Sie sehen geht bei

uns auch das Durchschnittsalter ziemlich in die Hohe.

Bei den vier Flichtlingen im Betrieb kommt einer aus Afghanis-
tan, Eritrea und zweil aus Mazedonien. Wir konnten das Ganze

noch (lachend) beschonigen, aber (..) #00:08:23#

I: Nein beschdénigen wollen wir es nicht.
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B: Wir haben namlich noch ein paar Sonstige, die dann keine
Flichtlinge mehr sind -aus Portugal und Spanien- aber das ist

ja fir Sie nicht interessant. #00:08:40#

I: Wie ist das denn nach der Ausbildung mit den Flichtlingen.

Gibt es Ubernahmechancen?

B: Ja sie bekommen einen Festvertrag. Man macht das ja nicht
umsonst und bei den Aufwendungen heutzutage soll Jja auch was

bei rumkommen.

I: Jetzt kommen wir zu dem Abschnitt mit den Fragen wie zu-
frieden Sie mit den Flichtlingen sind und was verbessert wer-
den kann. Wie fihlen Sie sich denn zum Thema informiert?

#00:09:51#

B: Ja (..). Sagen Sie mal, haben sie sich dies selbst ausge-

dacht oder war das ein vorgegebener Fragebogen?

I: Nein, den habe ich anhand selbstausgewahlter Kriterien

selbst erstellt.

B: Sie sprechen hier genau das Thema an, was auch bei der In-
nung und der Tagung der IHK die Runde gemacht hat. Wie fihle
ich mich idber das Thema Arbeitsmarktintegration informiert. Ja
(..) ich sage mal eher schlecht, weil bis auf eine sogenannte
Showveranstaltung kommt dazu wirklich nichts Informatives. Es
fehlen sa&mtliche Informationen von den Arbeitsamtern und Bun-
desadmtern wie die Datenerhebung tUberhaupt ist, wie viele
Flichtlinge haben wir hier Uberhaupt, wie ist die Bildungs-
struktur, Altersstruktur etc. Dazu gibt es null Information.

#00:10:564#

I: Erhielten Sie denn Unterstitzung bzw. Informationen von ei-
nem oder mehreren Institutionen und Organisationen, die im

Fragebogen zur Auswahl stehen? #00:11:02#

B: Ja die Handwerkskammer. Die Agentur fir Arbeit damit stehen
wir zwar im Kontakt aber zum Thema Flichtlinge kommt dort kaum
Unterstitzung. Wir hatten zwar mal eine Kollegin aus M. von

der Bundeagentur hier und dort haben wir die Probleme genannt,

bloB danach haben wir auch nie wieder was voneinander gehort.
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Also alles was wir fir die Einstellung von Flichtlingen unter-
nommen haben, kam aus eigener Initiative vor allem von unserer

Personalabteilung. #00:11:384#

I: Das ist schon schade, denn gerade die Agenturen, die fir
die Integration von Flichtlingen werben, bieten den Unterneh-

men dann kaum Informationen und Unterstiitzung an. #00:11:49#

B: Ja und das habe ich auch schon iberall bemé&ngelt- auch in
der letzten Veranstaltung. Da war zum Beispiel eine Frau von
der , Jobbricke Plus"“, die mich informiert hat, von der ich
aber bis jetzt nichts mehr gehort habe. Wir haben uns nett un-
terhalten und sie wollten unbedingt zu uns in die Firma kommen
aber nichts. Dann war noch die Frau S. vom Jobcenter aber da
kam auch nichts und die Investitionsbank aber gut die wollten
nur Geld verdienen. Das waren alle Informationen bei der letz-
ten Veranstaltung. (..) Die Firmen missen einfach selbst das
Interesse haben. Ich habe mir auch so vorgestellt, dass man

von den Amtern u.a. dem BAMF Erhebungen erhalt. #00:12:58#

I: Ja es scheint dann momentan wirklich schwer zu sein an Sta-
tistiken zu kommen. Es war fir meine Arbeit auch sehr schwie-
rig tberhaupt Erhebungen fir Sachsen-Anhalt zu erhalten, wie

viele Flichtlinge momentan im Bundesland sind. #00:13:09#

B: Ich habe den Eindruck so im Moment, hort man {iberhaupt gar
nichts mehr. Da sind wieder andere Themen relevant. Aber wie
gesagt, lange Rede kurzer Sinn. Wir haben Interesse dafir und
wirden auch weiterhin Zuwanderer einstellen. Informationen da-
zu konnten wir dementsprechend nur iber das Internet und die

Medien erhalten. #00:13:34#

B: Die nachste Frage war ja, ob wir eine Abteilung fir das
Thema haben. Wir haben eine Personalabteilung, die sich darum
kimmert aber keineswegs nur um das Thema. Das geht nicht. Wir
sind zwar 120 Mitarbeiter aber eine extra Abteilung ist nicht
moglich. Die Verstandigung lief ohne Dolmetscher, da wir uns
Uber die Kontakte und Netzwerke, die wir aufgebaut hatten die
besten Bewerber ausgesucht haben, mit denen wir Deutsch reden

konnten. #00:14:17#
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I: Also haben Sie Leute aus den Integrationskursen der Bunde-

sagentur fir Arbeit besucht?

B: Naja entweder das oder die es von Haus aus schon konnten.
Keine Ahnung wie das geht, dass die einen Deutsch kénnen und
die anderen nicht. (unv.) #00:15:19# Aber fiir uns 1ist halt nur
der Azubi relevant, egal ob der nun Syrer oder Deutscher ist,
der die Sprache beherrscht. Bei uns im Handwerk der Elektro-
technik geht es um Menschenleben und Strom und da musste dich
verstandigen kénnen. Wir haben natiirlich einen Ansprechpartner
flir die Flichtlinge, unser Personalchef und fiir alle Azubis
dann einen Ausbilder, der sich dann um Mitarbeiter XYZ kim-
mert. Kennenlernveranstaltungen gibt es wie fir jeden anderen
Azubi auch. Ein Umdenken der Belegschaft bei der Einstellung
von Flichtlingen ist noétig. #00:16:27#

I: Wie waren da Ihre Erfahrungen?

B: Nur gute (..). (umschmeichelnd) Na klar bei 120 Mann bin ich
mir sicher, dass es jemanden gibt, der das vielleicht nicht so
sieht. Aber im GroBlen und Ganzen gibt es da null Probleme. Zu
den Wertevorstellungen kann ich jetzt noch nicht viel sagen,
da ich sie noch nicht so gut kenne, sie haben ja auch erst mit
der Ausbildung angefangen. Ja aber zum Thema Kultur und Reli-
gion (unv., Sekretarin an der Tir, Stift fallt zu Boden)
#00:17:10# koénnte ich jetzt (zdgernd)die Wirklichkeit erzah-
len. #00:18:17#

I: (lachend) Na dann mal los.

B: Ja es ist schon (..), also wir erleben es jetzt weniger auf
den Baustellen aber wir haben auch Leute in Montage und auch
aus dem Bekanntenkreis, die mit Zuwanderern auf der Arbeit die
Woche Uber in Pensionen und Hotels verbringen. Wir haben be-
reits wiederholt Beschwerden bekommen iber den Zustand der
Wohnungen, also sprich die Kichenbenutzung, Toilettenbenutzung
(..). Also menschlich habe ich dafiir Verstandnis, dass die
manchmal aus anderen Kulturkreisen kommen aber als Unternehmen

ist es natlirlich schwierig und kostenintensiv die Wohnungen
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wiederherzurichten. Da habe ich Bilder, da werden in den Ki-
chen Hihner geschlachtet und ohne Pfanne in den Ofen gescho-
ben. Da wird Reis in die Splile gekippt und verstopft alles. Ja
das ist eine Geschichte an der wir standig dran sind um ja (..)

#00:19:544
I: Die deutschen Werte zu vermitteln? #00:19:584#

B: Ja das muss man auch, weil wir miissen es ja bezahlen das in
Ordnung bringen der Wohnungen. Ja und es gibt Baustellen, also
nicht von unseren Mitarbeitern, die sind gegeniiber Auslandern
absolut loyal - da bin ich angenehm iberrascht- aber Leute
diverser anderer Firmen, die da schon eine andere Sprache ge-
geniiber Auslandern sprechen. Da muss man dann auch immer gegen

einwirken. #00:20:36#
I: Was waren denn die grolten Probleme bei der Rekrutierung?

B: (unv. Handygerdusch) #00:21:01# Ja die Sprache aber das ist
eigentlich nicht das grdRte Problem. Wir selber haben nur be-
grenzte Moglichkeiten zur Rekrutierung. Das néchste ist die
Datenerhebung und Unterstiitzung von den entsprechenden Amtern
und was es da alles gibt. Ich weil noch nicht mal bis zum heu-
tigen Tag wer sich alles mit der Integration beschaftigt. Da
misste meiner Ansicht nach doch jemand unterwegs sein, der in-
formiert. Die Aussage, die ich bekommen habe ist auch, dass
die Statistiken noch nicht abschlieBend bearbeitet sind und es

noch lange dauert. #00:23:12#

I: Ja naja es gibt vom BAMF fiir Deutschland gesamt erste Daten
zu Flichtlingen. In Sachsen-Anhalt sieht es da eher schlecht
aus. Die Bundeagentur fiir Arbeit ist aber momentan dabei,
Flichtlinge in ihren Statistiken extra aufzulisten. Dies be-
rucksichtig aber nur bei der BA gemeldete Flichtlinge.

#00:23:504#
B: (unv. Handygesprach) #00:25:29%

B: Wir wissen noch nicht mal von irgendwelchen Projekten. Es
enttduscht mich, dass man sich auf Veranstaltungen unterhédlt

und dann im Nachgang nicht mehr hoért. Nicht mal ein Anruf. Wir
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und auch viele andere Handwerksfirmen sind bereit etwas zu
tun, nur wir haben nicht die Moglichkeit jemanden in die Per-
sonalabteilung zusetzen, der sich nur mit Integration beschaf-
tigen kann. (..) Wenn natirlich jemand vom Amt kommt und sagen
wlirde, wir iUbernehmen die Kosten, dann stellen wir natiirlich
jemanden ein. Ich kann es mir auch nicht vorstellen, dass an-
dere groRere Unternehmen diese Informationen erhalten. (..)

Wenn dann wadre es eine Frechheit. #00:26:594
B: (.) #00:28:25#

I: Wie schatzen Sie denn Flichtlinge als Arbeitskrafte allge-
mein ein? #00:28:31#

B: Ich schatze Flichtlinge als zuverlassige Mitarbeiter ein.
Jedoch kann ich da noch nicht ganz zustimmen, weil es momentan
ja noch Auszubildende sind. Vorurteile gegen Flichtlinge in
der Region erschweren die Beschaftigung. Dazu kann ich auch
noch nicht viel sagen, da es auch bisher nur Azubis sind, die
keinen direkten Kundenkontakt haben. Ich habe ja morgen das
Gesprédch mit dem Herrn aus dem Iran. Mal sehen wie es dann
sein kénnte, wenn ich ihn zum Kunden schicken wiirde. Aber wir
brauchen uns ja auch nichts vorzumachen. Es ist auch nicht al-
les Gold, was glanzt. Das einiges nicht in unser Weltbild

passt. #00:33:12#

I: Wie sieht es mit der finanziellen Unterstiitzung aus? Win-

schen Sie sich Subventionen?

B: Ja zu 100 Prozent. Allein schon die Aufwendungen, die wir
bei der Rekrutierung betreiben, auch bei den Azubis, sind im-

mense.

I: Denken Sie, dass Fluchtlinge den Fachkraftemangel beseiti-

gen konnen?

B: Sie tragen dazu bei ihn zu verringern aber nicht dazu, ihn
vollstandig zu beheben. Ich sage mal so, dazu habe ich einfach
zu wenig Informationen. Ich habe das Gefihl, dass ich momentan

0,5 Prozent Auswahl habe an Fliichtlingen. #00:34:52#
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Anhang 8: Transkript Interview befragter Betrieb 1

I: Liegt es daran, dass die Integration, die mit ca. 3-5 Jah-

ren angesetzt ist, zu lange dauert?

B: Ja grundséatzlich. (..) Ich kann dennoch nicht beurteilen, ob
es denn schneller gehen wiirde. Aber 5 Jahre sind schon ganz
schon. Denn es kann ja sein, dass in den 5 Jahren ein GroBteil

wieder weg ist oder die néchste Welle erreicht uns. #00:36:434#

B: So zu der Frage wlirden Sie Fliichtlinge einstellen, die ei-

nen noch nicht anerkannten Aufenthaltstitel besitzen? Nein.

I: Aber Sie meinten doch, dass Sie einen Flichtling mit einer

Duldung unter den Azubis haben?

B: Ja dazu muss ich Ihnen was erzdhlen. In der Niederlassung
Nirnberg haben wir einen Flichtling aus Afghanistan oder El1-
tern Iran, dariber ist man sich noch nicht einig. Keine Papie-
re mehr da, sehr intelligenter junger Mann. Hat sich bei uns
beworben und hatte auch schon den Ausbildungsvertrag. Er hatte
dann Post bekommen mit der Abschiebung. Der junge Mann hat es
geschafft sich einen Termin beim Oberblirgermeister in Nirnberg
zu verschaffen und hat dort seine ganze Lebensgeschichte er-
zahlt. Der Birgermeister hat dann seine Hand

dribergelegt und hat gesagt, der Mann hat zwar noch eine Dul-
dung aber da machen wir einen Sonderstatus draus. Deswegen ha-
ben wir ihn dann als Azubi genommen. Mit einer Duldung fehlt
die Sicherheit, dass wir den Azubi auch weiter beschaftigen

konnen. #00:39:094
I: Die Auszubildenden haben wann ihre Ausbildungen begonnen?

B: Oh, kleinen Moment. (..) Ich denke dieses Jahr. Nein Ent-
schuldigung, zwei haben dieses Jahr und zwei vorheriges Jahr.

#00:39:404#

I: Wie lange leben diese schon in Deutschland, wissen Sie das?
B: Das weil ich nicht. Alles andere ware jetzt gelogen.

I: Okay, gut. #00:39:554#

B: Also die Beschaftigung von Flichtlingen im Handwerk ist

moéglich. Das wichtigste ist die Sprache. Wir waren bereit
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Anhang 8: Transkript Interview befragter Betrieb 1

weiterhin, nicht in jeglicher GréBenordnung, aber dennoch mehr
auszubilden und auch zu iUbernehmen. Wir haben aber nicht die
Moéglichkeit als Handwerksbetrieb uns nur noch um das Thema
Flichtlinge zu kimmern. Die Unterstitzung muss kommen und sich
auch an die Firmen personlich wenden. Persdnlich gesehen denke
ich, dass es lange dauernd wird und nicht solch GroRenordnun-
gen annehmen wird. Wir als Firma machen schon viele Jahre Din-
ge, die andere Firmen nicht machen wiirden. Wir haben Auszubil-
dende aus schwierigen Verhaltnissen, weil sich kaum noch Leute
finden, gerade weil wir Ta&tigkeiten auf Montage haben und sich
dazu kaum einer bereit erklart. So sind wir froh. (..) Wenn es
da friher schon mehr Geld zur Verfiigung gegeben hatte, um die-
se Menschen gut auszubilden. Die Berufsschulen sind auch man-
gelhaft und haben kaum Lehrer. Die Klassen miissten anders zu-
sammengesetzt werden. Die Flichtlinge sprechen oftmals
Englisch und Franzodsisch. Ich war gerade in Tschechien an der
Berufsschule, um Werbung fir unser Unternehmen zu machen und

dort gehdrt Deutsch zur Ausbildungssprache.
B: (...) #00:47:50#

B: Also wie gesagt, wir sind bereit jedoch missen die Rahmen-
bedingungen auch stimmen. Wir hatten auch einen aus Nigeria

hier und da hat es halt Uberhaupt nicht gepasst, vom Mensch

her schon, aber nicht vom Benehmen. Der kam halt wirklich wie
aus dem Urwald und hatte hier in der Kiche versucht ein Feuer
zu machen. Normalerweise brauchten wir einen zusatzlichen Mit-
arbeiter, der sich genau um solche Falle kimmert. Dies ist fi-

nanziell nicht mdéglich. #00:49:10#

I: Eine Frage h&tte ich noch. Und zwar sagt man ja immer, dass
Sachsen-Anhalt eher im bundesweiten Vergleich wirtschafts-
schwach ist und eher landlich angesiedelt ist. Was denken Sie

denn, ob Flichtlinge hier eine Chance haben?

B: Naja hier im Chemiedreieck ist es noch wirtschaftsstéarker.
Jedoch stimmt es schon, dass Flichtlinge sich eher in Grobk-

stadten ansiedeln.
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I: Denken Sie die Integration verlauft dort besser als hier?
B: Naja das ist glaube ich egal. Die Integration kann in klei-
nen Unternehmen und in groRen Betrieben verlaufen. Wir Deut-
sche werden ja auch nicht gefragt, wenn wir aus einem Dorf
kommen, wie wir zur Arbeit nach Hamburg, Minchen etc. kommen.
Beim Thema Flichtlinge muss die Basis geschaffen werden. Ein
Mangel an Fachkraften ist flachendeckend da. Da muss man nur
mal in die Jobportale schauen und Ingenieur Elektrotechnik
eintippen, da findet man Tausend Stellen. Ich glaube aber
nicht, dass wir einen Fachmann finden, der von den Anforderun-
gen zu 100 Prozent auf die Stelle in der Elektrotechnik passt.
Wenn dann noch eher aus Syrien aber das muss dann auch in
Deutschland anerkannt werden. Von daher richten wir uns eher

auf die Ausbildung. #00:54:21#
(gekurzt, privat) #00:56:404#

I: Vielen Dank fir das nette Gesprach und die Beantwortung des
Fragebogens. Wie bereits vorhin erwdhnt, werde ich Ihnen die

fertige Arbeit dann zukommen lassen. #00:57:01#
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Anhang 9: Fragebogen GP Gunter Papenburg AG
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WQlchen Bildungs- ISchuIabschluss weisen dle lm Unternehmen beschiftigten Flﬂchuinge auf?

. Bitte ankreuzen und die Anzahl der Mitarbeiter dahinter eintragen.

/_9< Abgeschlossenes Studium ___ - ® t‘\ L‘li»\ ’p fﬁq & 92(4“ J‘{l\

Abgeschlossene Berufsausbildung

Abgebrochenes/ nicht vollendetes Studium o3 ~ 1.

M?t%elschule Sty &( ol.ue, \M"“SL‘ "L‘ te !
é Abitur Q wel X Yo r ;
o Keine formelle Schulbildung ' }rk da. Vochalden |
o Nicht bekannt______

- Sind die oben genannten Abschlilsse bereits in Deutschland anerkannt?

o Ja o Nein o keine Angabe \&\,\&/gﬂ}{‘cd(‘f \l" W‘S\ %‘LLHO\\'SC&&UU
BULEs O Ramn b 0de SRt KAy o

Welchen Aufenthaltsstatus besitzen die im Unternehmen beschiftigten Fliichtlinge?

_ Bitte ankreuzen und die Anzahi der Mitarbeiter dahinter eintragen.

do f\)f"fﬁl “rq?wa\— te

é Anerkannter Flichtling? (Aufenthaltserlaubnis)

Asylbewerber/in (Aufenthaltsgestattung) ool edt 0 B
’'d Geduldete/er 6\ S oL\ Lo |
o Abgelehnte/r Asylbewerber/in ;
° Nlcht bekannt A“\é‘k“ﬂk\\ 5‘7&5\&\ \[ 3rhen (,L '

In welchen Bosch&ftigungsverhﬁltmsson wiirden Sle FIUchtlmge in threm Unternehmen weiterhin anstellen?

YFestanstellung (Volizeit) x Festanstellung (Teilzeit) _befristete Anstellung £ Ausbildung X Praktikum

o Aushilfe/Nebenjob WEinstiegsqualifizierung (EQ) o Sonstiges:

- Wie zufrieden sind Sie mit Filichtlingen als Arbeitskrifte?

o sehr unzufrieden o eher unzufrieden Xteils/teils o eher zufrieden o sehr zufrieden o keine Angabe

Anmerkungen:

2 Beinhaltet alle 4 Schutzformen laut BAMF: Fluchtling, Asylberechtigter, subsididrer Schutz und Abschiebungsverbot (national).
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MABNAHMEN UND INITIATIVEN.

Wie filhlen Sie sich iber das Thema Arbeitsmarktintegration und Beschiftigung von Fllichtlingen informiert?

o sehr schlecht o eher schlecht o teilsiteils 5(eher gut osehrgut o keine Angabe i

‘ Bel der Boschafﬂgung von Flnchtllngen in Ihrem Umnrnohmon erhlelten s.- Untersmtzung und In!ormatlonon von:
o Industrie- und Handelskammer o Handwerkskammer ,S{Agentur fur Arbeit o Initiative Netzwerk (1Q)
: o Regionale Verbande/ Institutionen (Integrationsteam,-beauftragter vor Ort) o Projekt ,Jobbriicke plus* H

o Bundesamt fir Migration und Fluchtlinge (BAMF)

o Sonstiges (bitte nennen) o keine

Wiinschen Sie sich weitere Aufklirung zum Thema Arbeitsmarktintegration und Beschiftigung von Flichtlingen?

o Ja o Nein : |

oA

Falls ja, nennen Sie bitte in welcher Form und von welcher Institution die Aufklarung erfolgen soll,

€5 oF %u-c, /-\f\«éﬁl\;fw«é MBQQ@.@_\;\ _uddera \'IUK"'\‘Hkﬁg’) v)kn‘(i

3 Uber weiche Kommunikationskanale haben Sie sich zum Thema informiert?

o Flyer o Medien c Austausch mit anderen Unternehmen o Austausch mit regionalen Verbanden/initiativen i

o Internet o Sonstige M’%&g\ wi Ab\ ok x" H‘k"\@)kad,d" |

Besnzt Ihr Unternehmen eme bteilung, die sich um Belange zum Thema Dlvers}ty kummen" { X

somis M‘ /5030&\2\ N T B s i '
- Haben Sie in Ihrem Unternehmen eine/n Mitarbeiter/in oder ein Plo;ektteam der/das sich nber- {
wuegend mnt der Integratnon und Beschamgung von Fluohthngen beschaftngt” ; X i :
Haben Sle fur dve Verstand|gung einen Dolmetscher benotlgt’? X | ;

Falls nem w:e verhef dre Verstandlgung'f’
) U\S([ U\Qo\ A}LS (Afc:gu,(,"l)) <

y folge v eintegr

Azoaf} ¢- (/\ SUbebJ

Emen Emarbenungsplan

" Einen Hand|ungsteltfaden der uber rechthche Aspekte zur Beschéftugung von Fluchtlmgen infor- |
miert und diese erleichtern soll i

Sprachkurse

; Interkulturelle Tralnmgs fur Flu::htlmge

Dlver5|ty Workshops fUr alle Mutarbelter ‘ K ) ' o

Vernetzung mnerhalb des Unternehmens

‘Patenprogramme e i e : .
4
2 Lk W i /IWS&\“& 5{59\\&\% 9?0\41\(!7(,\ Vet @ e
3\L\> &"'\.\-\, CX\S'J Cistw Mﬂ(’?kb\t’l\n\u« @tkk QTS\(,LL(/\- e ‘
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Elnen dlrekten Ansprechpanner fUr den chhmng i '>< i 5
Kennenlemveranstaltungen ' X

‘Denken Sie, dass die Emstellung von Flochtlmgen em Umdenken der gesamten Mltar‘oelter im
Betneb erforden

) Sprachprobleme
leferenzen in der Kultur V

: D|fferenzen in der Relug:on o :
.,|ntoleranz seltens der Belegschaft "7 O\(;{, \Mﬁ( \.\ u%“““&"_,ﬁf\f‘("’ _Q Aﬁ

FedlendeMotvation oo G Soke I
vUnterschledhcheWertevorstellungen o )<

Gesetzliche Aspekte (Burokratie, Aufenthaltsstatus) \ \\ i X
Weltere bltle erganzen !

- Wurde ein MaRnahmenplan mit Optimierungsvorschiagen far einen verbesserten und relbungslo- ! i
" sen Prozess der Integration und Beschaftigung von Fluchtlingen erstelit? : i

' Welchos Sprachmveau3 sollten potentlelle Bowerber ﬁlr Tﬂtigkelten in lhrem Untemohmen haben?
' Deutsch o Level A1 o Level A2 'X\Level B1 olevelB2 o LevelC1 olevelC2
Englisch olevel A1 olevelA2 olevelB1 olevelB2 olevelC1 o LevelC2

- Weitere: :

OFFENE FRAGEN ZUR REKRUTIERUNG
isd

" Was war eines der gréBten Probleme bei der Rekrutierung? :
, o Sk Toor Vuwibbuny Selt . D, tﬂ&&w\% wohe gt
-_ %c‘wo;\\k/u Vi, kil du&s&m 3 Mu\(,wa(zuc&ww\

Wie erfolgte die Kontaktaufnahme mit den Fluchtlingen?
Sthe natrediedl S« wsu she AL Kb clee bk){((ou%, VT“& | oo
Q(J{D\L'DLQW‘Q - A/\“ S d’e( + n&n limbo &\FE&U/

Wie sind Sie auf Filichtlinge als potentielle Arbeitskrafte aufmerksam geworden?

- — ) RS :
i afton Do Rbostaliy ke Meliol
walirl N

Anmerkungen:

® Erlauterung zum Sprachniveau nach dem Gemeinsamen Europaischen Referenzrahmen (GER): Level A1: Anfanger, A2: Grundle-

gende Kenntnisse, B1: Fortgeschrittene Sprachverwendung, B2: Selbstandige Sprachverwendung, C1: Fachkundige Sprachverwen-
dung, C2: Annshernd muttersprachliche Kenntnisse.
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- Flyer
Schwarzes Brett
- Betriebs-/ itarbeiterversammliungen

E-Mails

Intranet
Workshops
‘Sonstige:

Wie gut ist das Thema Diversity in threr Unternehmenskultur verankert?

o sehr schlecht 76\eher schlecht o teils /teils o ehergut o sehrgut o keine Angabe

X|X| X

| Toleranz.

XXXV



Anhang 9: Fragebogen GP Giinter Papenburg AG

FACHKRAFTEMAN GE!

. Werden Sie in den nachsten 5 Jahren Arbeitskrafte, die durch den Eintritt ins Rentenalter aus dem | |
Unternehmen ausscheiden, ersetzen mussen? ! ;

Falls ja, um welche Positionen wirde es sich handein?

Mool Botdu ek Bockone

Denken Sie, dass chhtlcnge zur Reduzxerung des demograﬁsohen Fachkraﬁemangels beltragen‘) ! >< :

Denken Sie, dass Fluchthnge in Sachsen-Anhalt eine Perspektive haben? \3 _é l,\ (9\
ABSCHLIERENDES ZUM THE \

" Warde Ihr Unternehmen (welterhm) Praktlkumsplatze fur Fluchtlmge anbieten?

Wurden Sle chhthnge ausbllden dle einen noch mcht anerkannten Aufenthaltsmel besnzen"

Wurden Sue FIUchtlmge ausbllden dle einen ngrkgnggg_ Aufenthaltstltel besnzen'?

Anmerkungen: . .

Vielen Dank fiir Ihre Teilnahme!
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Anhang 10: Pressemitteilungen GP Papenburg

P Binter Papanburg A6 = Betriehatei] Halle = Berlinar StroBe 239 = 06172 Balle (Socke)

Pressemitteilung

Engugement fir Flichtlinge
Betriebshesichtigung am 25.01.2016

Mit der heutigen Informationsveranstaltung und Betriebsbesichtigung fiir Flichtlinge werden
magliche berufliche Perspektiven in der GP Glnter Papenburg Unternehmensgruppe aufgezeigt und
erste Schritte zur Integration gegangen. Dazu sind Vertreter/innen der Presse aus der Region und
bundesweit herzlich eingeladen:

25.01.2016, 11.00 -11.30 Uhr, Pressegesprach mit
* Herrn Ministerprdsident Dr. Reiner Haseloff
#* Herrn Raimund Becker, Vorstand Regionen der Bundesagentur fiir Arbeit
¢« Herrn Klaus Papenburg und Frau Angela Papenburg, Geschiftsfiihrer/in in der GP Giinter
Papenburg Unternehmensgruppe
Daran anschlieRend:
* Austausch mit Fliichtlingen und Mitarbeiterinnen der Agentur fiir Arbeit, 11,30 = 12.00 Uhr
+ Begleitung der Fliichtlinge bei der Betriebsbesichtigung, 12.00-12.30 Uhr

Der Zustrom wvon Flichtlingen nach Deutschland bringt viele Herausforderungen fiir unsere
Gesellschaft mit sich. Gerade Unternehmen in unserer Region kinnen Chancen in Bezug auf den
Fachkraftemangel nutzen und gleichzeitig bei der Integration der Geflichteten helfen. Einige ansdssige
Firmen und Vereine gehen mit gutem Belispiel voran und initileren oder unterstiitzen Projekte zur
Integration.

Bereits am 9. Dezember 2015 wurde mit 30 Teilnehmern eines Willkommenskurses eine
Betriebsbesichtigungin der BerlinerStralein Halle (Saale) durchgefiihrt, um den Flichtlingen Einblicke
in das Leistungsprofil eines groRen Unternehmens zu geben und die Maschinentechnik sowie
verschiedene Arbeitspldtze vorzustellen. Am heutigen Tag werden um 10,00 und um 13.00 U hr jeweils
eine Gruppe mit ca. 30 Fllichtlingen erwartet, die teilweise bereits in ihrer Heimat in Bauberufen tatig
waren bzw. Interesse an einer Ausbildung als Berufskraftfahrer, Verfahrensmechaniker oder in einem
der Bauberufe signalisiert haben. Partner bei der Vorauswahl waren die Regionaldirektion und der
Arbeitgeberservice der Agentur fiir Arbeit sowie das Jobcenter.

Mach einer Vorstellung des Unternehmens sowie der beruflichen Perspektiven im Hinblick auf Praktika
und Ubernahme in Aushildung, Duales Studium oder in den Beruf wird die Agentur fur Arbeit das
weitere Verfahren je nach Aufenthaltsstatus erldutern. Es schlieBt an eine Besichtigung des
Betonwerkes und der Werkstatt vor Ort, aulerdem besteht die Méglichkeit, diverse Baumaschinen
und LKW von innen und auten kennenzulernen.
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In den kommenden zwei Wochen werden alle, an einem Praktikum bzw. am Probearbeiten
interessierten Flichtlinge zum Sprachtest eingeladen. Bei weiteren Terminen, an denen die GP Giinter
Papenburg Untemehmensgruppe fir Besucher ihre Tiren offnet, wird es spezifische, durch
Sprachmittler begleitete Angebote fir Flichtlinge geben:

= 09.03.2016: Tag der Berufe (freier Zulauf)] mit Stationen auf dem gesamten
Betriebsgelande und Beratungsangebot mit Sprachmittler

= 28.04.2016: Zukunftstag (Anmeldung erforderlich): Busfahrt zu wverschiedenen
Betriebsstétten/Baustelle mit Sprachmittler

= 02.06.2016: Baumaschinen-Erlebnistag (freier Zulauf oder angemeldete Gruppen) mit
Stationen auf dem gesamten Betriebsgeldnde und Beratungsangebot mit Sprachmittler

Bis Ende 2017 werden Flichtlingen je nach Status und Sprachkenntnis gezielt Angebote unterbreitet,
die alle durch fachsprachliche Deutschkurse im Unternehmen gestiitzt werden. Dazu zihlen:

» Praktika / Probearbeit

»  Einstiegsqualifizierung ++

»  Assistierte Ausbildung

»  Ausbhildung bzw. Duales Studium

=  Beruflicher Einstieg
Des Weiteren werden fordernde Strukturen innerhalb des Betriebes aufgebaut, um eine gezielte
Integration mit aufeinander folgenden Entwicklungsstufen zu ermoglichen.

Ein gutes Netzwerk und langjiihrige Kooperationen helfen bei der
Integration

Wir sind davon iiberzeugt, dass durch die starke Vernetzung und langjahrige Zusammenarbeit mit
verschiedenen Kooperationspartnern in der Region die Integration einer grofen Anzahl an
Geflichteten im Unternehmen gelingen kann. Als Vorstandsmitglied in der Freiwilligen-Agentur Halle-
Saalkreis eV. verfolgte Angela Papenburg seit der Auftaktveranstaltung der Koordinierungsstelle
<Engagiert fir Flichtlinge” sehr genau die wverschiedenen Aktivitdten und Projekte in der
Fliichtlingshilfe. Das Unternehmen stellte deshalb gern die Rdume im Erdgeschoss der theatrale fir
den Welcome-Treff zur Verfligung. Zukinftige Veranstaltungen im Saal der theatrale, wie ,Du bist
Politik” des Friedenskreises oder Theaterauffiihrgen des Neuen Theaters, werden die Begegnung von
Menschen unterschiedlicher Kulturen fordern. AuBerdem wurden in unseren Gebduden am
Waisenhausring und in der Groen Brauhausstrale inzwischen Blrordume fir das Landesnetzwerk der
Migrantenorganisationen Sachsen-Anhalt eV. (LAMSA,  www.halle-iki.de), Wohnraum fir
unbegleitete, minderjahrige Fliichtlinge und im Coworking Space ein Seminarraum zur Durchfithrung
von Deutschsprachkursen eingerichtet.

Durch einen fachlichen Input des Unternehmens im Projekt ,Berufswahl-Paten” wurde der Kontakt zu

einem Teilnehmer aus Somalia hergestellt, der sich inzwischen bereits in der Einstiegsqualifizierung ++
bei der GP Papenburg Hochbau GmbH befindet. Auch die Azubis des Unternehmens werden aktiv in
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ein weiteres Projekt der Freiwilligen-Agentur eingebunden, um interkulturelle Lernerfahrungen zu
machen: Das Projekt ,Loop” sieht vor, dass Auszubildende und junge Migranten aus der Silberhdhe
gemeinsam an einer Aufgabe arbeiten und so Motivation und Verstindnis fiir berufliche
Zusammenhange wachsen. Unterschrieben wurde des Weiteren eine Kooperationsvereinbarung mit
dem Projekt Jobbriicke Plus”, das durch SPI koordiniert wird und in dem es vorranging um die
Vermittlung von Praktikumsplatzen fiir Fliichtlinge geht.

GP Gimnter Papenburg AG

Das im Jahre 1963 als Einzelunternehmung gegriindete Familienunternehmen besteht heute aus
einem Kompetenznetzwerk von 40 Tochtergesellschaften und Betriebsteilen der GP Giinter Papenburg
AG. Bundesweit arbeiten ber 3.500 Mitarbeiterinnen und Mitarbeiter in den Sparten Gewinnung von
Rohstoffen, Produktion wvon Baustoffen, Hoch-, Tief-, Stralen- und Gleisbau sowie
Baumaschinenhandel und -Service, Spedition sowie Entsorgung einschlieflich Recycling und
Deponierung. Allein am Standort Halle (Saale) sind rund 1.350 Mitarbeiterinnen und Mitarbeiter
beschéftigt. AuBerdem bildet das Unternehmen in Sachsen-Anhalt derzeit ca. 100 Auszubildende in
kaufmannischen und gewerblichen Berufen aus, um den Bedarf an Fachkraften auch zukiinftig decken
zu kdnnen.

Ansprechpartnenim: Angela Papenburg
GP Gunter Papenburg AG
Berliner Strofle 239, 06112 Halle (Saale)
Fon: 0345 / 5113-450
Fax: 0345 / 5113-455
E-Mail: angela.papenburg@gp.ag

Weitere Informafionen: www.gp.ag
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" Gnter Papenburg AG w Betrisheted Holl  Beriver Strofe 239 = 04112 Hallz (Soale)

Pressemitteilung

GP Giinter Papenburg Unternehmensgruppe erhiilt Auszeichnung Top-
Aushildungsbetrieb 2016

Die Industrie- und Handelskammer Halle-Dessau (IHK Halle-Dessau) pramierte bereits zum sechsten
Mal besonderes Aushildungsengagement von Unternehmen aus der Region. Durch ein starkes
Aushildungskonzept konnte die GP Glinter Papenburg Unternehmensgruppe Gberzeugen und wurde
bei der Festveranstaltung am 13. Dezember 2016 in Halle (Saale) mit dem Preis ,,Top-
Ausbildungsbetrieb 2016" ausgezeichnet. Insgesamt erhielt das Unternehmen diese besondere
Anerkennung bereits zum vierten Mal, zuletzt im Jahr 2014,

Die Aushildung in der GP Glinter Papenburg Unternehmensgruppe dient der Gewinnung von
motivierten Nachwuchskriften. Neben der dualen, fachlichen Ausbildung, die durch Gberbetriebliche
Ausbildung, Seminare, Nachhilfeangebote und Prifungsvorbereitung ergénzt wird, steht die
Férderung sozialer und personaler Kempetenzen der Azubis durch verschiedene Projekte im
Vordergrund. Seit Beginn des Jahres werden dartiber hinaus auch Seminare zur Stresshewdltigung
sowie zur Suchtpravention fir die Auszubildenden durchgefiihrt.

Seit 2012 entwickeIn die Auszubildenden des Unternehmens jahrlich eine neue Idee zur

Berufsorie ntierung und Nachwuchskraftesicherung. Nach drei erfolgreichen Theaterproduktionen
wurde in 2015 erstmals ein Spiel um Kompetenzen und Berufe kreiert: der GP Job-Parcours. Mit der
Hilfe der Diplom-5chauspielerin Daniela Schober und der Unterstiitzung der Spieldesigner Charlotte
Janus und Willy Dumaz wurden zundchst neun Stationen entwickelt, an denen sich die Juge ndlichen
durch die Welt der Berufe spielen. Im diesjéhrigen Projekt wurde der bestehende GP Job-Parcours
mit der Spieldesignerin Anne Sommer dberarbeitet, ausgebaut und verbessert. Zusatzlich zur
interaktiven Kompenente werden nun gezielt Fhigkeiten der Spielerinnen und Spieler ermittelt, die
bei der Berufsorientierung helfen. Die eigenstdndige Betreuung und Entwicklung des Spiel-Parcours
bereitet den Azubis viel Freude, zudem lernen die Auszubildenden das Arbeiten im Rahmen von
Projektmanagement und sie vertiefen ihre eigenen Fahigkeiten sowie den Teamgeist. Dieses Projekt
lberzeugte auch die IHK-Priifer deutschlandweit. Der Deutsche Industrie- und Handelskammertag
(DIHK) zeichnete im Februar 2016 die GP Giinter Papenburg AG mit dem IHK-Bildungspreis 2016 in
der Kategorie ,Grofke Unternehmen” aus.

Weitere Beispiele fir die Gbergreifende Ausbildung sind das Service-Learning-Projekt "MitWirkung!™
und Auslandaufenthalte in GroBbritannien und Osteuropa. Zudem werden die Auszubildenden auf
Messen, bei Jugend- und Schulprojekten, bei der GP Kinderbaustelle und zu Bvents im Betrieb
einbezogen, um zielgruppen- und praxisnah unsere Geschifts- und Berufswelt zu prisentieren. Dabe
werden wichtige Schlisselkompetenzen gefordert.

Seit Beginn des Flichtlingsstromes werden innerhalb der Unternehmensgruppe auch Praktika
angeboten, um Geflichteten ebenfalls eine Ausbildung zu erméglichen. Einige der Bewerber
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befinden sich dazu bereits in der Einstiegsqualifizierung, um anschlieRend im Unternehmen einen
Aushildungsplatz entsprechend der individuellen Vorkenntnisse und Wiinsche zu erhalten. Weiterhin
absolvieren derzeit vier junge Menschen aus Syrien, Marokko und Angola die Ausbildung zum
Industriekaufrmann bzw. zum Kaufrmann fir Speditions- und Logistikdienstleistungen an den
Standorten Halle und Leipzig.

Die Besonderheit der gewerblichen und kaufmannischen Ausbildung im GP Ginter Papenburg
Unternehmensverbund liegt damit in der Ve rkniipfung der Kom petenzentwicklung der Azubis mit
einer praxisnahen Berufsorientierung und einem umfassenden Ausbildungsmarketing. Einen Einblick
in die verschiedenen Berufe und Arbeitsbereiche gewdhrt das Unternehmen im Rahmen
verschiedener Aktionstage. Dabei werden gezielt Beratungen und Informationen fiir Schiilerinnen
und Schiiler, aber auch flir Geflichtete angeboten. Die ersten Termine fiir 2017 stehen bereits fest:

= 15.03.2017 Tag der offenen Tir
= 27.04.2017 Girls' & Boys' Day
= 28.09.2017 Baumaschinen-Erlebnistag

GP Gunter Puper‘:u'g AG

Das im Jahre 1963 als Einzelunternehmung gegriindete Familienunternehmen besteht heute aus
einem Kompetenznetzwerk von 40 Tochtergesellschaften und Betriebsteilender GP Giinter Papenburg
AG. Bundesweit arbeiten Gber 3.500 Mitarbeiterinnen und Mitarbeiter in den Sparten Gewinnung von
Rohstoffen, Produktion von Baustoffen, Hoch-, Tief-, StraRen- und Gleisbau, Baumaschinenhandel und
-service, Maschinen- und Anlagenbau, Spedition sowie Entsorgung einschlieflich Recycling und
Deponierung. Allein am Standort Halle (Saale) sind rund 1.430 Mitarbeiterinnen und Mitarbeiter
beschaftigt. Auferdem bildet das Unternehmen in Sachsen-Anhalt derzeit ca. 85 Auszubildende in
kaufmannischen und gewerblichen Berufen aus, um den Bedarf an Fachkraften auch zukinftig decken
zu kdnnen.

Ansprechpartnerin: Angela Papenburg
GP Ginter Papenburg AG
Berliner Strafle 239, 06112 Hulle (Saale)
Fom: 0345 / 5113-450
Fax: 0345 / 5113-455
E-Mail: angelo.papenburg@gp.ag

Weitere Informationen: www.gp.og
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Anhang 11: Checkliste

Nr. Kategorie | Beschreibung/ Indikator | N | X | Bemerkungen
1. Rekrutierung
1.1 Sind die Stellenprofile in der Muttersprache des Bewerbers verfasst?
1.2 Mussen Vermittlungsagenturen kontaktiert werden?
1.3 Stellen und Erfolgt die Ausschreibung der Stellen auf Social Media Plattformen?
14 Rekrutierungskanale Gibt es Dolmetscher fiir Gespréache im Unternehmen?
Werden Fliichtlinge direkt auf Jobmessen und Events angesprochen und
erhalten geeignete Informationen tber das Unternehmen ?
1.5 Ist der Recruiting Kanal auf die Zielgruppe ausgerichtet? Online, Printmedien
2. Anforderungen
2.1 Sind Deutschkenntnisse zwingend notwendig? Welches Sprachniveau ?
2.2 Gibt es kulturelle Unterschiede, die die Unternehmenskultur belasten?
2.3 Ist es ausreichend, wenn der Bewerber Englisch spricht?
Liegen Dokumente und Arbeitsanforderungen in der Sprache des
2.4 Bewerbers vor?
Sprache und Kultur Ki?r.men sich die Sprache und die Marktkenntnisse qber das Heimatland
positiv auf unser Unternehmen auswirken u.a. ErschlieBung neuer Méarkte,
2.5 Erweiterung Produktpalette ?
2.6 Sind Bildungs- und Berufsabschliisse in Deutschland anerkannt ?
2.7 Sind Bildungsabschlisse ins Deutsche tibersetzt?
Miissen Traditionen und Werte fiir die Arbeitsgestaltung berticksichtigt
2.8 werden? Feiertage, Gebetspausen
3. Einarbeitung
Gibt es bereits Strukturen und Einarbeitungskonzepte fiir Fliichtlinge im
31 Unternehmen?
3.2 Erfolgt eine BegriiBungsrunde in der Belegschaft?
3.3 Werden Sicherheitsbelehrungen auf Arabisch/ Englisch tibersetzt?
3.4 Gibt es einen Mentor fiir den neuen ausléndischen Mitarbeiter?
Vorlberlegungen Wird ein Konzept zur Erweiterung des fachlichen Know-hows erstellt,
3.5 welches vom Mentor umgesetzt wird?
Gibt es einen Ansprechpartner fiir den Fliichtling, um Informationen tber
das deutsche Bildungs-, Rechts-, Sozial- und Versicherungssystem zu
3.6 erhalten?
3.7 Finden Kennenlernveranstaltungen/ Workshops statt?
3.8 Wer {ibernimmt die Einarbeitung?
3.9 Werden folgende Aspekte besprochen.....?
3.10 Arbeitszeit
3.11 Verhaltenskodex
3.12 Strukturen im Betrieb
3.13 Arbeitsablaufe
3.14 Einarbeitungsplan Bereitstellung von Arbeitsmaterialien
3.15 Wie erfolgt die erste Kontaktherstellung mit Kunden?
Muss die Teilnahme an Sprachkursen bei der Arbeitszeiteinteilung
3.16 beriicksichtigt werden?
3.17 Mit welchen Personen im Betrieb arbeitet die neue Arbeitskraft zusammen?
3.18 Fuhrungskrafte
3.19 Mentor
3.20 Nachwuchskrafte
4. Diversitat
a1 Werden auslandische Mitarbeiter im Unternehmen toleriert und geschatzt?
Ist das Thema ethnische Vielfalt im Unternehmen im Unternehmensleitbild
4.2 A n verankert?
4.3 DlverSIty Fihlen sich bereits eingestellte Fliichtlinge in der Belegschaft wohl?
4.4 Werden Mitarbeiter tber die Einstellung von Fliichtlingen informiert?
Werden Mitarbeiter auf verschiedene kulturelle Werte und Sprachbarrieren
4.5 vorbereitet?
5. Integration
Wird das Miteinander in der Belegschaft z.B. durch
5.1 abteilungsiibergreifende Projekte geférdert?
MaRnahmen Wird Zeit mit den Fliichtlingen auch auBerhalb der Arbeitszeit privat
5.2 erbracht?
5.3 Findet eine Vermittlung der deutschen Kultur und Werte statt?

Tab. 12: Checkliste Beschaftigung und Integration von Flichtlingen im Unternehmen
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Anhang 12: Malinahmenplan
X Ergebnis lts 1 Empfohlene
. L. . Bearbeitungs- g / Falligkeits-- P
Nr.| Datum * Kategorie Umzusetzende MaRnahme Priorisierung | Verantwortlicher Dokumenten MaBnahme
status X datum * N
Link fiir
Bessere Vernetzung mit HR/
1 |01.01.2017 |Rekrutierung Projekttragern, Bildungstragern und Prio A . . in Bearbeitung Mai 17 ISG GmbH
) Geschéftsleitung
dem Arbeitsamt
And der Stell file,
2 |01.01.2017 |Rekrutierung ”n erung er elienprotile Prio A HR offen Mrz 17 GP AG
Ubersetzung in andere Sprachen
Schaff i Online-
3 |01.01.2017 |Rekrutierung chattung eines Lniine Prio C HR/IT offen Aug 17 GP AG
Bewerbungsportals
Erfahrungsaustausch mit anderen HR/
4 (01.01.2017 [Rekrutierung Unternehmen, die Fllichtlinge Prio B . . in Bearbeitung 2017 ISG GmbH
. Geschéftsleitung
eingestellt haben
. Veroffentlichung von . GP AG,
5 101.01.2017 |Rekrutierung ) Prio A HR offen Mrz 17
Stellenanzeigen auf workeer.de ISG GmbH
Organisation eines Dolmetschers
6 [01.01.2017 |Rekrutierung fiir Bewerbungsgesprache und Prio A HR/ Bildungstrager offen Apr17 ISG GmbH
Arbeitsschutzbelehrungen
Reduzierung des biirokratischen
. . und organisatorischen Aufwands . Bildungstrager, HR, GP AG,
7 (01.01.2017 |Einarbeitung . . . . Prio A N . offen 2017
bei der Einstellung von Fllchtlingen Geschéftsleitung ISG GmbH

(Anerkennungsverfahren)
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s lo1.01.2017 |Einarbeitun Konzeption eines Mentoren- o HR/ Fachabteilung/ offen 2017 GP AG,
o & Programms Ausbilder ISG GmbH
HR/ ext
. . Workshop zur Starkung von / externer
Diversitat . . Trainer (Anfrage an . GP AG,
9 |01.01.2017 . interkultureller Kompetenz und Prio A offen Mai 17
Integration BA, IQ oder ISG GmbH
Toleranz .
Fachkraft im Fokus)
Seminar gesetzliche Richtlinien
10 lo1.01.2017 V'or(]berlegungen (Beschéf'tigungsméglichkeiten, Prio A externer Trainer offen Mrz 17 1SG GmbH
Einarbeitung Subventionen der BA, (AA)
Aufenthaltsstatus)
Konzeption BegriiBungsworkshop
inkl. Austausch Uber deutsche GP AG,
11 [01.01.2017 |Einarbeitung nic. Alstatiseh tber deltse PrioA  |HR offen Mrz 17
Werte & Traditionen und Werte des ISG GmbH
Heimatlandes des Flichtlings
Organisation eines Sportevents fir HR/
12 (01.01.2017 [Integration Azubis und auslandische Prio C offen 2017 ISG GmbH

Nachwuchskrafte im Unternehmen

Geschéftsleitung

* fiktives Datum

Legende:

Bearbeitungsstatus offen

Tab. 13: MaRRnahmenplan

in Bearbeitung
erledigt

Priorisierung

Prio A
Prio B
Prio C
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Anhang 13: Change Konzept ISG GmbH

Umsetzungszeitraum 6 Monate bis 1 Jahr (kontinuierliche Optimierung)

Unfreezing Moving Refreezing
Zieldefinition SO0 Konzepterarbeitung MaRnahmenumsetzung Evaluation
IST-Zustand
1. Das Thema Integration Kapitel 5.3 [1.Teilnahme an 1.Transmediales Storytelling, |SOLL-/ IST-
nachhaltig im Unternehmen bis 5.7 Informationsveranstaltungen, kurzfristige Malnahmen: Vergleich,
verankern Jobmessen fiir Fliichtlinge und  [Kultur-Tandem, kulinarischer  |Zielanpassung,
2. Kooperationspartner und interessierte Unternehmen,die  |Austausch, Mittelfristige Zufriedenheit der
Netzwerke schaffen, die Fliichtlinge einstellen wollen, MaRnahmen: Mitarbeiter beachten,
Unterstiitzung bei der Stellenanzeigen nach AIDA- Teambuildingevents, Befragungen
Vermittlung und Qualifizierung Prinzip IntegrationsmaRnahmen|Organisation FuRball Turnier |durchfihren
von Flichtlingen leisten fur Mittelstand: kurzfristig, 2. zusétzliche Arbeitskraft (anonym)

3.Das Thema Diversitét in der
Belegschaft und Toleranz
gegeniiber beschaftigten
Fliichtlingen verbessern

mittelfristig, langfristig

2. Ansprechpartner
recherchieren

3. Interkulturelle Workshops

(Teilzeit) im HR einstellen
3. BegriBungsworkshop
Fliichtlinge und Belegschaft

Voriiberlegungen: Kommunikationskanéle: Kosten:
Griindung eines Projektteams: Interner Newsletter, Kosten fir Marketing,
Geschéftsfuhrung, Teambesprechung Uberzeugungskraft ,
Personalverantwortlicher, MA Schulungskosten,
Office, QM- Beauftragter, Personalkosten,
Bereichsleiter Geb&udetechnik Anschaffungskosten fiir
und Technische Bereiche, Integrationsmafinahmen

Bereichsleiter
Industrieautomation,
Bereichsleiter
Projektmanagement,
Projektleitung Nurnberg

Tab. 14: Change Konzept 1SG GmbH
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