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1. Einleitung 

Das Jahr 2015 war durch die unerwartete Flüchtlingskrise charakterisiert. In 

den deutschen Medien wurde vielseitig und zum Teil sehr emotional berich-

tet. Die Geflüchteten werden sowohl positiv mit Hilfsprojekten und Engage-

ment von Teilen der deutschen Bevölkerung unterstützt als auch negativ als 

Problem der Gesellschaft dargestellt. Partizipation stößt bei der aktuellen 

wirtschaftspolitischen Lage in Deutschland bei Flüchtlingen u.a. aus diesen 

genannten Gründen und aufgrund der stark eingeschränkten Arbeits- und 

Lebensbedingungen auf Hindernisse und an Grenzen.1 

Flüchtlinge können, wenn man den Medien Beachtung schenkt, sowohl ein 

Fluch als auch ein Segen für die Gesellschaft und Wirtschaft sein. Viele Un-

ternehmen fragen sich, ob Geflüchtete eine Lösung für den sich in verschie-

denen Branchen und Regionen ankündigenden und teilweise bereits einge-

tretenen Fachkräftemangel sein können. Aufgrund der zum Teil unerforschten 

Lage bezüglich der erfolgreichen Arbeitsmarktintegration von Flüchtlingen, 

können keine genauen Prognosen gemacht werden. Daten hinsichtlich sozi-

odemografischer Merkmale der Flüchtlinge in den einzelnen Bundesländern 

liegen bisher kaum oder noch gar nicht vor. Darüber hinaus ist es fraglich, ob 

junge Geflüchtete in Handwerksberufen in Kleinstädten und ländlichen Regi-

onen berufliche Perspektiven sehen.2 

Mit der Flut an Flüchtlingen sind auch eine Vielzahl von Projekten, Initiativen 

und Netzwerken, die sich mit Integrations- und Beschäftigungsangeboten für 

geflüchtete Menschen beschäftigen, entstanden. Sowohl das Bundesamt für 

Migration und Flüchtlinge als auch die Regierung haben Neuerungen der 

gesetzlichen Regelungen in Bezug auf das Asylsystem bekanntgegeben und 

erste Leitfäden und Broschüren für Arbeitgeber publiziert. Dennoch ist die 

wirtschaftliche Lage keineswegs entspannt, da Unternehmen vor einer Viel-

                                            
1 

Vgl. HINTE, H./RINNE, U./ZIMMERMANN, K. (2015), S. 744.  
2 

Vgl. GYO, C. (2016), S. 1. 
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zahl von Problemen und Fragen in Bezug auf den Umgang mit Flüchtlingen 

stehen.3 

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”4. 

Um eventuellen negativen Entwicklungen entgegenzuwirken, müssen Maß-

nahmen zur Integration und Beschäftigung von Flüchtlingen als zentrale Auf-

gabe von Beschäftigten, Unternehmen, Politik und der Gesellschaft angese-

hen werden. Unternehmen jeder Betriebsgröße sind dazu verpflichtet, 

Rahmenbedingungen in Bezug auf das Diversity Management zu schaffen 

und dieses erfolgreich in die Unternehmenskultur im Rahmen von Organisa-

tionsentwicklungsmaßnahmen zu integrieren. 

Ermöglicht werden kann dies nur, wenn Politik und Wirtschaft kooperieren 

und ein ganzheitliches Konzept für die Arbeitsmarktintegration entworfen und 

implementiert wird. 

                                            
3 

Vgl. BERTELSMANN STIFTUNG (2016b), S. 4ff. 
4 

OECD (2014), S. 11.  
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1.1 Zieldefinition der Arbeit  

Aufgrund dessen, dass es zu der Thematik „Flüchtlinge integrieren und am 

Arbeitsmarkt beschäftigen“ viele umstrittene Meinungen, Projekte und Initiati-

ven als auch Leitfäden und Broschüren für Unternehmen gibt, ist es wichtig, 

zentrale Probleme und Erfahrungen herauszuarbeiten. Insbesondere für das 

Bundesland Sachsen-Anhalt lassen sich kaum Best Practice Beispiele für 

Unternehmen mit Flüchtlingen in der Literatur finden. Medien berichten gera-

de im Osten Deutschlands über Vorurteile und geringe Arbeitsmarktchancen 

für Flüchtlinge. Ein wichtiger Faktor hierbei ist der demografische Fachkräf-

temangel im Bundesland. Mit der vorliegenden Arbeit sollen einerseits Ar-

beitsmarktanalysen, die das Bundesland Sachsen-Anhalt betreffen, hinsicht-

lich des Fachkräftemangels untersucht und andererseits Projekte und 

Unternehmen, die als herausragende Beispiele hinsichtlich der Arbeits-

marktintegration von Flüchtlingen fungieren, vorgestellt werden. Mithilfe die-

ser Analysen könnte aufgezeigt werden, dass Flüchtlinge in wirtschafts-

schwachen Regionen die Engpässe an Fachkräften, insbesondere in Hinblick 

auf die in der Positivliste genannten Berufe der Bundesagentur für Arbeit, 

decken könnten, sofern geeignete Maßnahmen zur Integration und Beschäf-

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 beschäftigten 

Flüchtlinge, der Maßnahmen zur Beschäftigung und Integration von Flücht-

lingen, als auch Informationen über auftretende Probleme und Herausforde-

rungen enthält. Es ist einerseits zu untersuchen, inwieweit die Akzeptanz 

hinsichtlich der Beschäftigung von Flüchtlingen in Unternehmen ausgeprägt 

ist und andererseits, welche Maßnahmen und Konzepte nötig sind, um 

Flüchtlinge erfolgreich ins Unternehmen zu integrieren. Zu hinterfragen sind 

hierbei Faktoren, die sich sowohl auf den Qualifikationsstand der Flüchtlinge 

beziehen als auch auf die vorhandenen Ressourcen und Strukturen der Un-

ternehmen stützen.  
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Anhand der beschriebenen Situation hinsichtlich der Beschäftigung von 

Flüchtlingen in beiden Unternehmen und der theoretischen Aufarbeitung, 

wird eine kritische Analyse vorgenommen. Hierbei dient der erstellte Frage-

bogen dazu, Best Practice Ansätze und Parallelen beider Unternehmen her-

auszuarbeiten. Da es in Sachsen-Anhalt bisher kaum Unternehmen gibt, die 

Flüchtlinge erfolgreich gefördert und beschäftigt haben, wäre eine Kategori-

sierung und Verallgemeinerung von Erfolgsfaktoren und Risiken, die mithilfe 

einer quantitativen Forschungsmethode in Form eines standardisierten Fra-

gebogens erhoben würden, welcher eine hohe Stichprobenmenge voraus-

setzt, kaum zweckmäßig und erfolgsversprechend. Aus diesem Grund wurde 

sich für 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 Unternehmensgröße, Branche, Region, Erfolgsfaktoren, Unter-

nehmenskultur und ihrer Prozesse vorgenommen werden.  

 

Da es sich bei den Begriffen Beschäftigung und Integration um zwei unter-

schiedliche Aspekte handelt, sollen im ersten Teil der Arbeit die theoretischen 

und rechtlichen Grundlagen, die eine Beschäftigung von Flüchtlingen über-

haupt ermöglichen, erläutert werden. Im zweiten Teil geht es darum, zu un-

tersuchen wie die beschriebenen Maßnahmen insbesondere in Bezug auf die 

Arbeitsmarktintegration in der Praxis umgesetzt werden und ob diese als er-

folgversprechend angesehen werden können. Mithilfe der empirischen und 

literaturgestützten Analyse soll untersucht werden, ob eine erfolgreiche Ar-

beitsmarktintegration und Beschäftigung in einem mittelständisch geprägten 

Bundesland wie Sachsen-Anhalt möglich ist. Hierbei stellt sich die Frage, ob 

die Beschäftigung von Flüchtlingen dem demografischen Fachkräftemangel 

entgegenwirken kann.  

 

Auf der Grundlage der bereitgestellten Informationen, ist es unter anderem 

interessant zu untersuchen, in welchen Branchen und Beschäftigungsver-

hältnissen Flüchtlinge eingesetzt werden können. Die Hypothese, dass 

Sprachbarrieren das größte Problem darstellen könnten, 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 Beschäftigung von 

Flüchtlingen“ betrachtet und ein Bezug zu der aktuellen Flüchtlingssituation 

hergestellt.  Hierbei wird sich vorrangig auf die aktuelle Flüchtlingssituation in 

2014-2016 bezogen. Im Kapitel 1.3 erfolgt eine kritische Analyse über den 

Forschungsstand aktueller Studien. Hierbei werden Forschungslücken insbe-

sondere für das Bundesland Sachsen-Anhalt beschrieben. Mithilfe dieser 

Analyse sollen unerforschte Aspekte zur Thematik aufgedeckt und umstritte-

ne Meinungen über die Flüchtlingssituation am Arbeitsmarkt dargestellt wer-

den.  Im Rahmen der Masterthesis werden diese Aspekte aufgegriffen und 

näher untersucht.   

Anhand der Abgrenzung der Begriffe „Flüchtling, Migrant und Asylbewerber“ 

verschafft das zweite Kapitel einen allgemeinen Überblick über die Thematik. 

Des Weiteren wird in diesem Kapitel sowohl näher auf das Thema „Integrati-

on und Beschäftigung“ eingegangen als auch auf die aktuelle Gesetzeslage 

und die bestehenden Möglichkeiten für Unternehmen Flüchtlinge zu beschäf-

tigen, verwiesen. 

Das darauffolgende Kapitel 3 beinhaltet eine Arbeitsmarktanalyse für Sach-

sen-Anhalt hinsichtlich des Fachkräftemangels. Anmerkungen, dass es 

Fluchtbewegungen bereits seit 1945 gab, werden im ersten Abschnitt des 

Kapitels kurz dargestellt. Daran anknüpfend erfolgt die Darstellung der aktu-

ellen Arbeitsmarktsituation für Flüchtlinge in Sachsen-Anhalt. Dazu werden 

die von der Bundesagentur für Arbeit der Region Sachsen-Anhalt und Thü-

ringen bereitgestellten statistischen Daten genutzt. Im Abschluss daran er-

folgt eine Flüchtlingsanalyse hinsichtlich der soziodemografischen Merkmale 

u.a. in Hinblick auf Alter, Geschlecht, Berufsabschluss und Herkunftsland der 

Geflüchteten. Abschließend wird auf die Thematik der Arbeitsmarktintegration 

im ländlichen Raum kurz eingegangen.  
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Im vierten Kapitel werden die Herausforderungen für das Human Resource 

Management erläutert. Hierbei wird insbesondere auf das Thema Diversity 

und Change Management eingegangen. Die Beschäftigung von Flüchtlingen 

erfordert die Einbeziehung neuer Aspekte in die Unternehmenskultur, u.a. 

welche finanziellen, materiellen und organisationalen Ressourcen und Struk-

turen notwendig sind, um Flüchtlinge 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 Maßnahmen, die Flüchtlinge dabei unterstüt-

zen, schneller in den Job zu finden und sich zu integrieren, beleuchtet. An-

knüpfend daran wird auf Initiativen und Projekte des Landes Sachsen-Anhalt 

verwiesen. Dies soll dennoch nur als Überblick dienen, da in den letzten Mo-

naten eine Vielzahl von Netzwerken mit unterschiedlichsten Meinungen und 

Interessen zum Thema Flüchtlingsintegration entstanden sind.  

Im darauffolgenden praxisorientierten Teil der Arbeit steht die Beschreibung 

der zwei Fallbeispiele hinsichtlich Aspekten der Beschäftigung von Flüchtlin-

gen im Vordergrund. Hierbei wird einerseits die jeweils gewählte For-

schungsmethode der quantitativen Forschung in Form eines Fragebogens 

näher erläutert, 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. Anknüpfend daran erfolgt eine Ana-

lyse beider Unternehmen bezüglich Unternehmensgröße, Branche, Anzahl 

und Art der beschäftigten Flüchtlinge sowie deren Erfolgsfaktoren und Prob-

leme. Auf den Grundlagen der vorangegangenen Kapitel werden Handlungs-

empfehlungen für die Unternehmen gegeben. In diesem Kapitel wird ver-

sucht, neue Wege in Form von Maßnahmen und Strategien für das Human 

Ressource Management zu benennen, die bei der Rekrutierung und Be-

schäftigung von Geflüchteten als essentiell erscheinen. Hierzu wird ein ver-

einfachtes Change Konzept für das befragte Unternehmen der Elektrobran-

che erstellt.  Abschließend 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 

Grundsätzlich ist der Forschungsstand aufgrund der Aktualität des Themas 

Flüchtlinge noch als nahezu nicht vorhanden zu bezeichnen. Für das Bun-

desland Sachsen-Anhalt stellen diesbezügliche Forschungsdaten einen mar-

ginalen Bereich dar, da die Thematik keine publizistische Resonanz aufweist 

und Wissenschaftler sich aktuell an den Flüchtlingszahlen in Westdeutsch-

land orientieren und diese für Analysezwecke nutzen. Da sich die Problema-

tik der Arbeit vorrangig auf die gestiegenen Flüchtlingszahlen ab dem Jahr 

2014 stützen soll und sich die geeignete Literatur in Form von Monografien 

hauptsächlich 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 gestützt. Den Hauptgegen-

stand der Recherchen bilden Studien und Broschüren des BAMF und der 

Bundesagentur für Arbeit. Insbesondere für das Bundesland Sachsen-Anhalt 

liegen kaum aktuelle Daten über die Zuwanderungen in 2014-2016 und vor 

allem kaum aussagekräftige Studien zum Thema Arbeitsmarktintegration von 

Flüchtlingen vor. Aufgrund des geringen Anteils an Menschen mit Migrations-

hintergrund, die in Sachsen-Anhalt leben, lassen sich die meisten statisti-

schen Daten nur für Gesamt-Ostdeutschland finden; eine Differenzierung auf 

die einzelnen Bundesländer erfolgt selten. Demnach liegen kaum und vor-

rangig nur von der Bundesagentur für Arbeit und dem Statistischen Landes-

amt Sachsen-Anhalts veröffentlichte repräsentative Daten für Sachsen-

Anhalt vor, die mit Einschränkungen analysiert werden können. Laut Mikro-

zensus werden Migranten unter dem Sammelbegriff „Menschen mit Migrati-

onshintergrund“ zusammengefasst. Somit werden u.a. Spätaussiedler, ein-

gebürgerte Ausländer und deren Kinder sowie Geflüchtete in den Statistiken 

nicht getrennt betrachtet. Ab der zweiten Jahreshälfte 2016 sollen laut Bun-

desagentur für Arbeit, Flüchtlinge, die bei der Arbeitsagentur als arbeitssu-

chend gemeldet sind oder sich in Integrationsmaßnahmen befinden, separat 

in den Statistiken aufgeführt werden. 5  Hinsichtlich der Untersuchung des 

Fachkräftebedarfes und der Zuwanderung sowie Integration in Sachsen-

Anhalt waren herausgegebene Materialien vom Statistikservice Ost der Bun-

                                            
5 

Vgl. BUNDESAGENTUR FÜR ARBEIT (2016a), S. 1.  
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desagentur für Arbeit, des Instituts für Arbeitsmarkt- und Berufsforschung und 

des Ministeriums für Arbeit, Soziales und Integration Sachsen-Anhalt eine 

wertvolle Hilfe für die Erstellung der Arbeit. Anzumerken ist, dass beispiels-

weise die Studie zum Thema Zuwanderung, Integration und Vielfalt in Sach-

sen-Anhalt herausgeben vom Ministerium für Gesundheit und Soziales des 

Landes Sachsen-Anhalt und der Integrationsbeauftragten der Landesregie-

rung (2008) einen Überblick über die Entwicklung und die Integrationsarbeit 

in Sachsen-Anhalt gibt. Nachteilig ist, dass sich die Studie auf einen Zeit-

raum von 2007-2009 bezieht.6  

Das Forschungszentrum Migration, Integration und Asyl des Bundesamtes 

für Migration und Flüchtlinge (2016) erforschte die Qualifikationsstruktur, Ar-

beitsmarktbeteiligung und Zukunftsorientierungen von anerkannten Flüchtlin-

gen. Einige wichtige Aspekte der Studie sind unteranderem, dass etwas 

mehr als ein Drittel der Flüchtlinge, vorrangig Männer, eine Erwerbstätigkeit 

aufgenommen haben und die Bleibeabsicht der 2805 befragten Personen 

stark ausgeprägt ist. Für die Befragung wurden anerkannte Flüchtlinge aus 

den Ländern 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.7  

Mit der vierten Ausgabe der BAMF Kurzanalyse untersuchten RICH und 

NESKE (2016) die Sozialstruktur, das Qualifikationsniveau und die Berufstä-

tigkeit von Asylantragsstellern. Die auf freiwilliger Basis entstandenen Daten 

wurden im Rahmen des Asylverfahrens erhoben und beziehen sich auf das 

erste Halbjahr 2016.  Die größte Gruppe der 250 000 Befragten stellen Syrier 

mit knapp 44 Prozent dar. Demnach sind die Ergebnisse auch stark von die-

ser Gruppe geprägt. In der Studie wird deutlich, dass 70 Prozent der Befrag-

ten junge Männer sind und die Mehrheit als höchsten Bildungsabschluss die 

Mittelschule angegeben hat. Ersichtlich wurde, dass in den Herkunftsländern 

vorrangig Tätigkeiten in der Landwirtschaft, dem Handwerk und dem Bauwe-

sen ausgeübt wurden, die als geringfügig qualifizierte Berufe charakterisiert 

werden können. Als Kritikpunkt ist anzumerken, dass die Daten aufgrund von 

                                            
6 

Vgl. MINISTERIUM GESUNDHEIT UND SOZIALES SACHSEN-ANHALT (2008), S. 7f. 
7 

Vgl. WORBS, S./BUND, E. (2016), S. 1f. 
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Selbstauskunft der Befragten entstanden sind und demnach keine Dokumen-

te oder Nachweise über Berufs- und Schulbildung vorliegen. Die Validität der 

Antworten kann somit nicht überprüft werden. Dennoch stellt die Kurzanalyse 

eine der aktuellsten und detailliertesten Studien in Bezug auf die soziodemo-

grafischen Merkmale von Geflüchteten dar.8 

GYO (2016) hat in seinem Buch den Zugang und die Herausforderungen der 

Beschäftigung von Flüchtlingen analysiert. Ziel seiner Untersuchung war es, 

auf die rechtlichen Barrieren in Bezug auf die Beschäftigung von Flüchtlingen 

einzugehen und das Zusammenwirken der Agentur für Arbeit und der Aus-

länderbehörde aufzuzeigen.9 

Das IAB, die Bundesagentur für Arbeit als auch die Bertelsmann Stiftung 

veröffentlichten einige Ergebnisse in Bezug auf die Arbeitsintegration von 

Flüchtlingen. Die Bundesagentur für Arbeit hat im Juni 2016 erste Ergebnisse 

der Arbeitsmarktstatistik von Drittstaatsangehörigen veröffentlicht. Bis Mai 

2016 war eine Differenzierung der Flüchtlinge in der Arbeitslosenstatistik 

nicht möglich. Unter Personen im Kontext von Fluchtmigration wurden nun 

Geflüchtete mit Aufenthaltsgestattung und -erlaubnis sowie Duldung gebün-

delt erfasst.  Mithilfe der Statistik kann eine Differenzierung der bei der Bun-

desagentur gemeldeten Flüchtlinge hinsichtlich soziodemografischer Merk-

male je Bundesland vorgenommen werden.  

BRÜCKER et. al. haben im Rahmen des IAB eine qualitative Befragung mit 

26 Experten und 126 Flüchtlingen im Zeitraum von November 2015 bis März 

2016 durchgeführt. Wichtige Punkte der Untersuchungen bestehen in der 

Analyse der Arbeitsmotivation, der Herkunft und der Fluchtgründe geflüchte-

ter Menschen.10 

THRÄNHART (2015) untersucht mithilfe der Bertelsmann Stiftung wie eine 

Integration auf dem Arbeitsmarkt für Flüchtlinge optimiert werden kann. 

Schwerpunkte stellen vor allem die Verkürzung der Wartezeiten im Asylver-

                                            
8 

Vgl. RICH, A.K./NESKE, M. (2016), S. 1ff.  
9 

Vgl. GYO (2016), S. 41. 
10 

Vgl. BRÜCKER, H.et. al (2016), S. 7ff. 
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fahren und eine konsequentere Integrationspolitik mit der Schaffung von Aus- 

und Weiterbildungsmöglichkeiten sowie guten Berufsperspektiven dar.11 

Anknüpfend an die genannten Studien und die verfügbare Literatur, welche 

überwiegend veraltet ist und die in der Arbeit zu untersuchende Problematik 

nur oberflächlich berücksichtigt, wird ersichtlich, dass neue Forschungsbe-

richte zum Thema unabdingbar sind. Auffällig ist, dass immer wieder Paralle-

len in der inhaltlichen Ausführung in der Literatur zu finden sind und die glei-

chen Titel und Autoren zitiert werden. Um neue Ergebnisse speziell für das 

Bundesland Sachsen-Anhalt zu generieren, wurde mithilfe der Handwerks-

kammer Halle der Kontakt zu Unternehmen hergestellt, die Erfahrungen mit 

der Einstellung von Flüchtlingen 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 Flüchtlingswelle im Jahr 

2015 bietet die Thematik eine kontroverse Diskussionsplattform, die oftmals 

auf mangelnde gesellschaftliche Kenntnisse zurückzuführen ist und auf Vor-

urteilen basiert. Daher ist es umso wichtiger, neue fundierte Erkenntnisse 

zum Thema Integration und Beschäftigung von Flüchtlingen zu gewinnen.

                                            
11 

Vgl. TRÄNHARDT, D. (2016), S. 2ff. 
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2. Überblick 

Für den Aufbau eines einheitlichen Grundverständnisses im Hinblick auf die 

Thematik Arbeitsmarktintegration und Beschäftigung von Flüchtlingen widmet 

sich das Kapitel zunächst der Erläuterung begrifflicher Grundlagen. Im An-

schluss daran, erfolgt eine Darstellung der aktuellen gesetzlichen Grundla-

gen zum Thema sowie den Beschäftigungsmöglichkeiten von Flüchtlingen je 

nach Aufenthaltsstatus. 

 

2.1 Definitionen   

Die vorliegende Arbeit wird sich vorrangig auf das Thema Beschäftigung von 

Flüchtlingen, geduldeten Flüchtlingen und Asylbewerbern stützen. Personen 

mit Migrationshintergrund werden nur erläutert und finden für die zu behan-

delnde Thematik keine besondere Berücksichtigung, da diese unter Umstän-

den bereits länger in Deutschland leben könnten und keine Akteure der aktu-

ellen Flüchtlingswelle 2015 darstellen. Ebenfalls werden abgelehnte 

Asylbewerber bei angebotenen Initiativen und Maßnahmen der Arbeits-

marktintegration nicht erfasst.  

 

2.1.1 Flüchtling 

Unter einem Flüchtling versteht sich eine Person, die „aus der begründeten 

Furcht vor Verfolgung wegen ihrer Rasse, Religion, Nationalität, Zugehörig-

keit zu einer bestimmten sozialen Gruppe oder wegen ihrer politischen Über-

zeugung sich außerhalb des Landes befindet, dessen Staatsangehörigkeit 

sie besitzt und den Schutz dieses Landes nicht in Anspruch nehmen kann 

oder wegen dieser Befürchtungen nicht in Anspruch nehmen will.12"  

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

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

                                            
12 

GFK, Art. 1A.  
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spruch nimmt, da der eigene Staat oder die zuständige Regierung diesen 

nicht mehr gewährleisten kann.13 

Das in Deutschland für die Thematik zuständige Bundesamt für Migration 

und Flüchtlinge (BAMF) ist für die Prüfung der obengenannten Bestimmun-

gen zuständig und entscheidet darüber, ob diese Personen für einen aner-

kannten Aufenthaltstitel als Flüchtling berechtigt sind.  

Eine weitere Form von Flüchtlingen können Kontingentflüchtlinge sein. Diese 

Personen stammen aus Krisenregionen und wurden mithilfe von Hilfsorgani-

sationen und -projekten nach Deutschland gebracht. Laut Artikel 23 des Auf-

enthaltsgesetzes kann für diese Personen unter Beachtung einiger Regula-

rien eine Aufenthaltserlaubnis ausgesprochen werden. Wichtigster Aspekt ist, 

dass Kontingentflüchtlinge von einem Anerkennungs- und Asylverfahren 

ausgeschlossen sind.14 

 

2.1.2 Migrant 

Aufgrund der Vielzahl an Definitionen zum Thema Migration wurde sich für 

die internationale Bezeichnung von Migranten laut UNESCO15 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. staatsangehörig sind.16  

In deutschen Erhebungen und Studien werden Migranten oftmals als Perso-

nen mit Migrationshintergrund bezeichnet.17 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 Ausländer und alle in Deutschland als Deutsche Ge-

                                            
13 

Vgl. AUMÜLLER, J. (2016), S. 11.  
14 

Vgl. BUNDESREGIERUNG, im Internet veröffentlicht, [18.09.2016]. 
15 

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

16 
Vgl. UNESCO (2016), veröffentlicht im Internet, [25.09.2016]. 

17 
Vgl. BAMF (2016a), veröffentlicht im Internet. [25.09.2016]. 
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borenen mit zumindest einem zugewanderten oder als Ausländer in Deutsch-

land geborenen Elternteil18“. 

 

2.1.3 Asylbewerber 

Als Asylbewerber werden Personen bezeichnet, die sich im Asylverfahren 

befinden.19  

Die Prüfung, ob eine Person asylberechtig ist, wird ebenfalls vom BAMF 

durchgeführt. Das Bundesamt entscheidet somit, ob diese Person den Status 

als Flüchtling oder Asylberechtigter erhält oder ein subsidiärer Schutzstatus 

ausgesprochen wird. Asyl beantragen können alle Menschen, die aufgrund 

politischer Verfolgung oder religiöser Ansichten ausgegrenzt und verfolgt 

werden.20  

Festzustellen ist, dass sich enge Parallelen zwischen Flüchtlingen und Asyl-

suchenden ergeben. Die Anforderungen an den Flüchtlingsstatus gemäß der 

Genfer Konvention sind jedoch geringer als die der Asylberechtigten. Erhal-

ten Personen weder die Anerkennung als Flüchtling noch als Asylberechtigter 

wird eine dritte Regelung, die Gewährung eines subsidiären Schutzes, in Be-

tracht gezogen. Sind Menschen in ihrem Heimatland einer erheblichen Ge-

fahr u.a. durch Folter oder Ankündigung des Todes ausgesetzt, so gilt für 

diese Personen ein Abschiebungsverbot.21  

Welche arbeitsrechtlichen Auswirkungen diese Entscheidungen des BAMF 

auf die Menschen haben, wird im Kapitel 2.5 näher beleuchtet. Aufgrund der 

politischen Brisanz des Themas und den daraus resultierenden wechselnden 

gesetzlichen Regelungen sind Änderungen vorbehalten. Um ein einheitliches 

Verständnis zu erhalten, wird in der vorliegenden Arbeit bei allen obenge-

nannten Personen, ausgenommen der Migranten, von Flüchtlingen gespro-

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

                                            
18 

STATISTISCHES BUNDESAMT (2011), S. 25. 
19 

Vgl. BMZ, veröffentlicht im Internet, [28.09.2016].  
20 

Vgl. BAMF (2016), veröffentlicht im Internet, [27.09.2016]. 
21 

Vgl. BMZ, veröffentlicht im Internet, [28.09.2016]. 
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kannten Flüchtlingen und Asylberechtigten gemacht werden, wird diese Vor-

gehensweise ebenfalls für die Arbeit übernommen.  

Statistiken der Agentur für Arbeit beinhalten ebenfalls keine gesonderten 

Anmerkungen zu anerkannten Flüchtlingen. Dort werden geduldete Auslän-

der, anerkannte Flüchtlinge, Asyl- und Schutzberechtigte, welche einen Be-

zug zum Arbeitsmarkt haben, als Personen im Kontext von Fluchtmigration 

dargestellt.22 

 

2.2 Integration 

Anerkannte Flüchtlinge, die im obengenannten Kapitel 2.1 erläutert wurden, 

haben Anspruch auf Integration, Teilhabe und Einbeziehung an und in der 

Gesellschaft. Bezugnehmend auf die Zuwanderung in Deutschland bedeutet 

dies, dass der Bevölkerung mit Migrationshintergrund ein Zugang zu allen 

Aktivitäten des gesellschaftlichen Lebens ermöglicht wird.23  Integration er-

streckt sich auf langfristige Sicht, soll die Eingliederung in eine Einheit ver-

deutlichen und ein gleichberechtigtes Zusammenleben gewährleisten.24 

Der Erfolg von Integrationsmaßnahmen ist abhängig von den politischen, 

kulturellen und sozialen Wertevorstellungen der Zuwanderer und deren Be-

reitschaft sich zu integrieren. Toleranz und Akzeptanz seitens der deutschen 

Bevölkerung als auch gesetzliche Grundlagen stellen ebenfalls die Basis für 

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 vollständige 

Assimilation der Person darstellen, in der Zuwanderer ihre Traditionen und 

Identitäten aufgeben müssen.25  

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

de Arbeit die wichtigste Form der Integration, die Arbeitsmarktintegration von 

                                            
22 

Vgl. BUNDESAGENTUR FÜR ARBEIT (2016b), S. 5. 
23 

Vgl. BUNDESLÄNDERBEAUFTRAGTE, veröffentlicht im Internet, [01.10.2016].  
24 

Vgl. BAMF (2016a), veröffentlicht im Internet, [25.09.2016]. 
25 

Vgl. GEISSLER, R./BUNDESZENTRALE FÜR POLITISCHE BILDUNG (2014), veröffent-
licht im Internet, [02.10.2016]. 
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Geflüchteten in Deutschland, näher erläutert. Unter Arbeitsmarktintegration 

versteht sich das Ziel, dass Flüchtlinge mithilfe von Integrationsmaßnahmen 

verglichen zur deutschen Bevölkerung annähernd kongruente Arbeitsmarkt-

ergebnisse erzielen. Arbeitsmarktintegration beschreibt somit einen langfris-

tigen Prozess der Eingliederung in den Arbeitsmarkt des Zuwanderungslan-

des und soll sicherstellen, dass jeder Flüchtling ein eigenständiges Leben 

ohne den Bezug von Sozialleistungen führen kann.26 

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 

ermöglichen. Erfolgsbestimmend sind hierbei drei Hauptfaktoren. Einerseits 

spielen die strukturellen Ausprägungen der Geflüchteten 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 Behörden, Unternehmen und 

Kommunen zur Verfügung gestellt werden und ihnen einen erleichterten Zu-

gang zum Arbeitsmarkt verschaffen. Letzter Faktor der Arbeitsmarkintegrati-

on ist die Beschaffenheit und Aufnahmefähigkeit des Arbeitsmarktes, zu dem 

der Geflüchtete Zugang erhalten will. Hierbei sind Aspekte hinsichtlich der 

Anzahl an offenen Stellen in der Region, Arbeitslosenzahl und Anzahl der 

Bewerber zu berücksichtigen.27 

 

Gemäß wissenschaftlicher Studien und Statistiken des IAB und der Bunde-

sagentur für Arbeit ist Deutschland aufgrund des demografischen Fachkräf-

temangels auf neuzugewanderte Arbeitskräfte angewiesen, die die Finanzie-

rung des Rentensystems erleichtern und der immer älter werdenden 

Bevölkerung entgegenwirken sollen.28  

Anzumerken ist, dass Arbeitsmarktintegration nicht mit der Thematik Be-

schäftigung gleichgesetzt werden kann. Im Nachfolgenden wird dementspre-

chend auf das Thema Beschäftigung eingegangen. Die Erläuterung der ein-

                                            
26 

Vgl. OECD (2005), S. 10. 
27 

Vgl. LINDENMEYER, H./ VON GLUTZ, B./ HÄUSLER, F./ KEHL, F. (2008), S. 3. 
28 

Vgl. RÖVEKAMP, M. (2016), veröffentlicht im Internet, [15.11.2016].  
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zelnen Beschäftigungsmöglichkeiten von Flüchtlingen und der Integrations-

maßnahmen erfolgt in Kapitel 2.5 bzw. im Kapitel 4.  

 

2.3 Beschäftigung 

Laut viertem Sozialgesetzbuch, versteht man unter Beschäftigung die nicht-

selbstständige Tätigkeit und somit die Anstellung einer Person in einem Ar-

beitsverhältnis.29  

Generell kann jeder arbeitsfähige Staatsangehörige der EU in Deutschland 

eine Beschäftigung aufnehmen. Flüchtlinge können je nach Aufenthaltsstatus 

für den deutschen Arbeitsmarkt zugelassen werden. Faktoren wie Kompe-

tenzen/ Sprachkenntnisse sind für eine erfolgreiche Beschäftigung unab-

dingbar. Festzuhalten ist, dass Personen aus den Nicht-EU-Ländern ein 

Asylverfahren durchlaufen müssen, um überhaupt eine Beschäftigung in 

Deutschland aufnehmen zu können. Dieser Prozess kann eine Zeitspanne 

von bis zu einem Jahr in Anspruch nehmen.30  

 

2.4 Asylverfahren und rechtliche Grundlagen    

Die grundlegende Voraussetzung für die Aufnahme einer Erwerbstätigkeit für 

geflüchtete Personen stellt die Vergabe des Aufenthaltstitels nach dem Auf-

enthaltsgesetzes (AufenthG) dar.31  

In Deutschland gibt es verschiedene Arten von Aufenthaltstiteln. Ausländer 

können 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 humanitären Gründen durch ein Asylverfahren erfolgen oder aufgrund 

                                            
29 

Vgl. SGB IV. 
30 

Vgl. BUNDESAGENTUR FÜR ARBEIT (2015a), S. 16ff.  
31 

Vgl. §1-11, AufenthG. 



2.4 Asylverfahren und rechtliche Grundlagen 

17 
 

eines Studiums, des Familiennachzugs sowie einer Erwerbstätigkeit erfol-

gen.32 

Die Niederlassungserlaubnis stellt ein dauerhaftes und uneingeschränktes 

Aufenthaltsrecht dar. In Bezug auf die Thematik Asylbewerber kann in der 

Regel die Niederlassungserlaubnis fünf Jahre nach der Erteilung der Aufent-

haltserlaubnis erteilt werden. In Ausnahmenfällen ist ein Übergang von der 

Aufenthaltserlaubnis in die Niederlassungserlaubnis bereits nach drei Jahren 

möglich. Die Voraussetzungen werden in der unten stehenden Tabelle in der 

Übersicht der vier Schutzformen erklärt.33  

Die Blaue Karte EU ist vorrangig für Hochschulabsolventen und Akademiker 

bestimmt, um einer Beschäftigung in der EU nachzugehen. Sie ist für die 

Dauer von 4 Jahren befristet. Es kann eine Verlängerung vorgenommen 

werden oder eine Umwandlung in eine Niederlassungserlaubnis erfolgen.34 

Unionsbürger und Staatsangehörige des europäischen Wirtschaftsraums 

genießen in der EU die Freizügigkeit und benötigen keine Aufenthaltserlaub-

nis. Aufgrund der in der Arbeit zu behandelnden Flüchtlingsthematik wird 

hierbei nicht weiter auf Visum, Daueraufenthalt-EG und Freizügigkeitsrechte 

eingegangen.35  

Mittels eines Asylverfahrens wird beim BAMF über den Asylantrag des Ge-

flüchteten entschieden. Anhand der nachfolgenden Grafik soll der Prozess 

des Asylverfahrens vereinfacht dargestellt werden. Aufgrund der Komplexität 

dieser Thematik und vor dem Hintergrund, dass sich die Arbeit nicht vorran-

gig auf die Analyse des rechtlichen Kontexts der deutschen Asylpolitik stüt-

zen soll, wird nur auf grundlegende Aspekte des Asylverfahrens eingegangen 

und auf die Erläuterung von Einzelfallprüfungen und Sonderregelungen so-

wie Härtefallregelungen verzichtet.  

                                            
32 

Vgl. § 3-19a, AufenthG. 
33 

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

34 
Vgl. AUSWÄRTIGES AMT (2016), veröffentlicht im Internet, [10.10.2016].  

35 
Vgl. EUROPÄISCHE KOMMISSION, veröffentlicht im Internet, [10.10.2016]. 
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Abb. 1: Asylverfahren des BAMF
36

 

 

Asylsuchende, die die deutsche Grenze überquert haben, treffen generell als 

erstes auf die Bundes- oder Landespolizei und werden zu einer Anlaufstelle 

geschickt, die oftmals auch die Außenstelle des BAMF auf dem Gelände be-

inhaltet. Hier erfolgt die erste Registrierung der Asylsuchenden anhand des 

EASY37-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 für Arbeit, der Auslandsbehörde und dem 

BAMF zur Verfügung.38 

Des Weiteren erfolgt die Zuteilung des Wohnortes mithilfe des Königsteiner 

Schlüssels auf die einzelnen Bundesländer. Der Königsteiner Schlüssel be-

zeichnet eine Quotenregelung, die jährlich von der Kommission des Bundes 

und der Länder festgelegt wird. Diese Regelung stellt sicher, dass eine faire 

und der Aufnahmekapazität des einzelnen Bundeslandes entsprechende Ver-

teilung erfolgt. Die registrierten Daten werden nun in das Ausländerzentralre-

gister (AZR) eingetragen und die Asylsuchenden erhalten einen ersten An-

                                            
36 

Eigene Darstellung in Anlehnung an: BAMF (2016c), S. 8-17. 
37 

Erstverteilung von Asylbegehrenden. 
38 

Vgl. INFORMATIONSVERBUND ASYL UND MIGRATION (2015a), S. 2f. 
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kunftsnachweis, das BüMA 39 - Dokument, welches zum Aufenthalt in 

Deutschland berechtigt und den Anspruch auf staatliche Unterstützungsleis-

tungen in Form eines monatlichen Geldbetrages und Sachleistungen sicher-

stellt.40  

Nachdem die Asylsuchenden auf die zuständigen Aufnahmeeinrichtungen 

der jeweiligen Bundesländer verteilt worden sind, erfolgt die persönliche An-

tragstellung in der Außenstelle des BAMF. Hierzu werden Dolmetscher benö-

tigt, um über Rechte und Pflichten im Asylverfahren aufzuklären. Die Asylsu-

chenden werden darüber hinaus erneut aufgefordert, ihre Identität 

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 möglicher-

weise ein anderer europäischer Staat für die Abwicklung des Asylverfahrens 

zuständig ist.41  

Erst nachdem der Asylantrag beim BAMF gestellt wurde, erhält der Asylsu-

chende eine Aufenthaltsgestattung, die an eine Residenzpflicht für mindes-

tens drei Monate gekoppelt ist. Diese gilt auch für Antragsteller, die mit hoher 

Wahrscheinlichkeit eine Genehmigung des Antrags erhalten werden.42  

Während der Prüfung des Asylantrags findet das Dublin-Verfahren Anwen-

dung. Hierbei handelt es sich um ein Verfahren zur Feststellung von Zustän-

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 überprüft und bearbeitet werden soll.43 

Kommt es zur Feststellung, dass der Asylsuchende zuvor in einem anderen 

europäischen Land registriert worden ist oder bereits Asyl beantragt hat, so 

veranlasst das BAMF die Überstellung an den zuständigen Mitgliedsstaat. 

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

                                            
39 

Bescheinigung über die Meldung als Asylsuchender. 
40 

Vgl. BAMF, veröffentlicht im Internet, [10.10.2016]. 
41 

Vgl. BAMF (2016c), S. 11. 
42 

Vgl. ebenda.  
43 

Vgl. BUNDESREGIERUNG (2015), im Internet veröffentlicht, [24.10.2016].  



2.4 Asylverfahren und rechtliche Grundlagen 

20 
 

in Deutschland abgelehnt und ein Dublinbescheid vom BAMF erlassen wer-

den. Dublinbescheide, die sich an den Mitgliedsstaat Griechenland richten, 

werden mittlerweile widerrufen, sodass das Zuständigkeitsrecht zurück an 

Deutschland übergeben wird. Erfolgt eine Überstellung des Asylsuchenden in 

den zuständigen Mitgliedsstaat nicht binnen sechs Monaten, so bleibt die 

Zuständigkeit im Asylverfahren ebenfalls bei Deutschland und ein neues 

Asylverfahren wird eingeleitet, sofern der Asylantragssteller auffindbar ist.44 

Nach dem Dublin-Verfahren erfolgt gewöhnlich die Anhörung des Antragstel-

lers über die Gründe und Ursachen der Flucht und die bestehende Bedro-

hung im Heimatland im Falle der Rückführung. In einigen Fällen geschieht 

dies bereits bei der Antragstellung. Das BAMF hat sich seit der Flüchtlings-

welle und dem daraus resultierenden Bearbeitungsstau zum Ziel gesetzt, 

Asylanträge mithilfe eines integrierten Flüchtlingssystems binnen 48 Stunden 

zu entscheiden. Somit sollen Antragsteller direkt in einem Ankunftszentrum 

registriert und angehört werden und die Entscheidung soll bei einfachen Fäl-

len, die keiner komplexen Bearbeitung oder dem Dublinbescheid unterliegen, 

innerhalb kurzer Zeit fallen. Durch die Bearbeitung schnell zu entscheidender 

Fälle sowie die Abwicklung der Anhörung durch die Außenstelle 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 für die Abschie-

bung innerhalb von 48 Stunden realisierbar sein.45 

Das BAMF hat vier Schutzformen als Entscheidungsgrundlage zur Wahl. Es 

ist darüber zu entscheiden, ob der Asylantragsteller die Anerkennung und 

somit die Asylberechtigung nach Art. 16 GG erhält, die Zuerkennung des Sta-

tus Flüchtling nach §3 AsylG eintritt, ein subsidiärer Schutzstatus nach § 4 

AsylG ausgesprochen wird oder ein Abschiebungsverbot nach § 60 V und VII 

AufenthG erfolgt.46 

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

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

                                            
44 

Vgl. INFORMATIONSBUND ASYL UND MIGRATION (2015b), S. 3.  
45 

Vgl. BAMF (2016c), S. 14ff. 
46 

Vgl. ebenda. 
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der Asylberechtigung nicht gewährleistet werden kann. Des Weiteren sind 

Antragsteller aus den Ländern Albanien, Ghana, Kosovo, Mazedonien, Bos-

nien-Herzegowina, Serbien, Senegal, Montenegro und aus den Mitgliedstaa-

ten der EU von einer geringen Bleibeperspektive gekennzeichnet. Geflüchte-

te aus Syrien und Eritrea sowie religiöse Minderheiten aus dem Irak haben 

demgegenüber eine hohe Bleibeperspektive und können den Asylstatus mit-

tels eines Schnellverfahrens beantragen. Festzuhalten ist außerdem, dass 

Geflüchtete aus den sicheren Herkunftsstaaten47 während des Asylverfah-

rens bis zur Entscheidung in der zuständigen Aufnahmeeinrichtung wohnen 

müssen und diese bis zur Ausreise im Falle der Ablehnung des Antrags 

ebenfalls nicht verlassen dürfen.48 

Im Nachfolgenden werden die rechtlichen Folgen der Entscheidung über den 

Asylstatus hinsichtlich Arbeitsmarktzugangsbeschränkungen, Familienzuzug 

und Dauer der Aufenthaltserklärung mithilfe einer Tabelle veranschaulicht. 

Diese Tabelle verdeutlicht, dass sich Parallelen zwischen den Aufenthaltsti-

teln Asylberechtigter und Flüchtling finden lassen. Beide Schutzformen bein-

halten eine Aufenthaltserlaubnis von drei Jahren und einen uneingeschränk-

ten Arbeitsmarktzugang. Des Weiteren ist der Nachzug von Ehegatten und 

Kindern gestattet, welcher bei den anderen beiden Schutzformen entfällt. 

Wird subsidiärer Schutz oder ein nationales Abschiebeverbot gewährt, so 

beschränkt sich die Erlaubnis zum Aufenthalt auf ein Jahr und eine Arbeits-

marktintegration kann nur in Form eines Beschäftigungsverhältnisses, wel-

ches der Zustimmung der Ausländerbehörde bedarf, erfolgen.49  

 

 

                                            
47 

Sichere Herkunftsstaaten beschreiben Länder, in denen keine staatliche Verfolgung 
herrscht und der Schutz vor Verfolgung aufgrund des im Land herrschenden demokrati-
schen Systems und der politischen Lage gewährleistet werden kann.  

48 
Vgl. BUNDESAMT FÜR MIGRATION UND FLÜCHTLINGE, veröffentlicht im Internet, 
[11.10.2016]. 

49 
Vgl. Kapitel 2.4, Tab.1, S. 22. 
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Kriterium 
Asyl- 

Berechtigter 

 Flücht-

ling 

Subsidiärer 

Schutz- 

status 

Abschiebungsverbot  

(national) 

Rechtliche  

Grundlage 

Art. 16a Abs. 

1 GG 

§3 Abs. 1 

AsylG 

§ 4 Abs. 1 

AsylG 

§ 60 Abs. 5 

 AufenthG 

  § 60 Abs. 7     Auf-

enthG 

Dauer der  

Aufenthaltserlaubnis 

 

 

3 Jahre 

1 Jahr 
 

(Verlängerung 

auf 2 Jahre  

möglich) 

1 Jahr 
 

(Verlängerung wieder-

holt 

möglich) 

Niederlassungs- 

erlaubnis 

 

Nach 3 bzw. 5 Jahren  
 

Voraussetzungen:  

erfolgreiche  

Integration, d.h. sicherer 

Lebensunterhalt durch  

Beschäftigung/ 

Erwerbstätigkeit und  

Vorhandensein von  

ausreichenden Sprach-

kenntnissen 

 

Nach 5 Jahren 

 

Voraussetzungen:  

erfolgreiche 

 Integration, d.h. sicherer  

Lebensunterhalt durch 

 Beschäftigung/ Erwerbstätigkeit und 

Vorhandensein von ausreichenden 

Sprachkenntnissen 

Arbeitsmarktzugang 

 

Unbeschränkt 

 

Beschränkt auf Beschäftigung  

Voraussetzung:  

Erlaubnis der  

Ausländerbehörde 

Familiennachzug 

 

Ja 

(Antrag muss 3 Monate nach 

Anerkennung des Status  

erfolgen) 

 

Nein 

 

Tab.  1: Die vier Schutzformen im Überblick
50

 

 

                                            
50 

Eigene Darstellung in Anlehnung an: BAMF (2016c), S. 15ff. 
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Im Fall der Ablehnung des Asylantrags können die Antragsteller Klage beim 

zuständigen Verwaltungsgericht des aktuellen Wohnsitzes erheben. Ableh-

nungen können einfacher Natur oder als offensichtlich unbegründet oder un-

zulässig deklariert werden. Legt der Antragsteller gegen einen einfachen Ab-

lehnungsbescheid Klage ein, so verschiebt sich die Frist der Rückführung um 

die Dauer des Klageverfahrens.51  

Eine Duldung und somit die vorrübergehende Aussetzung der Rückführung 

in das Heimatland findet Anwendung, wenn der Asylbewerber aus Gründen 

von schwerer Krankheit oder fehlender Reisedokumente nicht abgeschoben 

werden kann.52 Die Besonderheiten in Bezug auf das Ausüben einer Be-

schäftigung werden im nachfolgenden Abschnitt 2.5 erläutert.  

 

2.5 Beschäftigungsmöglichkeiten von Flüchtlingen  

Um auf die einzelnen Beschäftigungsmöglichkeiten von Flüchtlingen einzu-

gehen, sind vorab Begriffe wie die Vorrangprüfung und die Prüfung der Be-

schäftigungsbedingungen zu erläutern. Diese Begriffe finden in Bezug auf die 

Zulassung zum Arbeitsmarkt von Geduldeten und Asylbewerbern Anwen-

dung. Bei Flüchtlingen mit einem anerkannten Aufenthaltstitel und somit einer 

Aufenthaltsgenehmigung besteht demgegenüber uneingeschränkter Zugang 

zum Arbeitsmarkt. Geduldete53 und Asylbewerber54 mit Aufenthaltsgestattung 

müssen bei der Ausländerbehörde eine Arbeitserlaubnis für konkrete Be-

schäftigungsverhältnisse beantragen, die ebenfalls die Zustimmung der BA 

voraussetzt. In diesem Zusammenhang finden die Vorrangprüfung und die 

Prüfung der Arbeitsbedingungen Berücksichtigung.55 

Die Vorrangprüfung bezeichnet ein Verfahren, welches in den ersten 15 Mo-

naten des Aufenthalts von Geduldeten und Asylbewerbern Anwendung findet 

und untersucht, ob für die zu besetzende Stelle ein deutscher Staatsbürger, 

EU- Staatsbürger oder ein anerkannter Flüchtling zur Verfügung steht. Diese 

                                            
51 

Vgl. BAMF (2016c), S. 22. 
52 

Vgl. SCHMICKLER, B. (2015), veröffentlicht im Internet, [15.10.2016]. 
53 

Geduldete ab dem 1. Tag der Entscheidung. 
54 

Asylbewerber ab dem 4. Monat der Registrierung. 
55 

Vgl. CHARTA DER VIELFALT (2015), S. 15.  
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Prüfung wurde mit dem Inkrafttreten des neuen Integrationsgesetzes im Au-

gust 2016 für drei Jahre in vielen Bezirken der Arbeitsagenturen u.a. auch in 

Sachsen-Anhalt ausgesetzt.56 

Zusätzlich prüft die BA die Beschäftigungsbedingungen der zu besetzenden 

Stelle darauf, ob die Arbeitsbedingungen gleichwertig der deutschen Arbeit-

nehmer gestaltet sind.57 Nach einem vierjährigen Aufenthalt in Deutschland 

bedarf es keiner Zustimmung der BA mehr. Die Zustimmung der Ausländer-

behörde, die die Ausstellung der Arbeitserlaubnis veranlasst, bleibt jedoch 

immer bestehen.58   

Besonderheiten bestehen bei der Besetzung von Stellen, die Engpassberufe 

nach der Positivliste der BA59 beschreiben. Geduldete und Asylbewerber60 

aus sicheren Herkunftsländern und jene, die der Verpflichtung unterliegen, 

die  Aufnahmeeinrichtung auch nach der dreimonatigen Wartefrist nicht zu 

verlassen, dürfen in der Regel laut Gesetz nicht beschäftigt werden.61 

 

2.5.1 Praktika und arbeitsmarktpolitische Maßnahmen 

Für die Ausübung einer Hospitation, eines Schulpraktikums, einer betriebli-

chen Maßnahme zur Aktivierung und beruflichen Eingliederung sowie für alle 

ehrenamtlichen Tätigkeiten müssen Geduldete und Asylbewerber weder die 

Erlaubnis der Ausländerbehörde noch die Zustimmung der Bundesagentur 

für Arbeit einholen. Bei einem Praktikum, welches im Rahmen der Schul- und 

Berufsschulpflicht durchgeführt wird, besteht die Restriktion auf eine Dauer 

von maximal drei Monaten.62 Weitere Möglichkeit der Berufsorientierung ist 

die Maßnahme bei einem Arbeitgeber zur Aktivierung und beruflichen Ein-

gliederung, kurz MAG genannt, die dem Zweck der Feststellung und Über-

mittlung von fachlichen Kenntnissen dient und sich auf einen Zeitraum von 

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

                                            
56 

Vgl. BMAS (2016a), veröffentlicht im Internet, [20.10.2016].  
57 

Vgl. BMAS (2016b), veröffentlicht im Internet, [21.10.2016].  
58 

Vgl. BUNDESAGENTUR FÜR ARBEIT (2016c), S. 1. 
59 

Siehe Erläuterungen Kapitel 3.  
60 

Bei einer Antragsstellung auf Asyl nach dem 31.08.2015. 
61 

Vgl. BUNDESAGENTUR FÜR ARBEIT (2015b), S. 4. 
62 

Vgl. VOIGT, C. (2015), S. 1.  
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werden, bedarf aber keinerlei Zustimmung oder Prüfung. Anzumerken ist, 

dass es sich um eine unentgeltliche Maßnahme handelt, die keiner Arbeitser-

laubnis durch die Ausländerbehörde bedarf.63 Pflichtpraktika im Rahmen ei-

ner Ausbildung oder Studiums bedürfen keiner Zustimmung der BA. Es ist 

ratsam, die Ausländerbehörde über ein verpflichtendes Praktikum zu infor-

mieren, obwohl es sich laut BA um kein reines Beschäftigungsverhältnis 

handelt. Ein Anspruch auf Mindestlohn besteht ebenfalls auch bei einer Dau-

er von mehr als drei Monaten nicht.64 

Sollten sich Geduldete und Asylbewerber für ein Praktikum entscheiden, das 

im Rahmen eines Förderprogramms der EU durchgeführt wird, so muss die 

Zustimmung der BA eingeholt werden. In Hinblick auf das Einholen der Er-

laubnis der Ausländerbehörde findet hierbei die gleiche Regelung wie im Fal-

le eines Pflichtpraktikums Anwendung. Bewerber für ein Freiwilliges Soziales 

Jahr müssen nur die Zustimmung der Ausländerbehörde einholen.65 

Berufsorientierungspraktika und freiwillige Praktika von längerer Dauer als 

drei Monaten verlangen die Vergütung des Mindestlohns und die Zustim-

mung der BA. Die Erlaubnis der Ausländerbehörde ist unabhängig von der 

Dauer des Praktikums in jedem Fall einzuholen. Gleiches gilt bei freiwilligen, 

ausbildungsbegleitenden Praktika. Praktika, die der beruflichen Orientierung 

dienen, sowie ausbildungsbegleitende Praktika müssen sich in der Regel auf 

die Bildungsinhalte der (angestrebten) Ausbildung beziehen.66  

 

 

 

 

                                            
63 

Vgl. BUNDESAGENTUR FÜR ARBEIT (2015c), S.  8.  
64 

Vgl. BUNDESAGENTUR FÜR ARBEIT (2016c), S. 3ff. 
65 

Vgl. VOIGT, C. (2015), S. 2. 
66 

Vgl. DIHK (2016), S. 33f.  
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2.5.2 Einstiegsqualifizierung und Probebeschäftigung 

Eine Maßnahme, die insbesondere für 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 größtenteils auch Praxisphasen im 

Unternehmen und trägt zur Integration von Flüchtlingen durch gemeinsame 

Lernphasen mit anderen Auszubildenden des Unternehmens bei. Im Rahmen 

der EQ wird, sofern dies erforderlich ist, die Teilnahme an einen Deutschkurs 

geknüpft. Der Zeitraum einer EQ beläuft sich auf 6 bis 12 Monate und wird 

mit 231 Euro67 monatlich zum Gehalt und 116 Euro für Sozialversicherungs-

beiträge von der Arbeitsagentur bezuschusst. Zusätzliche Qualifizierungs-

maßnahmen können mit der EQ Plus erreicht werden, sofern Defizite und 

Nachholbedarf bezüglich Kompetenzen und Fähigkeiten bei Flüchtlingen 

festgestellt werden. Die EQ setzt die Erlaubnis der Ausländerbehörde voraus 

und muss bei der BA angemeldet werden, um u.a. die Bezuschussung der 

Fördermittel zu erhalten.68 

Eine Probebeschäftigung 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 zuständigen Ausländerbehörde. 

Die Vergütung erfolgt bei tariflich ungebundenen Unternehmen geringsten-

falls mit dem Mindestlohn.69 

 

 

 

                                            
67 

Stand 20.10.2016. 
68 

Vgl. SCHMETZER, O./ STOEWE, K (2016), S. 9ff.  
69 

Vgl. BUNDESAGENTUR FÜR ARBEIT (2016c), S. 5. 
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2.5.3 Ausbildung  

In Bezug auf die Durchführung einer Ausbildung liegen das Hauptaugenmerk 

und die Entscheidungsgrundlage auf der Art der Ausbildung. Betriebliche und 

duale Ausbildungsverhältnisse benötigen die Arbeitserlaubnis der Ausländer-

behörde für den konkreten Ausbildungsplatz im Unternehmen. Bei staatlich 

anerkannten Ausbildungsberufen besteht keine Verpflichtung für Geduldete 

und Asylbewerber eine Zustimmung bei der BA einzuholen. Geduldete kön-

nen mit der Ausbildung ab dem 1. Tag der Duldung beginnen. Asylbewerbern 

ist der Zugang zum Ausbildungsverhältnis nach einer Wartefrist von drei Mo-

naten gestattet. Bei schulischen Berufsausbildungen bestehen sowohl für 

anerkannte Flüchtlinge als auch für geduldete Personen sowie für Asylbe-

werber mit Aufenthaltsgestattung keine Arbeitsmarktzugangsbarrieren.70Des 

Weiteren gibt es Sonderregelungen für 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.71  
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Vgl. DIHK (2016), S. 26.  
71 

Vgl. IHK NÜRNBERG FÜR MITTELFRANKEN (2015), S. 2. 
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2.5.4 Beschäftigung und Zeitarbeit 

Geduldeten Personen und Personen mit Aufenthaltsgestattung können nach 

dreimonatigem Aufenthalt im Ermessen der Ausländerbehörde eine Arbeits-

erlaubnis erteilt bekommen. Des Weiteren muss die Zustimmung hinsichtlich 

der Beschäftigungsbedingungsprüfung der BA für die konkrete Stelle erfol-

gen. Die Zustimmungspflicht der Bundesagentur für Arbeit erlischt mit dem 

Aufenthalt in Deutschland nach vier Jahren.72 

Durch das Aussetzen der Vorrangprüfung in vielen Bezirken der Arbeitsagen-

turen ist es, sowohl für Personen mit Aufenthaltsgestattung als auch für Ge-

duldete nach drei Monaten möglich, eine Leiharbeit aufzunehmen. Die 15-

Monate-Regelung tritt demnach erst wieder in Kraft, wenn das momentan auf 

drei Jahre befristete Aussetzen der Vorrangprüfung aufgehoben werden soll-

te. Für anerkannte Flüchtlinge bestehen keinerlei Einschränkungen bei der 

Beschäftigung als Leiharbeiter. Da es sich bei der Anstellung auf Zeit um ei-

ne Beschäftigung laut SGB IV handelt, sind sowohl die Genehmigung bei der 

Ausländerbehörde als auch die Zustimmung der BA hinblickend auf die Prü-

fung der Arbeitsbedingungen einzuholen.73 

Anzumerken ist, dass eine vollumfängliche Übersicht aller Möglichkeiten der 

Beschäftigung inklusive der gesetzlichen Anforderungen aufgrund der Aktua-

lität der Thematik und Wechselhaftigkeit in der Flüchtlings- und Asylpolitik74 

nicht gegeben werden kann.  

                                            
72 

Vgl. DIHK (2016), S. 18f.  
73 

Vgl. BUNDESREGIERUNG (2016), veröffentlicht im Internet, [26.10.2016]. 
74 

Aktueller Stand: 25.10.2016. 
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3. Flüchtlinge als Chance für Sachsen-Anhalt 

Im folgenden Kapitel wird auf die Flüchtlingssituation 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 Flüchtlinge umgehen kann. Das 

Hauptproblem des Bundeslandes besteht in seiner demografischen Ent-

wicklung. Hierzu liegt der Fokus der Untersuchung auf dem sich langsam 

abzeichnenden Fachkräftemangel. Erste statistische Aufarbeitungen sollen 

hinsichtlich der soziodemografischen Merkmale von Flüchtlingen in Sach-

sen-Anhalt, im Zusammenhang der Reduzierung des Fachkräfteengpasses, 

Aufschluss geben. Mittels nachweisbarer Studien ist belegt, dass der größte 

Anteil an Asylsuchenden aus den Asylherkunftsländern Afghanistan, Eritrea, 

Irak, Iran, Nigeria, Pakistan, Somalia und Arabische Republik Syrien 

stammt, die in dieser Länderuntergliederung gleichermaßen in den Statisti-

ken der BA im Kapitel 3.4 Berücksichtigung 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 Kriegsflüchtlinge nach Deutschland 

kamen. Der Zuwachs von rund 12 Millionen Zuwanderern kam der Wirt-

schaft und dem Bevölkerungswachstum nach dem Krieg zugute. Als es wei-

terhin kaum erwerbsfähige Personen in Deutschland gab, wurden ab dem 

Jahr 1955 Arbeitskräfte vorrangig aus der Mittelmeerregion als Gastarbeiter 

angeworben und nach Deutschland geholt. 75  Ausländische Arbeitskräfte 

kamen u.a. aus der Türkei, Griechenland, Italien, Spanien, Marokko und 

Jugoslawien, um wirtschaftliche Engpässe in Zeiten des Aufschwungs aus-

zugleichen und Arbeiten, die deutsche Bürger zu tätigen nicht bereit waren, 

zu verrichten. Bei dieser Anwerbung wurde dennoch davon ausgegangen, 

                                            
75 

Vgl. SIPPEL, L. (2009), S. 2.  
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dass sich die Gastarbeiter nur temporär in Deutschland aufhielten und nach 

Ablauf des befristeten Arbeitsverhältnisses in ihre Herkunftsländer zurück-

kehren würden. 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 

ausländischen Zuwanderern in Deutschland ab. Probleme in der Verständi-

gung und in der schulischen Bildung der ausländischen Kinder, die nach 

Deutschland gekommen sind, wurden immer deutlicher. Eine effektive Ein-

gliederungspolitik blieb jedoch aus. Es wurde vorrangig Wert auf die Rück-

führung der Gastarbeiter in deren Herkunftsländer gelegt.76  

Deutschland hat sich daher bereits vor 50 Jahren mit der Thematik von Ge-

flüchteten und deren Integration beschäftigten müssen. 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 übertragen, welche diesbezüglich aller-

dings noch unerfahren waren.77 Im Jahr 1980 kam es zu einer erneuten 

großen Flüchtlingswelle, die durch den Militärputsch in der Türkei und der 

Verhängung des Kriegsrechts in Polen im Jahr 1981 ausgelöst wurde. In 

den 90er Jahren wurde dann über Gesetzesentwürfe hinsichtlich Einbürge-

rungserleichterungen und Gleichberechtigungen von Zugewanderten und 

Asylsuchenden debattiert.78  

Deutschland war demzufolge schon immer von Zuwanderung geprägt, den-

noch kam es politisch betrachtet nur schrittweise zum Aufbau einer Migrati-

onspolitik. Diskussionen innerhalb der Bevölkerung über die aktuelle Flücht-

lingssituation und die Behauptung, dass es in Deutschland in den 

vergangenen Jahren kaum Ausländer gegeben habe, sind somit inkonse-

quent. Die Thematik der Integration von Asylsuchenden und Zugewander-

ten wurde keineswegs flächendeckend in der Bevölkerung der damaligen 

Bundesrepublik thematisiert. Vor allem in Ostdeutschland werden Flüchtlin-
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Vgl. SEIFERT, W. (2012), veröffentlicht im Internet, [01.12.2016]. 
77 

Vgl. ebenda.  
78 

Vgl. BACH, C./ HOSPES, U. (2016), S. 96. 
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ge oftmals noch aufgrund der damaligen Gastarbeitertätigkeiten als Men-

schen mit niedrigem Bildungsstand, die minderwertige Arbeiten erledigen, 

assoziiert.  

Um in der aktuellen Flüchtlingskrise nicht dieselben Fehler in Bezug auf die 

Generation der Gastarbeiter zu machen, ist es umso wichtiger, ein langfris-

tiges Konzept für die Integration von Flüchtlingen in den Arbeitsmarkt aus-

zuarbeiten und umzusetzen. Bei den Gastarbeitern funktionierte zwar die 

Arbeitsmarktintegration, weil sie als Arbeitskräfte aus dem Ausland ange-

worben wurden, jedoch wurde der gesellschaftliche und kulturelle Integrati-

onsaspekt vernachlässigt. Die Vorrausetzungen sind somit nicht mit denen 

der aktuellen Flüchtlingskrise 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 gewährleisten.79 

Mithilfe eines langfristig angelegten Integrationskonzeptes kann den Ge-

flüchteten einerseits ein angenehmes und selbstbestimmtes Leben ermög-

licht, andererseits die deutsche Wirtschaft gefördert und bereichert und die 

Akzeptanz sowie Toleranz innerhalb der deutschen Bevölkerung verstärkt 

und ausgebaut werden.  
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Vgl. HONDL, K. (2015), veröffentlicht im Internet, [01.12.2016].  
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3.2 Arbeitsmarktanalyse Sachsen-Anhalt 

Der Arbeitsmarkt in Sachsen-Anhalt ist vorwiegend von KMU80 geprägt. Im 

Juni 2015 besteht die sachsen-anhaltinische Betriebsstruktur81 aus 57.288 

Betrieben, vorwiegend aus dem kleinen und mittelständischen Bereich, die 

mindestens einen sozialversicherungspflichtigen Mitarbeiter beschäftigen. 

Laut dem IAB- Betriebspanel82 stellen Kleinstbetriebe mit einer Beschäftig-

tenzahl von bis zu vier Beschäftigen, 45 Prozent der Betriebe in Sachsen-

Anhalt dar. 26 Prozent der Betriebe in Sachsen-Anhalt weisen eine Be-

triebsgröße von bis zu neun Mitarbeitern auf. Mittelständische Unternehmen 

mit einer Betriebsgröße ab 50 Beschäftigten stellen fünf Prozent der Be-

triebsstruktur dar, was ebenfalls in der untenstehenden Tabelle erkennbar 

ist. Hervorzuheben ist, dass es ein Prozent an großen Unternehmen mit 

einer Beschäftigtenzahl von mehr als 250 Mitarbeiter in Sachsen-Anhalt 

gibt. In Westdeutschland gibt es ebenfalls nur ein Prozent an Großbetrie-

ben, jedoch zeigen sich starke Unterschiede in der Beschäftigtenanzahl pro 

Betrieb. Demnach sind sachsen-anhaltinische Betriebe mit einer Beschäf-

tigtenanzahl von 474 Mitarbeitern pro Betrieb kleiner aufgestellt als west-

deutsche Großbetriebe mit durchschnittlich 652 Beschäftigten.83 

Eine effektive Arbeitsmarktintegration von allen erwerbsfähigen Personen 

stellt gerade in Ostdeutschland weiterhin ein herausforderndes Problem 

dar.  Gründe hierfür liegen darin, dass sich die neuen Bundesländer zwar 

wirtschaftlich und strukturell weiterentwickelt haben, aber verglichen zu 

Westdeutschland eine geringe regionale Konzentration von Bevölkerung, 

Unternehmen und Infrastruktur aufweisen. Weitere Faktoren sind eine un-

vorteilhafte Zusammenstellung der einzelnen Branchen an einem Standort 

                                            
80 

Einteilung der Betriebsgrößenklassen erfolgt nach der KMU-Definition der Europäischen 
Union vom 01.01.2005.  

81 
Laut Betriebspanel werden nur Betriebe gezählt, die mindestens einen sozialversiche-
rungspflichtigen Beschäftigten beschäftigen. Freiberufler, Gewerbetreibende (Einmann-
betriebe) sowie Stellen des öffentlichen Bereichs mit ausschließlich verbeamteten Mit-
arbeitern bleiben unberücksichtigt.  

82 
Jährlich durchgeführte Arbeitgeberbefragung des IAB. Für Querschnittsauswertungen in 
2015 liegen 964 Befragungen von sachsen-anhaltinischen Betrieben vor.  

83 
Vgl. MINISTERIUM FÜR ARBEIT, SOZIALES UND INTEGRATION SACHSEN-ANHALT 
(2015), S. 13. 
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und die für Sachsen-Anhalt charakteristische Unternehmensstruktur von 

besonders vielen Kleinst- und Kleinunternehmen. 84 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

Tab. 2: Betriebe und Beschäftigte nach Branchen und Betriebsgrößen 2015
85

 

 

Positiv anzusehen sind die Entwicklungen der Arbeitslosenquote und des 

Beschäftigungswachstums. Branchenspezifisch betrachtet zeigt sich, dass 

Sachsen-Anhalt im August 2016 einen Beschäftigungszuwachs um sechs 

Prozent gegenüber dem Vorjahr im Wirtschaftszweig Information und 

Kommunikation zu verzeichnen hatte. Im Sozialwesen und der Pflege kam 

es ebenfalls zu einem Anstieg der sozialversicherungspflichtigen Beschäfti-

gungen. Ein Rückgang erfolgte in der Erbringung von Finanz- und Versiche-

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

 

                                            
84 

Vgl. BUNDESAGENTUR FÜR ARBEIT REGIONALDIREKTION SACHSEN-
ANHALT/THÜRINGEN (2016), S. 7.  

85 
MINISTERIUM FÜR ARBEIT, SOZIALES UND INTEGRATION SACHSEN-ANHALT 
(2015), S. 13. 
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Insgesamt weist das Bundesland Sachsen-Anhalt eine Anzahl an sozialver-

sicherungspflichtigen Beschäftigten von 788.900 auf. 86  Die Anzahl an so-

zialversicherungspflichtigen und nicht sozialversicherungspflichtigen Arbeit-

nehmern beläuft sich im Jahr 2015 auf rund 900.000.87 Die Entwicklung der 

Beschäftigung verzeichnete im März 2016 Zuwächse in Halle (Saale) von 

2,4 Prozent im Vergleich zum Vorjahr 2015. Demgegenüber reduzierte sich 

die Anzahl an Beschäftigten im Altmarkkreis Salzwedel um 1,2 Prozent. Die 

Kreise Magdeburg, Saalekreis und Burgenlandkreis verzeichneten durch-

schnittlich einen Zuwachs um 1,5 Prozent.88 

 

 

 

 

Tab. 3: Sozialversicherungspflichtige Beschäftigte nach ausgewählten Kreisen
89

 

 

Kritisch ist der Anteil der Arbeitnehmerüberlassungen, welcher in Sachsen-

Anhalt über dem Durchschnitt Ostdeutschlands liegt. Hier wurde ein Stel-

lenzugang von 37 Prozent festgestellt 90 Ein überdurchschnittliches Wachs-
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Vgl. STATISTIK-SERVICE OST (2016), S. 5. 
87 

Vgl. MINISTERIUM FÜR ARBEIT, SOZIALES UND INTEGRATION SACHSEN-ANHALT 
(2015), S. 3. 

88 
Vgl. STATISTIK-SERVICE OST (2016), S. 5. 

89 
STATISTIK-SERVICE OST (2016), S. 5 

90 
Vgl. BUNDESAGENTUR FÜR ARBEIT REGIONALDIREKTION SACHSEN-
ANHALT/THÜRINGEN (2016), S. 19ff. 
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tum der sozialversicherungspflichtigen Beschäftigten zeigt sich in der Kon-

sumgüterproduktion der Lebensmittelbranche. Die Branche des verarbei-

tenden Gewerbes ist seit 2008 verglichen zu den anderen Bundesländern 

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 Verfügung 

gestellt.91 

Eine differenzierte Betrachtung zwischen der Beschäftigungs- und Wirt-

schaftsentwicklung lässt sich nur durch die einzelne Betrachtung der Kreise 

in Sachsen-Anhalt erreichen. Die Entwicklungen sind jeweils vom Standort, 

der Branchenzusammensetzung und regionalen Besonderheiten abhängig. 

Laut der Shift-Share-Analyse92 des IAB im Zeitraum von 2012 bis 2014 wird 

deutlich, dass die Entwicklung der Beschäftigung in den Kreisen von den 

Ergebnissen für Gesamt-Sachsen-Anhalt abweicht. Beispielsweise liegt es 

weniger am Standort und der Branchenstruktur, sondern eher an unterneh-

mensspezifischen Einflüssen, dass die Beschäftigung zu- bzw. abnimmt. Im 

Vergleich zum Bundesland kam es in den Städten Halle (Saale) und Mag-

deburg, aufgrund einer unvorteilhaften Zusammenstellung der Branchen am 

Standort, zu einer geringen Beschäftigungsentwicklung. Zusammenfassend 

lässt sich sagen, dass keine starken Zusammenhänge zwischen der Wirt-

schaftsentwicklung und einer Beschäftigungszunahme bzw. -abnahme er-

sichtlich sind. Demnach gibt es Landkreise wie den Kreis Stendal, der durch 

ein starkes Wirtschaftswachstum charakterisiert ist, zugleich aber einen 

Rückgang in der Beschäftigungsentwicklung verzeichnet. Der Bördekreis 

hingegen zeigt eine diametrale Entwicklung. 93 

In Bezug auf die Arbeitslosenquote lässt sich sagen, dass diese im Novem-

ber 2016 im Vergleich zum Vormonat auf den bisher niedrigsten Stand von 

8,6 Prozent gesunken ist.94 Im Oktober 2016 wurde erstmals eine Anzahl an 

                                            
91 

Vgl. MINISTERIUM FÜR ARBEIT, SOZIALES UND INTEGRATION (2015), S. 12. 
92 

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

93 
Vgl. FRITZSCHE, B./FUCHS, M./ORTH, A.K. (2016), S. 17ff.  

94 
Vgl. BUNDESAGENTUR FÜR ARBEIT, veröffentlicht im Internet, [19.12.2016]. 



3.2 Arbeitsmarktanalyse Sachsen-Anhalt 

36 
 

Arbeitslosen unter 100 000 erreicht. In den Kreisen Mansfeld Südharz (11,2 

Prozent) und Stendal (10,4 Prozent) gibt es die höchsten 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 Städte 

ein.95 Die niedrige Arbeitslosenquote trotz der erhöhten Einwanderung von 

Flüchtlingen in 2015 und 2016 kann dadurch begründet sein, dass sich der 

überwiegende Teil der geflüchteten Personen noch in Integrations- und 

Sprachkursen befindet oder an berufsvorbereitenden Maßnahmen teilnimmt 

und demnach nicht in der Statistik auftaucht.  

In der Statistik der Bundesagentur für Arbeit werden Flüchtlinge, die sich in 

Weiterbildungsmaßnahmen oder dem dreimonatigen Beschäftigungsverbot 

befinden, nicht als arbeitslos im Sinne von SGB III gewertet.96 

Anzumerken ist, dass es bei der Einteilung der Branchen und Wirtschafts-

zweige und den Erhebungszeiträumen zu Divergenzen innerhalb der ver-

schiedenen Datengrundlagen kommt. Die Bundesagentur für 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 für die 

Beschreibung des Arbeitsmarktes überwiegend auf diese beiden Daten-

quellen gestützt.  
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Vgl. STATISTIK-SERVICE OST (2016), S. 8ff. 
96 

Vgl. HARTMANN, M./REIMER, K. (2016), S. 5.  
 



3.3 Fachkräftemangel in Sachsen-Anhalt 

37 
 

3.3 Fachkräftemangel 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 älter werdenden Beschäftigten, erschweren die Stellen-

besetzung von Fachkräften. In 2016 nahmen die Beschäftigung und das 

Arbeitskräfteangebot zu, da aufgrund der Zuwanderung von Flüchtlingen 

eine höhere Anzahl an erwerbsfähigen 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 nächsten Jahren nicht vernachlässig werden. Einen 

Rückschluss auf die Auswirkungen der Flüchtlingswelle und die Integration 

von Flüchtlingen gelingt am besten mit der Analyse der Beschäftigungs- 

und Arbeitslosenquoten anstatt der absoluten Zahlen, denn diese berück-

sichtigen keine Änderungen im Angebot an Arbeitskräften und der Bevölke-

rung. Die nachhaltige  Arbeitsmarktintegration wird einen Zeitraum von min-

destens fünf Jahren in Anspruch nehmen, da die Überwindung von 

Sprachdifferenzen und Anerkennungsverfahren von Qualifikationen einige 

Zeit dauern wird.97  Im Nachfolgenden soll untersucht werden, ob es im 

Bundesland Sachsen-Anhalt einen flächendeckenden Fachkräftemangel 

gibt und inwieweit Personen im Kontext von Fluchtmigration diesen decken 

könnten.   

Zu untersuchen sind hierbei einige Hauptfaktoren, die zu einem Fachkräf-

temangel führen. Wie bereits beschrieben, spielt die demografische Ent-

wicklung eine ausschlaggebende Rolle. In Sachsen-Anhalt gibt es immer 

weniger junge erwerbsfähige Personen, die die aufgrund altersbedingter 

Austritte unbesetzten Stellen ausgleichen können. Weitere Ursachen liegen 

in der Betriebsgröße der Unternehmen und der Arbeitgeberattraktivität. 

KMU können Bewerbern oftmals nicht die Rahmenbedingungen bieten, die 

große Konzerne in Ballungsräumen und oftmals besseren Agglomerations-

räumen zu verzeichnen haben. Ein weiterer Aspekt, den es für Sachsen-

Anhalt zu untersuchen gilt, ist die Anzahl an Abwanderungen von erwerbs-
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Vgl. HARTMANN, M./REIMER, K. (2016), S. 3. 
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fähigen Personen (Wanderungssaldo) in andere Länder. Ferner spielt die 

Anzahl an Absolventen und Auszubildenden der einzelnen Wirtschaftszwei-

ge eine Rolle und ob in einzelnen Branchen zu wenig Fachkräfte für den 

Eintritt in die Beschäftigung ausgebildet worden sind.98  

Die Untersuchung bezüglich der Bevölkerungsentwicklung in Sachsen-

Anhalt zeigt seit 1990 einen Rückgang. 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 für die Region Dessau wird eine rapide Alterung der Bevölkerung 

bis zum Jahr 2025 prognostiziert. Im Jahr 2020 werden dann 34 Prozent 

der Bevölkerung in Dessau ein Alter von über 60 Jahren aufweisen. Vergli-

chen dazu, wird es in Halle und Magdeburg wirtschaftlich stabiler sein. Die 

Städte können aufgrund der Wirtschaftszweige der Chemieindustrie und 

des Maschinenbaus als auch durch den Hochschulstandort die Attraktivität 

für potentielle Erwerbstätige aufrechterhalten und den Mangel an Fachkräf-

ten aufgrund der steigenden Überalterung im Land ausgleichen.99 

Laut der sechsten Regionalprognose des statistischen Landesamts Sach-

sen-Anhalt wird die Bevölkerung 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 

Bevölkerung von 2.235.548 Menschen auf 2.245.470. Dies ist eine absolute 

Veränderung von 9.922 Personen in allen Altersgruppen. Ersichtlich ist, 

dass die Bevölkerung 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.100 
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Vgl. BIBB (2016), veröffentlicht im Internet, [01.12.2016]. 
99 

Vgl. KRÖHNERT; S./ VAN OLST, N./ KLINGHOLZ, R. (2005), S. 56. 
100 

Vgl. STATISTISCHES LANDESAMT SACHSEN-ANHALT (2016), S. 1.  
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Eine detaillierte Auflistung der Bevölkerungsentwicklung 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 Beschäftigten zeigt sich, dass Sachsen-

Anhalt mit 39 Prozent den größten Anteil an älteren Arbeitnehmern der Al-

tersgruppe 50 plus aufweist. Darüber hinaus gibt es im Bundesland die 

höchste Zunahme von Beschäftigten in der Altersgruppe über 50 Jahre ver-

glichen zu Ostdeutschland. In der Betrachtung der Branchen zeigt sich, 

dass vorrangig das Bauwesen und die öffentliche Verwaltung einen hohen 

Anteil von 51 Prozent an Arbeitnehmern im Alter von 50 bis 65 Jahren ver-

zeichnen.101  

Folgen der ständigen Abwanderung und der immer älter werdenden Bevöl-

kerung finden sich vor allem in der Beschäftigung und dem Arbeitskräftebe-

darf wieder. Aufgrund der prognostizierten geringen Anzahl an Leuten im 

erwerbsfähigen Alter und der geringen Geburtenrate, wird es höchstwahr-

scheinlich zu einer Verknappung an Arbeits- und Fachkräften kommen, ob-

wohl bis 2030 kaum oder keine neuen Arbeitsstätten und Stellen geschaffen 

werden. Einige Regionen, vor allem sechs Kreise Sachsen-Anhalts wie 

Dessau, Weißenfels, 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. Flüchtlinge, 

die vor allem 2015 den Wanderungssaldo in Deutschland beeinflusst ha-

ben, könnten dem Altern der Bevölkerung bundesweit entgegenwirken.102  

Erste Ergebnisse dazu liefert die Qualifikations- und Berufsfeldprojektion 

des Bundesinstituts für Berufsbildung und des Instituts für Arbeitsmarkt und 

Berufsforschung in der vierten Überarbeitungswelle. Das QuBe-Projekt be-

rücksichtigt Trends und dynamische Veränderungen der Wirtschaft wie u.a. 

die Flüchtlingswelle in 2015. Demnach sieht eine Bevölkerungsprognose 

mit der Einbeziehung von Geflüchteten für das Jahr 2016 bis 2035 in 
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Vgl. MINISTERIUM FÜR ARBEIT, SOZIALES UND INTEGRATION SACHSEN-ANHALT 
(2015): S. 53f.  

102 
Vgl. KRÖHNERT; S./ VAN OLST, N./ KLINGHOLZ, R. (2005), S. 56.  
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Deutschland wie folgt aus:103 Die Lebenserwartung von neugeborenen Jun-

gen beläuft sich im Jahr 2035 auf ein Durchschnittsalter von 82,1 Jahren. 

Bei Mädchen 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 Berücksichtigung geflüchteter 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 Berück-

sichtigung von Flüchtlingen würde sich ein Wanderungssaldo von circa 

470.000 Menschen ergeben. Bis zum Prognosejahr 2035 würde sich ein 

Rückgang auf die Zahl von 115.000 Personen belaufen. In Bezug auf die 

Thematik der Überalterung der Bevölkerung, welche nicht nur in Sachsen-

Anhalt von hoher Relevanz ist, sondern bundesweit als problematisch an-

gesehen wird, lässt sich festhalten, dass mithilfe der Projektion das Medi-

analter unter Berücksichtigung von Flüchtlingen sinken wird. So liege das 

durchschnittliche Alter von Männern bei 46,6 anstatt 47,0 Jahren ohne die 

Einbeziehung der Flüchtlinge in die Prognosen. Bei Frauen ergibt sich ein 

Medianalter von 48,8 Jahren verglichen zu 49,0 Jahren ohne Einbeziehung 

der Geflüchteten.104 

Leider liegen keine analogen Projektionen des IAB und des BIBB für das 

Bundesland Sachsen-Anhalt vor. Die sich abzeichnende Tendenz zu einer 

sich verjüngenden Bevölkerung durch die hinzukommenden Geflüchteten 

kann aber in einem gewissen Maße für das Bundesland übernommen wer-

den.  

Dass sich das Bundesland zumindest kurzfristig zu einem Zuwanderungs-

land entwickelt, zeigt der Wanderungssaldo von 24.500 Personen in 2015. 

Demgegenüber steht die Prognose, dass sich vorwiegend in den Landkrei-

sen Mansfelder Land (27 Prozent) und Salzlandkreis (34 Prozent) ein 

Rückgang der Bevölkerung ergebe. Unter Berücksichtigung der Zuwande-

rung von Geflüchteten würde sich für die Stadt Halle, welche bei der Be-

schreibung der Unternehmensbeispiele im fünften Kapitel im Fokus steht, 
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Vgl. MAIER, T./ ZIKA, G./WOLTER, M. et. al. (2016), S. 2.  
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Vgl. 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 erhöhte Zuwanderung über die nächsten Jahre 

prognostiziert wird.105  

Festzuhalten ist, dass Flüchtlinge den Bevölkerungsrückgang in Sachsen-

Anhalt nicht langfristig beheben können. Kurzfristig werden positive Ergeb-

nisse hinsichtlich der Beschäftigung und des Arbeitskräfteangebots ver-

zeichnet, da durch die Zuwanderung mehr erwerbsfähige Personen am Ar-

beitsmarkt in den Statistiken gezählt werden. Ein weiterer positiver Effekt 

zeigt sich in der Nachfrage nach Wohnungen und dem Bedarf an Lehrern 

und Erziehern im Bildungssystem, die für die Qualifizierung und Integration 

der Flüchtlinge benötigt werden. Widersprüchlich ist, dass für Sachsen-

Anhalt einerseits ein Anstieg des Arbeitskräftebedarfs durch die Flüchtlinge 

zu verzeichnen ist, dieser langfristig gesehen jedoch laut Prognosen sinkt 

und ein Mangel an Arbeitskräften bestehen würde. Um dem entgegenzuwir-

ken, ist es wichtig, Flüchtlinge in die Gesellschaft zu integrieren und vor 

allem durch Investitionen seitens der Regierung und der Unternehmen für 

die Engpassberufe in den Wirtschaftszweigen entsprechend zu qualifizie-

ren. Wichtigster Aspekt ist, dass die in Sachsen-Anhalt zugewiesene Flücht-

linge nicht in Ballungszentren anderer Bundesländer abwandern und somit 

die Bevölkerungsentwicklung Sachsen-Anhalts weiter negativ beeinflussen. 

Durch die Qualifizierung der Flüchtlinge, welche sich erfahrungsgemäß auf 

einen Zeitraum von fünf Jahren beläuft, kann dem Arbeitskräfteausfall auf-

grund hoher Renteneintrittszahlen in den nächsten Jahren bis 2030 teilwei-

se entgegengewirkt werden. Dem Bevölkerungsrückgang kann hingegen 

auch mit der Annahme, dass bis zum Jahr 2035 eine Geburtenrate von 1,8 

Prozent bei ausländischen Frauen und 1,5 bei deutschen Frauen vorausge-

setzt wird, nicht langfristig etwas entgegengesetzt werden.  

Laut der Arbeitsmarktstatistik der Agentur für Arbeit ist die Anzahl der ge-

meldeten Stellen106 in den letzten Jahren gestiegen. Im Jahr 2015 gab es 

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

                                            
105 

Vgl. FÖRTSCH, A. (2016), veröffentlicht im Internet, [27.12.2016]. 
106 

Bei gemeldeten Arbeitsstellen handelt es sich um sozialversicherungspflichtige oder 
geringfügige oder sonstige (z.B. Praktika) Stellen mit einer Beschäftigungsdauer von 
mehr als sieben Kalendertagen. 
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Prozent. Im Oktober 2016 gab es 4.978 Stellenzugänge. Der gleitende Jah-

resdurchschnittswert für 2016 beläuft sich auf 58.179 Stellenzugänge. Er-

kennbar ist, dass ebenfalls verglichen zum Jahr 2015 eine leichte Steige-

rung der Stellenzugänge zu verzeichnen ist. Der Bestand der gemeldeten 

Stellen beläuft 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 aussagekräftige Größe dar. Um die 

Bereitschaft der Unternehmen hinsichtlich neuer Einstellungen zuerkennen, 

ist die Veränderung von Stellenzugängen und -abgängen ein besserer Fak-

tor.107 Im November 2016 zeigt sich, dass die Stellenzugänge leicht abge-

nommen haben. Es wurden 4.390 Zugänge und 5.098 Abgänge registriert. 

In der kreisfreien Stadt Halle (Saale) kam es im November 2016 zu 527 

Stellenzugängen, was eine prozentuale Veränderung zum Vormonat von 

minus 20 Prozent darstellt. Demgegenüber stehen 608 Stellenabgänge.108 

Hierbei zeigt sich die Unbeständigkeit der Prognosen. Im Oktober Report 

wurde ein kontinuierlicher Stellenzugang für das Jahr 2016 prognostiziert. 

Im November 2016 hingegen wurde diese Prognose widerrufen. Der glei-

tende Jahresdurchschnitt wurde von den im Oktober kalkulierten 58.179 

Stellenzugängen auf 57.637109 Zugängen gesenkt.  

Bei der Differenzierung der Stellenzugänge nach Wirtschaftszweigen wird 

deutlich, dass der Mindestlohn, die Flüchtlingswelle als auch die für die 

Umsetzung der Flüchtlingsmaßnahmen benötigten Ressourcen, den Stel-

lenmarkt stark beeinflussten. Mit der Abschaffung des Vorrangprinzips 

könnte der erhöhte Bedarf an Stellen der Arbeitnehmerüberlassungen zu 

erklären sein. Stellen des Sicherheitsdienstes zur Bewachung von 

Asylankunftszentren und Stellen in der Verwaltung für die Bearbeitung von 

Asylanträgen sind im Jahr 2015 ebenfalls jeweils um 75 Prozent im Sicher-

heitsdienst und 19 Prozent in der Verwaltung stark gestiegen.110 

                                            
107 

Vgl. STATISTIK BUNDESAGENTUR FÜR ARBEIT (2016c), S. 3.  
108 

Vgl. STATISTIK BUNDESAGENTUR FÜR ARBEIT (2016a), S. 7.  
109 

Vgl. STATISTIK BUNDESAGENTUR FÜR ARBEIT (2016d), S. 5.  
110 

Vgl. BUNDESAGENTUR FÜR ARBEIT REGIONALDIREKTION SACHSEN-
ANHALT/THÜRINGEN (2016), S. 33. 
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Da ein Stellenzugang kein repräsentatives Indiz für einen Fachkräftemangel 

ist, sondern hohe Zugangszahlen auch für einen Aufschwung stehen kön-

nen, wird die Verweildauer der unbesetzten Stellen näher betrachtet. 

Die Vakanzzeit, die Zeit zwischen Besetzungstermin und der Abmeldung 

der bei der BA gemeldeten Stelle, betrug im Oktober 2016 durchschnittlich 

85 Tage.111 Im Vergleich dazu, lag die Vakanzzeit im Jahr 2005 nur bei 27 

Tagen, 2014 bereits bei 70 Tagen. Demnach ist ein deutlicher Anstieg über 

die Jahre erkennbar.112 Die geglättete113 Vakanzzeit, also der gleitende Jah-

resdurchschnitt, beträgt 81 Tage und ist im Vergleich zum Vorjahr um 7 Ta-

ge angestiegen. Von den 4.978 Zugängen waren im Oktober 42 Prozent als 

sofort zu besetzende Stellen deklariert. Eine Übersicht befindet sich im An-

hang auf der Seite VIII. Die Mehrheit der Stellen im Bestand ist sofort zu 

besetzen. Anzumerken ist, dass fast die Hälfte, 45,2 Prozent, aller Angebo-

te an Arbeitsstellen länger als drei Monate unbesetzt blieben. 31,5 Prozent 

der 4.929 Stellenabgänge im Oktober waren länger als drei Monate va-

kant.114  

Dies bedeutet, dass fast jede dritte Stelle über einen Zeitraum von mehr als 

drei Monaten unbesetzt war. Länger als sechs Monate vakant war im Okto-

ber 2016 knapp jede achte Stelle. Anzumerken ist, dass 95 Prozent der Zu-

gänge und der Stellen im Bestand sozialversicherungspflichtige Stellen dar-

stellen. Diese weisen zu 82 Prozent unbefristete Arbeitsverhältnisse 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 bezüglich 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. Für die Besetzung von Produktionsberufen ergibt 

sich für Sachsen-Anhalt im gleitenden Jahreszeitraum eine Vakanzzeit von 

                                            
111 

Vgl. STATISTIK BUNDESAGENTUR FÜR ARBEIT (2016b), S. 1ff. 
112 

Vgl. STAATSKANZLEI UND MINISTERIUM FÜR KULTUR SACHSEN-ANHALT, veröf-
fentlicht im Internet, [10.11.2016].  

113 
Bereinigt saisonale Schwankungen.  

114 
Vgl. STATISTIK BUNDESAGENTUR FÜR ARBEIT (2016c), S. 6.  
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105 Tagen. Die Besetzung von Stellen mit Spezialisten und Fachkräften 

nimmt in Sachsen-Anhalt eine Vakanzzeit von 86 Tagen in Anspruch. Ge-

ringqualifizierte Berufe u.a. Hilfstätigkeiten, haben eine abgeschlossene 

Vakanzzeit von 67 Tagen. Erkennbar ist, dass die Besetzung von Stellen 

der Arbeitnehmerüberlassungen 96 Tage Vakanzzeit in Anspruch nehmen 

und diese zum Vorjahreszeitraum um 14 Tage angestiegen ist.115 

Laut der Engpassanalyse der Bundesagentur für Arbeit für 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.116  

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

117
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Vgl. STATISTIK BUNDESAGENTUR FÜR ARBEIT (2016c), S. 8ff.  
116 

Vgl. BUNDESAGENTUR FÜR ARBEIT (2016b), S. 5. 
117 

STATISTIK BUNDESAGENTUR FÜR 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 länger als drei Mo-

nate vakant waren, ist ebenfalls verhältnismäßig ab 2010 gewachsen. In 

2011 gab es eine prozentuale Steigerung von 74 Prozent gegenüber 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.118  

Weiterer Indikator für einen bestehenden Fachkräftemangel ist die Nichtbe-

setzungsquote, die „den Anteil von unbesetzten Stellen zu allen angebote-

nen Fachkräftestellen119“ 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 diesbezüglich, 

dass ein Anstieg der Quote auch einen erhöhten Bedarf an Fachkräften wi-

derspiegelt. Speziell in kleinen Betrieben bleiben viele Stellen unbesetzt 

und das Verhältnis der vakanten Stellen zu den angebotenen Stellen ist 

größer als bei Großbetrieben.120  

Für die Besetzung von offenen Stellen wurden in Sachsen-Anhalt im Jahr 

2015 überwiegend Fachkräfte, mit einem Anteil von 75 Prozent zu 25 Pro-

zent für Helfertätigkeiten, eingestellt. In Westdeutschland fällt das Verhältnis 

55 Prozent für die Einstellung von Fachkräften zu 45 Prozent für einfache 

Tätigkeiten aus. 51 Prozent des gesamten Fachkräftebedarfs, welcher 

durch Erweiterung in Unternehmen oder ein altersbedingtes Ausscheiden 

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

                                            
118 

Vgl. Anhang 3, S. IX. 
119 

BUNDESAGENTUR FÜR ARBEIT REGIONALDIREKTION SACHSEN-
ANHALT/THÜRINGEN (2016), S. 33. 

120 
Vgl. MINISTERIUM FÜR 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.121 

Gemäß der im Juli 2016 erschienenen Engpassanalyse der Bundesagentur 

für Arbeit zeigt sich, dass besonders Spezialisten und Fachkräfte in zehn 

Mangelberufsfeldern gesucht werden. Unter diesen sind Berufe im Bereich 

Mechatronik, Energietechnik, Automatisierungstechnik und Elektrotechnik, 

in der Sanitär- 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 über dem Bundesdurchschnitt und es folgen weniger als 200 Ar-

beitslose auf 100 gemeldete Stellen.122 

Die in der Fachkräfteengpassanalyse aufgezeigten Branchen spiegeln 

ebenfalls die in der Positivliste der BA genannten Berufsfelder wieder. Die 

Liste dient als weiteres Mittel für Fachkräfte, zusätzlich zur Blauen Karte für 

Akademiker, eine qualifizierte Zuwanderung aus den Drittstaaten zu ge-

währleisten.123  

Im Chancenatlas wird überdies ersichtlich, dass besonders gute Chancen 

auf eine Übernahme 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.124 Dies ist besonders 

für die befragten Unternehmen der Elektrobranche und des Baugewerbes 

im Praxisteil der Arbeit erwähnenswert.  

Da es keine Kennzahl für die Messung eines Fachkräfteengpasses gibt, 

können nur die bereits untersuchten Indikatoren als Untersuchungsgegen-

stand für die Bewertung hinzugezogen werden. Grundsätzlich spielt auch 

die Unternehmensgröße eine Rolle. Kleine Betriebe besitzen weniger Res-

sourcen.  

                                            
121 

Vgl. MINISTERIUM FÜR ARBEIT, SOZIALES UND INTEGRATION SACHSEN-ANHALT 
(2015), S. 67ff.  

122 
Vgl. STATISTIK BUNDESAGENTUR FÜR ARBEIT (2016d), S. 6ff. 

123 
Vgl. BUNDESAGENTUR FÜR ARBEIT (2016d), S. 2f. 

124 
Vgl. BUNDESAGENTUR FÜR ARBEIT/ REGIONALDIREKTION SACHSEN-ANHALT-
THÜRINGEN (2015), S. 7.  
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Ob ein Unternehmen mit Besetzungsproblemen zu kämpfen hat, ist darüber 

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 für die vakante Stelle einige Zeit 

in Anspruch nimmt, sollte erst bei einer deutlich längeren Zeitspanne für die 

Besetzung von einem Fachkräfteengpass 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 länger als drei Monate vakant waren, über die Jahre 

angestiegen. Die Zahl der Arbeitslosen je 100 Stellen ist stetig gesunken 

und dieser Umstand deutet ebenfalls auf einen Arbeitskräfteengpass hin.  

Demgegenüber steht die Anzahl an Erwerbspersonen, die laut Prognosen 

in den nächsten Jahren durch die Flüchtlinge weiterhin steigen wird und 

flächendeckende Engpässe vermindern könnte. Zu beachten ist jedoch, 

dass es einen Zeitraum von circa zehn Jahren in Anspruch nehmen wird, 

bis Geflüchtete den Bildungsstand einer vergleichbaren in Deutschland le-

benden ausländischen Person mit Migrationshintergrund erreichen.   

Die Nachfrage, die derzeit an Arbeitskräften der öffentlichen Verwaltung und 

des Bauwesens für die Bereitstellung von Wohnungen im Rahmen des 

Flüchtlingsmanagements herrscht, wird in den nächsten Jahren bis 2030 

wieder zurückgehen. Eine verstärkte Nachfrage wird weiterhin im Bereich 

des Gesundheits- und Sozialwesens bestehen, da trotz der Verjüngung der 

Gesellschaft durch die Flüchtlinge weiterhin ältere Menschen die Demogra-

fie Sachsen-Anhalts bestimmen. 

Wäre ein eindeutiger flächendeckender Fachkräfteengpass vorhanden, so 

würden deutliche Veränderungen im Lohnniveau bei Engpassberufen zu 

erkennen sein. Laut Medien werden seit einigen Jahren beständig 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 Fachkräftemangel 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 für Ingenieursberufe mit sieben zu multiplizieren.125 

Umstritten ist darüber hinaus der Umstand, dass Unternehmen Arbeitneh-

mer u.a. aus dem europäischen Ausland anwerben, die vor allem von der 

Arbeitnehmerfreizügigkeit profitieren, um den Mangel an Arbeitskräften 

auszugleichen. In Engpassberufen, die laut der Positivliste deklariert sind, 

wäre dies zeitweise gerechtfertigt. Erfahrungen zeigen jedoch, dass diese 

Art der Rekrutierung eher zugunsten der Personalkosten im Betrieb genutzt 

wird.  Dennoch sollte die Überlegung 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-Effekt126 hätte nicht nur gravierende Folgen für die 

Stabilität des internationalen Arbeitsmarktes sondern auch für den deut-

schen Markt. Da es für Akademiker mit der Einführung der Blue Card leich-

ter geworden ist, Engpassberufe in Deutschland zu einem vergleichsweise 

günstigeren Gehaltsniveau auszuüben, u.a. im medizinischen Bereich, 

könnten deutsche Bewerber trotz Prüfung unter Umständen seltener für 

diese Stellen berücksichtigt werden.    

Zusammenfassend lässt sich sagen, dass es keinen flächendeckenden 

Mangel an Fachkräften gibt. In bestimmten Berufsfeldern herrscht punktuell 

ein Mangel, dem in den nächsten Jahren vorgebeugt werden muss. Dazu 

dienen u.a. der Chancenatlas der Ausbildungsberufe und die Positivliste der 

BA.  

Wenn dem sich ankündigenden Mangel an Fachkräften explizit für kleine 

und mittelständische Unternehmen nicht in den nächsten Jahren vorge-

beugt wird, kann die Existenz dieser Unternehmen bedroht sein. Hohe Kos-

ten für die Nichtbesetzung der Stellen und Überstunden zum Ausgleich der 

fehlenden Arbeitskraft für die Belegschaft, als auch ein schlechtes Arbeitge-

berimage und Betriebsklima sind einige nennenswerte Folgen. Zu berück-

sichtigen ist außerdem, dass Sachsen-Anhalt verhältnismäßig wenige 

                                            
125 

Vgl. BUNDESZENTRALE FÜR POLITISCHE BILDUNG (2014), veröffentlicht im Inter-
net, [20.11.2016]. 

126 
Bezeichnet einen Talentschwund. 
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Flüchtlinge im Land aufnimmt. Laut Königsteiner Schlüssel127 beläuft sich 

die Aufnahmequote von Geflüchteten auf 2,799 Prozent128. Dennoch ist die-

se Quote für die Arbeitsmarktintegration unter Berücksichtigung der wirt-

schaftlichen Lage und Infrastruktur des Bundeslandes keineswegs zu un-

terschätzen. 

 

3.4 Flüchtlingsanalyse 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 Geflüchtete registriert worden.129 Für das Bundesland Sachsen-

Anhalt liegen momentan kaum valide Daten vom BAMF vor. Für die Unter-

suchung hinsichtlich des Bildungsstandes, des Geschlechts und des Alters 

werden die Daten der Bundesagentur für Arbeit analysiert, welche ab Mitte 

2016 Flüchtlinge in der Arbeitsmarktstatistik berücksichtigen. Hierbei ist an-

zumerken, dass es sich in den Statistiken nicht um alle im Land registrierten 

Asylsuchenden handelt, sondern dass nur die Flüchtlinge, die bereits bei 

der Agentur gemeldet sind, Berücksichtigung finden. Geduldete Flüchtlinge 

und Asylbewerber, die sich noch in den Aufnahmeeinrichtungen befinden 

und/oder aus sicheren Herkunftsländern stammen, unterliegen einem drei-

monatigen Beschäftigungsverbot und erhalten Leistungen nach dem Asyl-

bewerbergesetz. Demzufolge sind sie bei der BA nicht als arbeitslos gemel-

det. Die Zahlen des Ausländerzentralregisters, des BAMF und der BA 

werden daher nicht äquivalent übereinstimmen.  

In Sachsen-Anhalt wurden im Jahr 2016 18.909 Erstanträge auf Asyl ge-

stellt. Im Jahr 2015 waren es 16.410 und 2014 waren es 5.978 Anträge.130 

In 2016 wurde die Quote des Königsteiner Schlüssels mit einem Prozent-

                                            
127 

Bedeutet Festsetzung des Anteils der Aufnahme nach Steuereinnahmen und Bevölke-
rungszahl des Bundeslandes. 

128 
Vgl. GEMEINSAME WIRTSCHAFTSKONFERENZ, S. 1. 

129 
Vgl. BUNDESZENTRALE FÜR POLITISCHE BILDUNG (2016), veröffentlicht im Inter-
net, [19.12.2016].  

130 
Vgl. BUNDESZENTRALE FÜR POLITISCHE BILDUNG (2016), im Internet veröffent-
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.131  

Die Zahlen des Ausländerzentralregisters 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 

Bundesländern nicht alle möglichen Herkunftsländer gemäß der deutsch-

landweiten Tendenz vertreten. Von Januar bis Juni 2016 waren 1.732 

Flüchtlinge freiwillig ausgereist. Abschiebungen fanden in dem Zeitraum in 

der Höhe von 562 Personen statt.132 

Von 193.224 Arbeitssuchenden im Bestand Dezember 2016, stellen 6,2 

Prozent Arbeitssuchende im Kontext von Fluchtmigration 133  dar. Absolut 

ergibt sich hiermit ein Wert von 11.999 Personen. Von den 103.076 Arbeits-

losen134 sind demzufolge 5.018 Arbeitslose im Kontext von Fluchtmigration 

aufgeführt. Da die Arbeitslosen eine Teilmenge der Arbeitssuchenden dar-

stellen, werden für die nachfolgende Analyse nur die Arbeitssuchenden im 

Kontext von Fluchtmigration berücksichtigt. Schlussfolgernd aus dieser Er-

kenntnis zeigt sich, dass sich 6.981 Flüchtlinge in arbeitsmarktpolitischen 

Maßnahmen befinden bzw. nicht arbeitsbereit sind oder ihnen die Ausübung 

einer Arbeit zum gegebenen Zeitpunkt nichtgestattet ist. Von den 11.999 

Arbeitsuchenden im Dezember sind 9.262 männlich und 2.737 weiblich. 

Demnach sind 77,2 Prozent der Personen im Kontext von Fluchtmigration 

männlich. Von den arbeitssuchenden Flüchtlingen stellen mit 36,2 Prozent 

Personen im Alter von 25 bis 35 Jahren die größte Gruppe dar. Die zweit-

größte Gruppe bilden mit 31,8 Prozent die 15 bis unter 25-Jährigen. Dem-

nach sind 68 Prozent der Personen im Kontext von Fluchtmigration jünger 

als 35 Jahre. Am kleinsten ist die Altersgruppe 55plus mit einem absoluten 

Wert von 408 Personen und 3,4 Prozent am gesamten Anteil der Flüchtlin-
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Vgl. GEMEINSAME WIRTSCHAFTSKONFERENZ, S. 1. 
132 

Vgl. LANDTAG SACHSEN-ANHALT (2016), S. 2ff.   
133 

Vgl. Kapitel 1.4, S. 12.  
134 

Als Arbeitslose werden Personen bezeichnet, die keine Beschäftigung haben, auf dem 
Arbeitsmarkt zur Verfügung stehen und sich keineswegs in einer arbeitsmarktpolitischen 
Maßnahme 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 Flüchtlinge lässt 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 Abschlüsse im deutschen Bildungssystem aner-

kannt werden, eine Position bzw. Ausbildung als Fachkraft einnehmen 

könnten.135  

Kritisch ist, dass in der Statistik der BA nicht die letzten Tätigkeiten 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 darüber zu treffen, ob die Personen 

im Kontext von Fluchtmigration den Fachkräfteengpass reduzieren könnten, 

da ebenfalls Angaben zu den ausgeübten Berufsfeldern in den Wirtschafts-

zweigen fehlen.  

Ersichtlich ist, dass die Mehrheit der Geflüchteten aufgrund ihres Anforde-

rungsniveaus Helfertätigkeiten ausüben können. Mit 60,4 Prozent bilden sie 

die größte Gruppe. 2.779 Personen können im Zielberuf als Fachkraft ein-

gesetzt werden. Nur 286 Personen, also gerademal 2,4 Prozent, streben 

den Zielberuf eines Experten an.136  

Im September 2016 waren von den 12.860 Jugendlichen, die den Vermitt-

lungsservice der Agentur für Arbeit in Anspruch genommen haben, 92 Per-

sonen im Kontext von Fluchtmigration, die eine Ausbildung absolvieren wol-

len und die nötige Qualifikation dafür aufgewiesen haben.137  

25,5 Prozent der Arbeitssuchenden im Alter von 15 bis unter 25 Jahren sind 

Geflüchtete. Von den 7.302 Arbeitslosen, die also sofort dem Arbeitsmarkt 

zur Verfügung stehen könnten, sind in dieser Altersgruppe 18,2 Prozent im 

Kontext von Fluchtmigration. Folglich wird in dieser Altersgruppe der größte 
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Vgl. Anhang 4, S. X. 
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Vgl. Anhang 4, S. X. 
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Vgl. Anhang 5, S. XI. 
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Anteil an Arbeitslosen bzw. Arbeitsuchenden verzeichnet. Demzufolge ist 

der relativ geringe Anteil an Bewerbern für Berufsausbildungen mit 92 Per-

sonen bzw. 0,7 Prozent in Relation zu den gesamten Bewerbern in Sach-

sen-Anhalt unverständlich. 138  Normalerweise käme es zu der Annahme, 

dass eine größere Anzahl an Bewerbern Interesse an einer Ausbildung hät-

te, da sich sehr viele Flüchtlinge im jungen Alter befinden. Gründe dafür 

könnten in einer mangelnden Beratung und der geringen Informationsver-

mittlung der Agenturen über Ausbildungsstellen für Geflüchtete liegen. Als 

problematisch könne auch die Bereitschaft der Unternehmen über die Ein-

stellung von Flüchtlingen 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 Männer wünschten in 2016 die individuelle Vermittlung in 

eine betriebliche oder außerbetriebliche Berufsausbildungsstelle in aner-

kannten Ausbildungsberufen. Davon blieben acht Männer 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.139 

Im Berichtsmonat September befanden sich demgegenüber 1.379 Flücht-

linge in arbeitsmarktpolitischen Maßnahmen. Darunter waren 1.378 Perso-

nen in Maßnahmen, die der Aktivierung und Eingliederung in den Beruf die-

nen. Von den 1.378 Geflüchteten 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 Maßnahmen sowie der Einstiegsqualifi-

zierung. Bezüglich der Daten ist jedoch anzumerken, dass nur 72 Prozent 
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der bundesweiten Träger Angaben zu den Maßnahmen gemacht haben und 

somit von einer Untererfassung ausgegangen werden kann.140 

In Bezug auf die im Praxisteil untersuchten Betriebe, ansässig in der Regi-

on Halle (Saale), lassen sich folgende Aussagen zu den erwerbsfähigen 

Leistungsberechtigten treffen. Als „erwerbsfähige Leistungsberechtigte 

(ELB) gelten gem. § 7 SGB II Personen, die das 15. Lebensjahr vollendet 

und die Altersgrenze nach § 7a SGB II noch nicht erreicht haben, erwerbs-

fähig sind, hilfebedürftig sind und ihren gewöhnlichen Aufenthalt in der Bun-

desrepublik Deutschland haben141“. In Sachsen-Anhalt wurden im Septem-

ber 2016, 10.510 ELB aus den Asylherkunftsländern 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-

sonen aus den Asylherkunftsländern. Anzumerken ist, dass Personen, die 

Leistungen nach dem Asylbewerbergesetz erhalten, speziell Asylbewerber, 

Geduldete und Familiennachzug, die einem Beschäftigungsverbot von 3 

Monaten unterliegen als erwerbsunfähig eingestuft werden. 25,5 Prozent 

aller erwerbsfähigen Leistungsberechtigten sind allein in der Stadt Halle 

(Saale) ansässig.142  

Zusammenfassend lässt sich sagen, dass in den Statistiken über Flüchtlin-

ge noch einige Optimierungen vorgenommen werden müssen, um Tenden-

zen im Bereich Arbeitsmarktintegration vorzunehmen. Da die statistische 

Aufbereitung erst im Juni 2016 begonnen hat, lassen sich bislang wenige 

Rückschlüsse 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 Flüchtlinge, junge Menschen sind, die mithilfe eines guten In-

tegrationskonzeptes den Weg in den Arbeitsmarkt finden können- sei es 

über eine Ausbildung oder den Direkteinstieg. Derzeit sind bereits einige 

Flüchtlinge in arbeitsmarktpolitischen Maßnahmen untergebracht u.a. in 

Praktika und der Einstiegsqualifizierung, was sich auch im vorgestellten 
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Vgl. Anhang 6, S. XII. 
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SERVICESTELLE SGB II/ BUNDESMINISTERIUM FÜR ARBEIT UND SOZIALES, 
veröffentlicht im Internet, [20.12.2016].  
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Vgl. STATISTIK BUNDESAGENTUR FÜR ARBEIT (2016e), Tab. 7. 
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Praxisbeispiel erkennen lässt und weiterhin ausbaufähig ist. Da in den Sta-

tistiken keine Berufsfelder auftauchen, lassen sich schwer Einschätzungen 

über den Fachkräftemangel in den Mangelberufen tätigen. Nachgewiesen 

ist, dass überwiegend junge Männer aus Syrien und Afghanistan einer Be-

schäftigung in den Mangelberufen im Bauwesen, der Elektrotechnik, Ener-

gietechnik und Klimatechnik nachgehen könnten. Die jungen Leute, die kei-

nen Bildungsabschluss vorweisen können und einen relativ großen Anteil 

an der gesamten Anzahl der Flüchtlinge ausmachen, müssen im Bildungs-

system stärker gefördert werden, um nicht in die Langzeitarbeitslosigkeit 

abzugleiten. Da in Sachsen-Anhalt in den nächsten Jahren überwiegend 

Experten und Fachkräfte benötigt werden, muss der Fokus vor allem auf 

Ausbildung und berufsaktivierenden Maßnahmen liegen. Die in der Arbeit 

aufgestellte Hypothese, dass Flüchtlinge den Fachkräftemangel in Sach-

sen-Anhalt beseitigen können, kann hiermit nur teilweise befürwortet wer-

den. Flüchtlinge können durch gute Konzepte zu Fachkräften ausgebildet 

werden, dennoch wird ein Großteil nur einfache Tätigkeiten ausüben. 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 Bevölkerungsent-

wicklung in Sachsen-Anhalt entgegengewirkt werden kann.  

Verzerrungen in den Statistiken zeigen sich bei dem Vergleich der Werte im 

Migrationsmonitor, in dem Ausländer aus den Asylherkunftsländern aufge-

führt sind und den monatlichen Statistiken der BA zum Thema Fluchtmigra-

tion. Im Bundesland können zum Stichtag 31.05.2016 nur 899 Personen 

aus den Asylherkunftsländern im Verhältnis zu 14.858 gemeldeten erwerbs-

fähigen Personen aus den nichteuropäischen Asylherkunftsländern eine 

sozialversicherungspflichtige Beschäftigung vorweisen. 143  Widersprüchlich 

sind die Angaben zum Ausbildungsmarkt im September. Dort stellen nur 75 

Personen aus den Asylherkunftsländern Bewerber auf eine Ausbildung 

dar.144 Hierbei liegt somit ebenfalls vermehrt der Interpretationsgehalt auf 
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Vgl. STATISTIK SERVICE NORD-OST/ STATISTIK BUNDESAGENTUR FÜR ARBEIT 
(2016), Tab. 1.  
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Vgl. STATISTIK SERVICE NORD-OST/ STATISTIK BUNDESAGENTUR FÜR ARBEIT 
(2016), Tab. 3. 
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der Tendenz und nicht auf den absoluten Zahlen. Diese Schwankungen tre-

ten aufgrund unterschiedlicher Erhebungsweisen und Zeiträume auf, u.a. 

Zählung der Personen im Kontext von Fluchtmigration gegenüber der Zäh-

lung von Personen aus den nichteuropäischen Asylherkunftsländern. Hier-

bei können auch Menschen, die schon längere Zeit in Deutschland leben 

und nicht in den letzten zwei Jahren aus dem Herkunftsland geflüchtet sind, 

gezählt werden.  

Anzumerken ist, dass die Integration von Flüchtlingen länger dauert und 

somit eine auf mittelfristige Sicht höhere Arbeitslosenquote mit sich bringen 

wird. Im April und Mai 2016 lag die Arbeitslosenquote bei Ausländern aus 

nichteuropäischen Asylherkunftsländern bei 75 Prozent.145Die absolute Zahl 

der Arbeitslosen und der Beschäftigung geben keine zuverlässigen Tenden-

zen wieder. Viele Flüchtlinge befinden sich noch in Integrationsmaßnahmen 

oder im Asylverfahren und werden daher nicht in der Statistik berücksichtigt. 

Arbeitslosenquoten und Beschäftigungsquoten beinhalten die Veränderun-

gen des Arbeitskräfteangebots und der Bevölkerung und sind somit zuver-

lässiger. Detaillierte Tendenzen können jedoch nach einem Jahr Flücht-

lingsmanagement immer noch nicht getroffen werden, da noch zu viele 

Asylanträge aus dem letzten Jahr unbearbeitet blieben und die Dunkelziffer 

der nicht registrierten Flüchtlinge nicht bekannt ist.  

 

3.5 Arbeitsmarktintegration von Flüchtlingen im ländlichen Raum  

Die Arbeitsmarktintegration von Flüchtlingen in ländlichen Regionen besitzt 

sowohl positive als auch negative Effekte. Sachsen-Anhalts Regionen kön-

nen vereinzelt dünn besiedelt sein. Die Zentralenaufnahmestationen des 

BAMF befinden sich kaum in städtischen Regionen. Die ZAST in Halber-

stadt befindet sich beispielsweise am Stadtrand der Stadt. Nach einem 

dreimonatigen Aufenthalt werden die Asylbewerber auf Unterkünfte in den 

Kommunen aufgeteilt und demnach auf ländliche, oftmals dünnbesiedelte 
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Vgl. STATISTIK SERVICE NORD-OST/ STATISTIK BUNDESAGENTUR FÜR ARBEIT 
(2016), Tab. 5. 



3.5 Arbeitsmarktintegration von Flüchtlingen im ländlichen Raum 

56 
 

Orte aufgeteilt.146 Die Vor- und Nachteile einer ländlichen Arbeitsmarktin-

tegration sollen mithilfe der selbsterstellten Übersicht verdeutlicht werden.   

Tab.  4: Vor- und Nachteile Arbeitsmarktintegration ländliche Regionen
147
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Vgl. AUSLANDSGESELLSCHAFT SACHSEN-ANHALT e. V (2015), S. 3f. 
147 

Eigene Darstellung in Anlehnung an: GOLDENBERG, O./SACKMANN, R. (2014), S. 
85ff.  

 

Vorteile 

 

Nachteile 

Bessere Integration durch verstärkten 

Kontakt mit Dorfbewohnern                   

(Anonymität der Stadt entfällt) 

Geringe Anzahl an Geflüchteten 

desselben Herkunftslandes 

Teilnahme am Vereinsleben und an der 

Dorfkultur 

Personalabteilungen der KMU        

weniger mit dem Thema vertraut 

Günstigere Mieten und Unterhaltskosten, 

Nutzung bestehender Immobilien 

Weniger Beratungsangebote und      

Therapiestellen 

Stärkeres Engagement der                    

Arbeitgeberverbände, um Fachkräfte im 

Unternehmen auszubilden und an die  

Region zu binden  

Fehlende Freizeitangebote 

Nachhaltigere Integration im                     

Unternehmen  (Bindung an AG vor allem 

im Mittelstand) 

Fehlende Mobilität, weniger             

Nahverkehrsangebote 

Individuellere Förderung von Flüchtlingen 

bei Bildungsträgern (weniger überfüllte 

Klassen) 

Isolation, fehlende soziale Netzwer-

ke, keine Rückzugsmöglichkeiten in 

die Anonymität 
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Umstritten sind auch die Meinungen zur Residenzpflicht, die Flüchtlinge 

über einen Zeitraum von drei Jahren an ein Bundesland binden sollen. Aus-

nahmen solle es nur für Flüchtlinge geben, die ein Studium oder ein Be-

schäftigungsverhältnis in einem anderen Bundesland annehmen. Konkrete 

Beschlüsse diesbezüglich blieben bislang in Sachsen-Anhalt aus. Ländliche 

unterbesiedelte Regionen würden zwar einerseits von dem Bevölkerungs-

anstieg profitieren, dennoch würden Flüchtlinge sich eher nach Arbeitsan-

geboten in Großstädten umsehen. Es darf nicht unberücksichtigt bleiben, 

dass die Auflagen der Residenzpflicht eine Einschränkung der freien Be-

stimmung der Personen darstellen.148 

Um die Unzufriedenheit der Flüchtlinge im ländlichem Raum einzuschrän-

ken, müssen Kommunen und Länder effektive Integrationskonzepte erstel-

len, die den Aufbau von sozialen Netzwerken begünstigen. Wie bereits in 

einigen deutschen Großstädten mit hohem Migrationsanteil erkennbar, führt 

ein zu hoher Anteil an Flüchtlingen in Ballungszentren zur Ghettobildung 

und Kriminalität. Zu beachten ist jedoch, dass Flüchtlinge es aus ihrer Hei-

mat gewöhnt 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 ländlichen Raum würde aber aufgrund der nicht vorhan-

denen Ghettos, den günstigen Mieten und der Möglichkeit, dass sich Lehrer 

bei den Sprachkursen intensiver auf einen geringen Anteil an Flüchtlingen 

konzentrieren können, besser verlaufen. Hierbei müsste aber beachtet wer-

den, dass in ländlichen Regionen keine großen Ansammlungen an Flücht-

lingen Zuflucht finden können, da Arbeitsplätze und Bildungsträger für die 

Durchführung von Integrationskursen nur im kleinen Maße verglichen zu 

Ballungszentren zur Verfügung stehen.  
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Vgl. AUMÜLLER, J. /GESEMANN, F. (2016), veröffentlicht im Internet, [05.01.2016].  
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Wissenschaftliche Studien gibt es leider noch nicht für das Bundesland. 

Dennoch lässt sich festhalten, dass die Integration in ländlichen Regionen 

besser funktioniere als in Großstädten, 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. 149
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Vgl. Anhang 8, S. XXX. 
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4. Herausforderungen für HR 

Mit der steigendenden Anzahl an Flüchtlingen und der Vielfältigkeit an ver-

schiedenen Kulturen, sind verstärkt neue Herausforderungen für 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 müssen, um langfristig am Markt bestehen zu können, Männer und 

Frauen, Mitarbeiter jeder Altersklassen sowie Mitarbeiter unterschiedlicher 

Kulturen und Herkunft, fördern und in die Arbeitswelt integrieren.150  

Welche Aspekte sowohl in großen als auch in kleinen und mittelständischen 

Unternehmen vor allem für die HR Abteilung zu beachten sind und was die 

Integration erschweren als auch erleichtern kann, wird im folgenden Kapitel 

erläutert.  

4.1. Diversity Management  

Unter Diversity Management versteht sich ein langfristiger Prozess, der zur 

Förderung individueller Vielfältigkeit in der Belegschaft beiträgt. Durch das 

Zusammenwirken der Geschäftsleitung und der HR Abteilung werden Maß-

nahmen zur Anerkennung und Wertschätzung von Unterschieden im Bereich 

Alter, Religion, Geschlecht, Ethnie, sexuelle Orientierung und physische Fä-

higkeiten entwickelt.151 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 Maßnahmen sich besonders für 

Flüchtlinge eignen. 

Die Durchführung von Diversity Maßnahmen hat weitreichende Vorteile ins-

besondere für große und mittelständische Unternehmen. Sie steigern den 

Umsatz, da ausländische Mitarbeiter neue Kundengruppen generieren. Allein 

in Deutschland hat jeder Fünfte einen Migrationshintergrund und somit eine 

hohe Kaufkraft. Eine Steigerung der Attraktivität der Arbeitgeber und des Un-

ternehmenserfolges wird mit der Beschäftigung von Migranten oder Flücht-
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Vgl. GERWING, S. (2015), S. 5f. 
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lingen beeinflusst, da diese neue Sprachkenntnisse und Know-How über de-

ren Herkunftsmärkte mitbringen.152 Dies führt zusätzlich dazu, dass Expansi-

onen und der internationale Marktzugang erleichtert werden. Das Arbeiten in 

heterogenen Teams fördert neue Ideen und Blickwinkel und bindet die Mitar-

beiter ans Unternehmen, weil sie sich toleriert und geschätzt fühlen. Gesell-

schaftliches und soziales Engagement wird von Kunden und der Öffentlich-

keit honoriert.153 

Da Deutschland dringend Fachkräfte benötigt und die Asylpolitik nicht die 

reguläre Einwanderung von Migranten ersetzen kann, sind Diversity Maß-

nahmen, die sowohl einer kurzfristigen, mittelfristigen als auch langfristigen 

Umsetzung bedürfen, in jedem Unternehmen unentbehrlich.154 Maßnahmen, 

die kurzfristig zu realisieren sind, sind u.a. die Überarbeitung von Stellenpro-

filen, die Veröffentlichung von Stellenanzeigen und Mediaauftritte in ver-

schiedenen Sprachen oder die Anpassung des Angebots des Kantinenes-

sens auf die Traditionen und Religionen ausländischer Mitarbeiter. 

Mittelfristig umsetzbar sind Veränderungen 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 Förderung von interkulturellen Trainings. Langfristig 

lassen sich Maßnahmen wie Audits und Evaluationen zum Thema Diversity 

durchführen. Personaler und Führungsebene müssen somit bei der Beschäf-

tigung und Integration von Flüchtlingen einen geeigneten Maßnahmenplan 

erstellen und entscheiden, welche kurzfristigen bis langfristigen Schritte für 

das Unternehmen realisierbar sind.155 

Mithilfe eines Fünf-Schritte-Plans, welcher aus den Phasen Zieldefinition, 

Ermittlung des Ist-Zustandes, Erarbeitung eines Konzeptes, Maßnah-

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 

überprüfen. Dabei stellt sich die Frage, wie Absatzmärkte und Kunden besser 
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erschlossen werden können.156 Im Rahmen der zweiten Phase wird die aktu-

elle Situation zum Thema Diversity im Unternehmen beleuchtet und mit den 

Zieldefinitionen verknüpft. Geeignete Instrumente sind hierfür Befragungen, 

die von der HR Abteilung durchgeführt und ausgewertet werden.157 

Auf den Ergebnissen aufbauend werden Konzepte und Maßnahmen ermittelt 

und in der vierten Phase wird ein Zeitplan für die Umsetzung erstellt. Wichtig 

ist, dass die Maßnahmenumsetzung in Teilschritten erfolgt und dass diese 

kontinuierlich dokumentiert werden. In der letzten Phase werden die Erfolge 

der Maßnahmen gemessen und eventuelle Kursänderungen vorgenom-

men.158 

 

4.2 Aspekte des Change Managements  

Die Einführung von Diversity Maßnahmen in Bezug auf die Integration von 

Flüchtlingen bedeutet für Unternehmen und deren Mitarbeiter Veränderung. 

Wie Mitarbeiter auf Veränderungen reagieren und welche Probleme in Bezug 

auf die Thematik „Integration von Flüchtlingen“ auftreten können, wird im 

Folgenden beschrieben.  

Der Begriff Veränderungsmanagement ist Bestandteil der Organisationsent-

wicklung und beschreibt eine Veränderung in einer Organisation in Form von 

neuen Strategien, Leitbildern, Strukturen und Abläufen, die mithilfe von Maß-

nahmen und Konzepten durchgeführt werden sollen.159 Aufgrund der Kom-

plexität des Themas „Change Management“ wird sich in der vorliegenden 

Arbeit hauptsächlich auf das Phasen-Modell der Veränderung nach Lewin 

beschränkt, 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 möchte die Mitarbeiter direkt 

in den Change Prozess einbeziehen und sie zu Beteiligten machen.160 Nach 

Lewin geht das Modell auf die Feldtheorie zurück und beschreibt die Wir-
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Vgl. STANGEL-MESEKE, M./SCHULTE, A. (2011), S. 373.  
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kungsweise von zwei Feldern im Unternehmen. Eine Kraft äußert sich im 

Sicherheitsbestreben und dem Bewahren des aktuellen Zustands in der Or-

ganisation. Die andere Kraft, welche die Veränderung begünstigt, wirkt somit 

gegensätzlich zu der Kraft, die dem Wandel entgegenwirkt. Damit der Chan-

ge Prozess gelingt, müssen die antreibenden Kräfte für eine Zeit lang über-

wiegen, bevor sie wieder mit den entgegenwirkenden Kräften ins Gleichge-

wicht kommen. Dies bedeutet, dass die Widerstände der Mitarbeiter 

verringert werden müssen (entgegenwirkende Kraft) und die veränderungs-

begünstigenden Kräfte z.B. neue Techniken und Konkurrenten bis zur Verste-

tigung der neuen Verhaltensmuster angetrieben werden müssen.161  

Die Beschreibung dieses klassischen Modells wurde gewählt, weil es gerade 

für Unternehmen, die wenig Erfahrung mit strukturierten Change Prozessen 

haben, verständlich ist und sich dieser Ansatz dementsprechend gut auf das 

Fallbeispiel des Unternehmens der Elektrobranche anwenden lässt. Das 

zweite Fallbeispiel aus dem Baugewerbe weist hingegen einige Diversity und 

Change Managementansätze auf, die als Anreiz für die Erstellung eines 

Konzeptes dienen können. Mit der Einstellung von Flüchtlingen werden neue 

Werte und die Akzeptanz von fremden Kulturen in der Belegschaft vorausge-

setzt. Das mittelständische 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 können.162  Demzufolge ist es notwendig, die gesamte Beleg-

schaft in Veränderungen einzubeziehen. Die flachen Hierarchieebenen, die 

für die Branche und die Größe des Unternehmens charakteristisch sind und 

die Arbeit in Gruppen fördern die Umsetzung eines Veränderungsprozesses 

mithilfe des gruppendynamischen Ansatzes nach Lewin.163 

In der ersten Phase, dem Unfreezing, wird die Veränderung an die Beleg-

schaft kommuniziert. Wichtig ist diesbezüglich, die Mitarbeiter von dem Wan-

del mittels einer tiefgreifenden fundierten Informationsbereitstellung zu über-

zeugen sowie die positiven Seiten und den Nutzen aufzuzeigen. In Bezug auf 
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Vgl. LAUER, T. (2010), S. 57.  
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Vgl. Anhang 8, S. XX-XIX. 
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Vgl. DOYE, T./EISELE, D. (2010), S. 279. 
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die Thematik „Arbeitsmarktintegration von Flüchtlingen“ im Praxisteil der Ar-

beit können hier der demografische Fachkräftemangel, welcher aufgrund der 

vorhandenen überwiegend älteren Belegschaft im untersuchten Unterneh-

men der Elektrobranche erkennbar ist, als auch die Steigerung der Arbeitge-

berattraktivität genannt werden. In dieser Phase werden Vor- und Nachteile 

mit den Mitarbeitern diskutiert und eventuell vorhandene Widerstände abge-

baut.164  

Im Rahmen der zweiten Phase, dem Moving, wird die geplante Veränderung 

umgesetzt. Dazu werden Workshops, Trainings, Leitbilder und Meetings ge-

nutzt, um alle Mitarbeiter in den Prozess einzubeziehen. Es ist essentiell, 

dass die Führungsebene hinter dem neuen Change Konzept steht und die-

ses auch für die Belegschaft verkörpert. In dieser Phase kommt es des Öfte-

ren zu Unsicherheiten seitens der Belegschaft, demnach müssen geeignete 

Maßnahmen und Informationen bereitgestellt werden, um den Prozess be-

hindernde Widerstände abzubauen. Bezogen auf das Fallbeispiel im fünften 

Kapitel bedeutet dies, dass Toleranz und Akzeptanz für beschäftigte Flücht-

linge seitens der Geschäftsführung und der Personalabteilung gelebt werden 

müssen und mithilfe interkultureller Trainings die Skepsis gegenüber auslän-

dischen Mitarbeitern abgebaut wird.165  

Die neuen Verhaltensweisen und Strategien werden in der letzten Phase, 

dem Refreezing, verfestigt. Da sowohl große Unternehmen als auch KMU 

vom ständigen Wandel und der Globalisierung gekennzeichnet sind, erfolgt 

diese Phase oft nur noch über einen kurzen Zeitraum bis der nächste Chan-

ge Prozess bevorsteht. Essentiell ist in dieser Phase die Schaffung einer 

neuen Routine, um die Rückkehr in alte Verhaltensmuster und Abläufe zu 

vermeiden. Die regelmäßige Evaluation der Maßnahmen erfolgt ebenfalls in 

dieser Phase.166  

Veränderungen im Unternehmen u.a. in Form von neuen Strategien, Prozes-

sen oder neuen Mitarbeiter, benötigen Zeit und stoßen oftmals auf Unsicher-

heiten und Widerstand bei der Belegschaft. Bei der Beschäftigung und In-
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Vgl. KOSTKA, C. (2016), S. 11f.   
165 

Vgl. ADAM, K. (2014), S. 6. 
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tegration von Flüchtlingen im Unternehmen spielen Werte wie Toleranz und 

Respekt eine Schlüsselrolle, die nur unter Einbeziehung der Mitarbeiter in 

den gesamten Change Prozess und mit der Schaffung einer Vertrauensbasis 

erzielt werden können. Die Angst vor fremden Menschen und Kulturen, die 

dem Menschen bereits im Kindesalter167 mitgegeben wird, kann eine Integra-

tion deutlich erschweren. Das Bundesland Sachsen-Anhalt, welches einen 

geringen Ausländeranteil aufweist und eher ländlich geprägt ist, hat bislang 

wenige Berührungspunkte mit Einwanderern gehabt.168 

Aus der Sichtweise der Mitarbeiter lassen sich vier Arten von Widerständen 

identifizieren. Ein unzufriedener Mitarbeiter kann Widerstände aktiv und pas-

siv sowohl verbal als auch nonverbal äußern. Eine aktive und verbale Form 

der Widerstandsäußerung wäre beispielsweise das Äußern von Widersprü-

chen, Gegenargumenten und Drohungen. Demgegenüber würde sich der 

passive Widerstand darin äußern, dass die Person anfängt zu schweigen, zu 

bagatellisieren und die Veränderungen ins Lächerliche zu ziehen oder ihnen 

auszuweichen. Passiver, nonverbaler Widerstand zeigt sich vor allem in der 

Lustlosigkeit, dem Fernbleiben von der Arbeit aufgrund vorgetäuschter 

Krankheit und der inneren Kündigung. Entstehen hingegen Gerüchte, eine 

Gruppenbildung von intriganten Mitarbeitern und Unruhe innerhalb des 

Teams, so deutet dies auf einen aktiven nonverbalen Widerstand hin.169 

Sehen Mitarbeiter den Veränderungsprozess als Bedrohung an beispielweise 

bei der Rekrutierung von Flüchtlingen, was u.a. Ängste in Form von Sicher-

heitsverlusten über den Arbeitsplatz, finanzielle Einbußen und Machtverluste 

hervorruft, so entsteht oftmals Panik innerhalb der Belegschaft. Erscheint 

eine Situation für den Menschen bedrohlich und kaum zu bewältigen, so 

greift unser Körper auf das sogenannte Notprogramm zurück, welches uns in 

der Evolution für 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 möglich, so 
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Kinder bekommen bereits früh von den Eltern gesagt, dass sie nicht mit fremden Men-
schen in Kontakt treten sollen, da dies gefährlich sei.  
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Vgl. BONGARTZ, K./STRIKKER, F. (2006), S. 19. 

169 
Vgl. BARTSCHER, T./STÖCKL, J. (2011), S. 168.  
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versucht er, gegen die Veränderung anzukämpfen. Erweist sich die Situation 

als ausweglos, beginnt ein Prozess der Resignation.170 

Auch der Gemütszustand der zu integrierenden Flüchtlinge im Unternehmen 

sollte keinesfalls unberücksichtigt bleiben. Diesbezüglich findet ebenfalls ein 

Modell Anwendung, welches von Richard Streich entwickelt wurde und sie-

ben Phasen der Veränderung umfasst. Kommen Flüchtlinge 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-

ßend folgt die Phase der Verneinung und Konfrontation. Hierbei ist es wich-

tig, die Mitarbeiter zu unterstützen und die ablehnende Haltung zu reduzieren 

um eine Einsicht und spätere 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.171 

Zusammenfassend lässt sich festhalten, dass Gründe für den Widerstand 

u.a. aufgrund eines Problems in der Kommunikation und der Verständlichkeit 

auftreten können, wenn Ziele und Fakten des Wandels nicht verständlich und 

ausreichend kommuniziert worden sind. Eine fehlende Anpassungsfähigkeit 

sowie die Skepsis über den Nutzen und die Glaubwürdigkeit der Verände-

rungsmaßnahmen stellen ebenfalls Faktoren für den Misserfolg eines Chan-

ge Prozesses dar. Anzumerken ist, dass es viele ähnliche Modelle gibt. Für 

die vorliegende Arbeit erscheint jedoch der Einblick in grundlegenden Aspek-

te des Change Managements ausreichend, da es kein Modell gibt, welches 

als beste Lösung charakterisiert werden kann und jedes Unternehmen unter-

schiedlich aufgebaut ist.  
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Vgl. KOSTKA, C. (2009), S. 11.  
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Vgl. WERTHER, S./JACOBS, C. (2014), S. 52. 
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4.3 Integrationsmaßnahmen für Flüchtlinge  

Mit der Flüchtlingskrise sind viele Projekte und Initiativen ins Leben gerufen 

worden. Das BAMF, die Bundesagentur für Arbeit und der Europäische Sozi-

alfond sowie das Ministerium für Arbeit und Soziales spielen dabei eine 

Schlüsselrolle, wenn es um die Finanzierung und Unterstützung dieser Pro-

jekte und Initiativen geht. Kritisch ist, dass aufgrund der Vielzahl von Hilfsan-

geboten der Überblick sowohl für Flüchtlinge als auch für Unternehmen 

schnell verloren gehen kann. Die Institutionen und privaten Träger sowohl die 

kirchlichen und kulturellen Einrichtungen verfolgen unterschiedliche Zielvor-

stellungen hinsichtlich der Integration von Geflüchteten. Demnach kann eine 

Integration aus verschiedenen Blickwinkeln angesehen werden und für eine 

Arbeitsmarktintegration sowohl fördernd als auch hindernd sein. Klare Leitli-

nien und Konzepte sowie die Vernetzung der Institutionen und Kommunen 

untereinander, können 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 näher beleuchtet. Darauf-

folgend erfolgt eine Auswahl der unterschiedlichen Initiativen, die sich in den 

Regionen Sachsen-Anhalts vorrangig im Saalekreis und der Stadt Halle 

(Saale)172 gebildet haben. Abschließend erfolgt die Erläuterung von Integrati-

onsmaßnahmen, die aus Unternehmenssicht den Flüchtlingen bei der Be-

schäftigung und Integration im Betrieb als auch dem Unternehmen bei der 

Rekrutierung behilflich sein können. Das Projekt Jobbrücke Plus ist eines der 

größten Projekte in Sachsen-Anhalt. Es wird für den Zeitraum von 2015 bis 

2019 durch den ESF und das Ministerium für Arbeit und Soziales gefördert.   
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Da beide Praxisbeispiele sind der Region Halle (Saale) ansässig ist.  
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Mithilfe der nachfolgenden Abbildung sollen die Ziele und Angebote des Pro-

jektes sowie dessen Erfolge verdeutlicht werden. 173  

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

Abb. 3: Übersicht Projekt Jobbrücke Plus174 

Das Projekt erhält Unterstützung von fünf Teilprojektträgern 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 Europäische Bildungswerk Magdeburg, der Internati-

onale Bund IB Mitte gGmbH für Bildung und soziale Dienste und die Euro-

schulen Sachsen-Anhalt.175 

Eine weitere Initiative Sachsen-Anhalts, auf die Unternehmen zurückgreifen 

können und sich Unterstützung zum Thema Arbeitsmarktintegration holen 

können, ist das IQ Netzwerk Sachsen-Anhalt. Das IQ Netzwerk ist ein bun-

desweites Förderprogramm, welches ebenfalls in den weiteren 16 Bundes-
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Vgl. AWO SPI, veröffentlicht im Internet, [12.11.2016]. 
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Eigene Darstellung in Anlehnung an: Jobbrücke Plus (2016), veröffentlicht im Internet, 
[10.11.2016]. 
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Vgl. AWO SPI, veröffentlicht im Internet, [12.11.2016]. 
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ländern 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 

Anerkennungsmöglichkeiten von Berufsabschlüssen. Für die verschiedenen 

Formen der Beratungen sind Servicestellen in Sachsen-Anhalt Nord und Süd 

eingerichtet worden. Des Weiteren wird in den Servicestellen die Qualifizie-

rung im Kontext des Anerkennungsgesetzes mit vier verschiedenen Modulen 

angeboten, die die Anerkennung von Berufsabschlüssen in Form von Qualifi-

zierungsmaßnahmen von reglementierten Berufen und dualen Berufen ent-

halten. Ferner werden Maßnahmen für Akademiker angeboten und Nachqua-

lifizierungen sowie Abschlussprüfungen durchgeführt.176 

Der letzte Schwerpunkt ist besonders für Organisationen und Unternehmen 

wichtig. Hierbei geht es um die Förderung und Unterstützung der Unterneh-

mung zum Thema Diversity Management. In den Beratungsstellen werden 

individuell auf das Unternehmen ausgerichtete Maßnahmen und Trainings 

zum Thema Antidiskriminierung und Diversity im Unternehmen angeboten.177 

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 IQ ein Zusammenschluss aus Un-

ternehmen und Personalverantwortlichen gebildet hat. Diese betriebliche 

Werkstatt zur Arbeits-Kultur-Integration beschäftigt sich mit den Problemen 

des Fachkräftemangels, der schnelleren Integration von Flüchtlingen und 

dem besseren Austausch mit Akteuren der Bundesagentur für Arbeit und den 

Ministerien. Das Zusammentreffen der Vertreter findet quartalsweise statt 

und hat bereits 26 Unternehmen als Mitwirkende akquirieren können.178 

Die Landesinitiative Fachkraft im Fokus ist für Unternehmen in Bezug auf die 

Rekrutierung von ausländischen Fachkräften eine nützliche Beratungsein-

richtung. In Sachsen-Anhalt befinden sich fünf Beratungsstellen in den Städ-

ten Magdeburg, Halle, Stendal, Halberstadt und Dessau, die Unternehmen 

und Flüchtlinge zu Fördermöglichkeiten und Qualifizierungsangeboten bera-
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Vgl. IQ NETZWERK SACHSEN-ANHALT, veröffentlicht im Internet, [20.11.2016].  
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Vgl. ebenda.  
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Vgl. IQ NETZWERK SACHSEN-ANHALT (2016), S. 2.  
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ten. Insbesondere wird mithilfe der Angebote der Landesinitiative kleinen und 

mittelständischen Unternehmen dabei geholfen, inwiefern Themen wie 

Diversity und Personalgewinnung von ausländischen Fachkräften besser in 

die Unternehmenskultur eingebunden werden können. Mithilfe der Landesini-

tiative können Unternehmen Beratungen zu Fördermöglichkeiten erhalten. 

Beispielsweise können für KMU solche Beratungen zur Organisationsent-

wicklung bis zu 80 Prozent gefördert werden. Mit der Stellen- und Fachkräf-

tebörse können Unternehmen Vakanzen kostenlos ausschreiben und/oder 

geeignete Fachkräfte finden.179 

Positiv ist, dass diese großen Initiativen oftmals vom Land Sachsen-Anhalt, 

dem BAMF, dem ESF und den Ministerien gefördert und finanziert werden. 

Kleine kommunale Einrichtungen können durch die Kooperationen als Teil-

projektträger und Partner mit diesen Initiativen Beratungsangebote auf regio-

naler Ebene für Flüchtlingen und Unternehmen anbieten. Somit entstehen 

Netzwerke und Kontakte mit Unternehmen und anderen Fördereinrichtungen 

innerhalb des Landes, die eine schnellere Integration von Flüchtlingen be-

günstigen. Des Weiteren wird das Know-How zum Thema Integration von 

Flüchtlingen stetig erweitert und kann untereinander durch den Erfahrungs-

austausch weitergegeben werden. 

Da es im Land Sachsen-Anhalt bisher mehr als 75 Projekte180 und Initiativen 

in den einzelnen Landkreisen gibt, wurde sich aufgrund dieser Komplexität 

nur auf einige vor allem für kleine und mittelständische Unternehmen rele-

vante Beratungsstellen gestützt. Anzumerken ist, dass sich viele Mitwirkende 

in den oben beschriebenen flächendeckenden Initiativen des Landes Sach-

sen-Anhalts entweder als Partner oder Teilprojektträger wiederfinden. Auf-

grund der Vielzahl an Partnern und Teilprojektträgern, die vereinzelt mehr-

mals in verschiedenen Initiativen mitwirken, ist es fragwürdig, ob die 

Übersichtlichkeit und effektive Arbeitsweise der zu behandelnden Themen 

noch gewährleistet werden kann. Somit ist zu vermuten, dass es schwer er-

sichtlich wird, welcher Projektträger für welche Bereiche in den einzelnen 
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Vgl. LANDESINITIATIVE FACHKRAFT IM FOKUS SACHSEN-ANHALT, veröffentlicht im 
Internet, [21.11.2016].  
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Vgl. MINISTERIUM FÜR ARBEIT UND SOZIALES (2015), [18.11.2016]. 
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Projekten zuständig ist. Die vorherrschende Unsicherheit, die seitens der 

Flüchtlinge und der Unternehmen besteht, die Flüchtlinge einstellen wollen 

und Hilfe von Beratungsstellen anfordern, ist somit als berechtigt anzusehen. 

Unternehmen müssen sich im Voraus gut über die einzelnen Aufgabenberei-

che der angebotenen Beratungsstellen informieren, um überhaupt erfolgrei-

che und zufriedenstellende Auskünfte zu erhalten. Demnach setzen Service-

stellen auch verstärkt 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 für Flüchtlinge 

nicht in verschiedenen Sprachen übersetzt sind. Auf der Internetseite des 

Projektes Jobbrücke Plus erfolgt keine Übersetzung in eine andere Spra-

che181. Die Inhalte des IQ Netzwerks sind im Internet in den Sprachen Eng-

lisch und Spanisch zu erhalten.182 Die Homepage Fachkraft im Fokus bietet 

neben der deutschen Version auch die englische Übersetzung an. Eine 

Übersetzung ins Arabische ist in Planung.183 Die Bundesagentur für Arbeit 

bietet für Asylbewerber spezielle Bereiche auf der Homepage in Französisch, 

Englisch und Arabisch an. Hierbei sollte verstärkt auf eine einheitliche Vorge-

hensweise in Bezug auf die Gestaltung der Webseiten insbesondere bei den 

Trägern, die durch die BA, den ESF und das BAMF gefördert 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 Internetpräsenz ist eine gewisse Transparenz 

der Projekte für die Öffentlichkeit erkennbar. 
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Vgl. JOBBRÜCKE PLUS, (2016), veröffentlicht im Internet, [10.11.2016]. 
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4.3.2 Projekte und Integrationsmaßnahmen in Halle und im Saalekreis 

Unterstützende 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 für Unternehmen Informationen und 

einen Leitfaden zur Verfügung, der über die gesetzlichen Vorschriften bei der 

Beschäftigung von Flüchtlingen informiert. Des Weiteren wurde ein vom 

Bundesministerium für wirtschaftliche Zusammenarbeit und Entwicklung fi-

nanziertes Pilotprojekt zusammen mit der HWK Halle im September 2015 

gestartet. Das Projekt dient der Vorbereitung von jungen Flüchtlingen 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 können sich die Teil-

nehmer im Bildungs- und Technologiezentrum der HWK Halle, Kenntnisse 

und Praktiken für eine Ausbildung im Baugewerbe aneignen.184 Das Projekt 

wird auch in 2016 weitergeführt und hatte bereits  im Mai 15 Teilnehmer.185 

Für Unternehmen u.a. aus der Industrie, dem Handel und dem Gastgewerbe 

bietet die IHK Halle-Dessau Informationen zum Thema Beschäftigungsmög-

lichkeiten von Flüchtlingen an und startete im März 2016 mit dem Projekt 

„Netzwerk Unternehmen integrieren Flüchtlinge“. Diese dreijährige Initiative 

wird vom Bundeswirtschaftsministerium gefördert und ist mithilfe des Deut-

schen Industrie- und Handelskammertages entstanden. Nach aktuellem 

Stand186 sind 1012 Unternehmen sowohl KMU als auch Konzerne im Netz-

werk engagiert. Mithilfe des Projektes können sich Unternehmen in den bun-

desweit organisierten Veranstaltungen und auf der Internetplattform gemein-

sam zum Thema Beschäftigung von Flüchtlinge austauschen, Kooperationen 

schließen, Tipps für die Einstellung und den Berufsalltag geben als auch 

rechtliche Fragen ansprechen und klären.187 Die IHK Halle- Dessau startete 

außerdem im Jahr 2015 Umfragen zum Thema Arbeitsmarktintegration in 

den Unternehmen im südlichen Sachsen-Anhalt, um den Bedarf an Fachkräf-
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Vgl. HANDWERKSKAMMER HALLE (2015), veröffentlicht im Internet, [10.06.2016].  
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Vgl. SCHUMANN, J. (2016), S. 1f.  
186 

Aktueller Stand vom 26.11.2016. 
187 
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im Internet, [18.11.2016].  



4.3 Integrationsmaßnahmen für Flüchtlinge 

72 
 

ten zu analysieren und die Bereitschaft der Unternehmen, die Flüchtlinge in 

Ausbildung und Arbeit bringen wollen, zu erforschen.188 

Zu rechtlichen Aspekten bei der Beschäftigung von Flüchtlingen informiert die 

IHK Halle gemeinsam mit der Agentur für Arbeit mittels Fachvorträgen. Eine 

Zusammenarbeit mit dem Landesnetzwerk der Migrationsorganisationen 

Sachsen-Anhalt e.V. ermöglicht, dass junge, aus dem Ausland geflüchtete 

Menschen bis zum Alter von 35 Jahren, Unterstützung bei der Ausbildungs-

suche erhalten und auf eine Ausbildung im deutschen System vorbereitet 

werden. Somit ist das Projekt MiiDU189 für Sachsen-Anhalt entstanden.190 

Anzumerken ist, dass die Beteiligung und die Erfolge der Projekte noch sehr 

schwach sind. Im Rahmen des MiiDU Projektes wurden 49 Teilnehmer191 

gefunden. Im Jobbrücke plus Projekt sind derzeit 164 Menschen in Arbeit, 

Praktika, Ausbildung oder in der Einstiegsqualifizierung. Zu berücksichtigen 

ist sicherlich, dass sich die Mehrheit der in 2015 und 2016 geflüchteten Men-

schen noch in Sprach- und Integrationskursen sowohl im Asylantragsverfah-

ren befindet und valide Aussagen über die Resonanz und Erfolgswahrschein-

lichkeit der Projekte erst ab 2017 getroffen werden können. 

 

4.3.3 Integrationsmaßnahmen aus Unternehmenssicht 

Die nachfolgende Übersicht zeigt eine kleine Auswahl an Integrationsmaß-

nahmen, die Unternehmen nutzen können, um Flüchtlinge besser in die Un-

ternehmensabläufe zu integrieren, den Einstieg ins Unternehmen zu erleich-

tern und das Thema ethnische Vielfalt in die Unternehmenskultur zu 

verankern. Die dargestellten Maßnahmen beziehen sich einerseits darauf, 

was mit bestehenden Mitarbeitern sowohl mit und ohne Migrationshinter-

grund im Unternehmen getan werden könnte, um eine Integration zu erleich-

tern und andererseits wie potentielle ausländische Bewerber auf das Unter-

nehmen vermehrt aufmerksam gemacht werden können und ihnen das 

                                            
188 

Vgl. IHK HALLE-DESSAU (2016), veröffentlicht im Internet, [25.11.2016], S. 1. 
189 

Bedeutet Migrant*Innen und duale Ausbildung.  
190 

Vgl. IHK HALLE-DESSAU, veröffentlicht im Internet, [26.11.2016].  
191 

Vgl. LAMSA e.V. (2016), S. 6.  
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Bewerbungs- und Auswahlverfahren erleichtert werden könnte. Des Weiteren 

enthält die Tabelle Maßnahmen, die Unternehmen für die allgemeine Integra-

tion in die Gesellschaft und in den Arbeitsmarkt unabhängig durchführen 

können. Anzumerken ist, dass es sich bei der Auswahl der Integrationsmaß-

nahmen sowohl um Maßnahmen für KMU als auch für große Unternehmen 

handelt. Für die Umsetzung der dargestellten Maßnahmen muss somit eine 

Abwägung erfolgen, welche Maßnahmen hinsichtlich verfügbarer Ressour-

cen, Unternehmensgröße und Budget als realisierbar erscheinen. Kurzfristig 

umzusetzende Integrationsmaßnahmen beziehen sich auf einen Umset-

zungszeitraum von zwei bis sechs Monaten. Die Maßnahmen, die eine mit-

telfristige Umsetzung und Planung voraussetzen, erstrecken sich auf einen 

Zeitraum von sechs Monaten bis zu einem Jahr. Eine Durchführung von 

Maßnahmen, die länger als ein Jahr in Anspruch nehmen, wird als langfristig 

umzusetzende Maßnahmen bezeichnet.192  

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) gemäß der klassischen Vorgehensweise u.a. bei Zieldefinitionen wur-

de bewusst gewählt.193  Die in der Arbeit beschriebenen Unternehmen, die zu 

den rund 98 Prozent der KMU in Sachsen-Anhalt gehören,194 benötigen we-

niger Zeit für die Umsetzung aufgrund flacher Hierarchieebenen und der ge-

ringeren Anzahl an formellen Standardprozessen. Des Weiteren orientieren 

sich die Maßnahmen an Change Managementkonzepte, die ebenfalls kürze-

re Zeitspannen veranschlagen.195  

 

 

 

 

                                            
192 

Vgl. DIE BEAUFTRAGTE DER BUNDESREGIERUNG FÜR MIGRATION, FLUECHT-
LINGE UND INTEGRATION, veröffentlicht im Internet, [25.11.2016], S. 4. 

193 
Vgl. HEINEN, E. (2013), S. 119f.  

194 
Vgl. GAUSELMANN, K. (2014), veröffentlicht im Internet, [26.11.2016].  

195 
Vgl. DIE BEAUFTRAGTE DER BUNDESREGIERUNG FÜER MIGRATION, FLUECHT-
LINGE UND INTEGRATION, veröffentlicht im Internet, [25.11.2016], S. 4. 
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Kurzfristig 

 umzusetzende 

Maßnahmen 

Mittelfristig  

umzusetzende 

Maßnahmen 

Langfristig  

umzusetzende 

Maßnahmen 

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 Flüchtlingsintegration 

Entwicklung einer 

Rekrutierungsstrategie für 

 potentielle ausländische       

Mitarbeiter  

Ausbau Essensangebot in 

Kantine  

Diversity in das 

Unternehmensleitbild verankern 
Schaffung zusätzlicher Stellen  

Veröffentlichung der  

Stellenanzeigen in 

verschiedenen Sprachen  

Buddy-Programme,  

Einarbeitungsplan, Mentor als  

Ansprechpartner  

Langfristige 

Kooperationen mit 

Anerkennungs- und 

Qualifizierungsstellen 

Einbindung in  

außerbetriebliche  

Aktivitäten   

Schülerpraktikanten anwerben 

Anpassung der 

 Einstellungs- und 

Auswahlprozesse 

Networking mit anderen 

Unternehmen und  

Projektträgern  

Respektieren von kulturspezifi-

schen Feiertagen z.B.  

Fasten im Ramadan 

Aufbau einer ethnisch 

vielseitigen HR Abteilung 

 Teambuildingevents 

Interkulturelle Trainings für die 

HR Abteilung 

  Sensibilisierung  

 

 
Sprachtrainings, interkulturelle 

Workshops 
 

 

Ein wichtiger Punkt bei der Integration von Flüchtlingen in das Unternehmen, 

ist die Sensibilisierung der Belegschaft für das Thema ethnische Diversität. 

Dies kann durch Workshops und interkulturelle Trainings erfolgen oder durch 

Firmennewsletter intern kommuniziert werden. Sollte bisher das Thema 

                                            
196 

Eigene Darstellung in Anlehnung an Kapitel 4.  

Tab.  5: Überblick Integrationsmaßnahmen
196
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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 

Integrationsmaßnahmen, die neuen ausländischen Mitarbeitern den Einstieg 

ins Unternehmen erleichtern, sind ein gut strukturierter Einarbeitungsplan 

und sogenannte Buddy- und Mentorenprogramme, die den Neuankömmlin-

gen einen Ansprechpartner an die Seite stellen. Beschäftigte Flüchtlinge 

können durch die Teilnahme an außerbetrieblichen Aktivitäten die Kultur ken-

nenlernen, ein Commitment zum Unternehmen aufbauen und die deutschen 

Sprachkenntnisse außerhalb der Arbeit in einer entspannten Atmosphäre 

ausbauen. Unter dem Aspekt der Personalbeschaffung von Flüchtlingen las-

sen sich für Unternehmen Maßnahmen wie das Veröffentlichen von Stellen-

anzeigen in verschiedenen Sprachen und die Anonymisierung der Bewerber 

im Rekrutierungsprozesses nennen, die Vorurteile, die beispielsweise durch 

ein beigefügtes Lichtbild oder den Vor- und Nachnamen hervorgerufen wer-

den können, vermeiden.  

Wenn es um die Personalgewinnung, -entwicklung und –betreuung geht, bil-

det die HR Abteilung einen wichtigen Faktor. Sie besitzt eine Vorbildfunktion 

für Mitarbeiter, um das Thema Diversity in die Unternehmenskultur zu veran-

kern und trifft zusammen mit der Geschäftsführung Entscheidungen über 

Maßnahmen, die das Thema Change Management betreffen und die Be-

schäftigung von Flüchtlingen 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 

Produktivität 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 Flüchtlingsinitiativen, die eine Lauf-

zeit von mehreren Jahren aufweisen und die Zusammenstellung von Projekt-

teams voraussetzen.197 

                                            
197 

Vgl. Kapitel 4.2. 
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Die Schaffung einer zusätzlichen Stelle im Unternehmen, die für die Belange 

zum Thema Flüchtlingsintegration zuständig ist, kann als weitere Maßnahme 

genannt werden. Die Thematik des Flüchtlingsmanagements wird es laut den 

in Kapitel 3 vorgestellten Prognosen auch weiterhin in den nächsten Jahren 

am deutschen Arbeitsmarkt geben, somit wäre der Zweck und Bedarf einer 

solchen Stelle gesetzmäßig. Zusammenfassend zeigt sich, dass den Unter-

nehmen - unabhängig von der Betriebsgröße - viele Maßnahmen zur Verfü-

gung stehen, wie sie Flüchtlinge für eine Beschäftigung im Unternehmen ak-

quirieren und effektiv in den Berufsalltag integrieren können.  

Kritisch zu betrachten ist, dass die obengenannten Netzwerke und Projekte 

vorwiegend im Süden Sachsen-Anhalts agieren. Eine Ausweitung auf den 

Norden Sachsen-Anhalts in die Region der Altmark wäre aufgrund der für 

2018 geplanten Zentralen Anlaufstelle für Asylbewerber in Stendal198 emp-

fehlenswert. In der Altmark engagieren sich daher vorrangig private Träger 

und kommunale Verbände in kleiner Ausführung, die u.a. eine Förderung 

vom Bund erhalten.199 Weiterer Kritikpunkt ist die fehlende Transparenz über 

alle im Bundesland aktiven Initiativen, die Flüchtlinge bei der Arbeitsmarktin-

tegration unterstützen. Eine flächendeckende Vernetzung und ein Austausch 

untereinander sind somit nicht gewährleistet. Eine gewisse Orientierungslo-

sigkeit aufgrund der Vielzahl an Webseiten im Internet und den angebotenen 

oftmals recht unstrukturierten Maßnahmen zur Arbeitsmarktintegration von 

Flüchtlingen, hat sich im Rahmen der Datenrecherche ebenfalls herauskris-

tallisiert. 

Prinzipiell lassen sich folgende Herausforderungen für die Personalbereiche 

der Unternehmen nennen. Die HR Abteilung ist aufgrund teilweise bestehen-

den Fachkräfteengpässe im Unternehmen gezwungen, Flüchtlinge durch 

Ausbildung und Praktika zu qualifizieren und an das Unternehmen zu binden. 

Durch die Implementierung eines effektiven Diversity Managements, welches 

die Akzeptanz und Wertschätzung von Mitarbeiter unterschiedlicher Kulturen 

fördert, werden das Unternehmensimage und die Arbeitgeberattraktivität 

auch für andere potentielle Bewerber aus dem Ausland gesteigert. 

                                            
198 

Vgl. GLOWINSKI, G. (2016), veröffentlicht im Internet, [28.11.2016].  
199 

Vgl. LANDKREIS STENDAL, veröffentlicht im Internet, [05.01.2016].  
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Mit der Integration von Flüchtlingen im Unternehmen steigt vor allem das Ar-

beitspensum für die HR Abteilung hinsichtlich bürokratischer Aspekte. Bei-

spielsweise wird für die Erstellung der Arbeitsverträge unter Berücksichtigung 

der asylrechtlichen Gegebenheiten und für das Anerkennungsverfahren von 

Berufsabschlüssen ein Mehraufwand an Arbeit erforderlich. Personaler müs-

sen sich mit den Sprachbarrieren und kulturellen Werten auseinandersetzen 

und geeignete Maßnahmen entwickeln und anbieten.200 Weitere Herausfor-

derungen bestehen darin, dass u.a. Stellenprofile angeglichen werden müs-

sen und die Internetpräsenz des Unternehmens in verschiedenen Sprachen 

erfolgen muss. Die Analyse der Stärken und Schwächen von Flüchtlingen als 

auch die Kontaktaufnahme zu regionalen Trägern für die Bereitstellung von 

Integrationskursen erfordert überdies ebenfalls mehr Zeit und Geld für Unter-

nehmen.  

Große Konzerne als auch kleine Unternehmen müssen bei der Akquise von 

Flüchtlingen verstärkt mit Initiativen und Projektträgern in der Region koope-

rieren und zusammenarbeiten, da erwerbsfähige Flüchtlinge diese Organisa-

tionen als erste Anlaufstelle für 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 verschärft werden, da diese oftmals die ersten Ansprechpartner 

für Geflüchtete sind. Einige Arbeitgeber stehen der BA eher kritisch hinsicht-

lich ihrer Arbeitsweise und den Vermittlungsvorschlägen gegenüber.201 Ein 

Ausbau der Kooperation mit den obengenannten Projekten und Netzwerken 

sowie mit interessierten Unternehmen, die Flüchtlinge einstellen wollen, ist 

unabdingbar.  Gründe finden sich hierbei darin, dass Arbeitgeber oftmals we-

nig Kapazität und Zeit besitzen, um bei der Suche nach geeigneten Fachkräf-

ten eigeninitiativ Flüchtlinge zu akquirieren.  

Da Flüchtlinge keinerlei Erfahrungen im deutschen Arbeitssystem haben, 

sollten ebenfalls flächendeckende 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. 

                                            
200 

Vgl. Anhang 8, S. XXVI-XXVIII. 
201 

Vgl. Anhang 8, S, XXIV-XXV. 
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5. Arbeitsmarktintegration von Flüchtlingen in der Praxis  

5.1.Beschreibung der Forschungsmethoden  

Als Datengrundlage wurden Daten benutzt, die für den Forschungszweck 

und mit der Beteiligung des Forschenden erhoben wurden. 

Für die Untersuchung wurden zwei verschiedene Erhebungsmethoden in 

Betracht gezogen. Einerseits erfolgt eine Analyse und Überprüfung der auf-

gestellten Hypothesen mithilfe eines dazu konzipierten Fragebogens202. An-

derseits dient ein am Fragebogen orientiertes Interview203 mit dem Prokuris-

ten des Unternehmens der Elektrobranche, zur Untersuchung der in der 

Arbeit beschriebenen Problematik und der Aufstellung eines Maßnahmen-

plans für das beschriebene Unternehmen.  

Im Vorfeld fand bereits eine Vorselektion von potentiellen kleinen und mittel-

ständischen Unternehmen statt. Hierbei war es wichtig, dass diese bereits 

Erfahrungen mit der Beschäftigung von Flüchtlingen gemacht haben. Weite-

res Kriterium ist, dass der Firmensitz dieser Unternehmen im Bundesland 

Sachsen-Anhalt liegt. Von den ausgewählten zehn Unternehmen mit einer 

Betriebsgröße von bis zu 250 Mitarbeitern, die schriftlich via E-Mail über die 

Datenerhebung informiert wurden, haben sich leider nur zwei Unternehmen 

für 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 Beschäftigten und den angebotenen 

Maßnahmen und Initiativen- unterteilt. Mithilfe des Fragebogens sollen Erfah-

rungen, die mit der Einstellung von Flüchtlingen entstanden sind, im befrag-

ten Unternehmen aufgezeigt werden. Der Fragebogen beläuft sich auf sieben 

Seiten und 40 Hauptfragen exklusive einem Unternehmenssteckbrief. Die 

Beantwortungsdauer des gesamten Fragebogens beträgt circa 15 Minuten. 

                                            
202 

Vgl. Anhang 7, S. XIV-XIX. 
203 

Vgl. Anhang 8, S. XX-XXX. 
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Da eine ausführliche und valide quantitative Erhebung zu dem Thema Flücht-

linge im Unternehmen aufgrund der geringen Erfahrung und der geringen 

Stichprobenanzahl an Unternehmen, die in Sachsen-Anhalt bereits Flüchtlin-

ge beschäftigt haben, kaum möglich ist, soll der Fragebogen als Basis für 

das Anbringen von zwei Fallbeispielen dienen. Anhand der Fragen zum Un-

ternehmen, der soziodemografischen Merkmale, der Informationen über In-

tegrations- sowie den Beschäftigungsmöglichkeiten und den Beurteilungen 

und Einschätzungen zum Thema Fachkräftemangel, wird ein Vergleich bei-

der Unternehmen vollzogen.   

Der Fragebogen besteht größtenteils aus dichotomen Fragen, die durch Er-

gänzungsfragen in Form von Anmerkungen erweitert werden. Dichotome 

Fragen stellen geschlossene Fragen dar, die nur zwei Antwortmöglichkeiten 

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 Beschäftigten, der Branche, der 

Altersstruktur und den soziodemografischen Merkmalen der Beschäftigten. 

Hierbei erfolgt bereits eine Differenzierung über einheimische Beschäftigte 

und beschäftigte Flüchtlinge im Unternehmen. Der zweite Abschnitt verfolgt 

das Ziel, Informationen bezüglich des Bildungsstandes/Aufenthaltsstatus der 

Flüchtlinge zu erhalten. Des Weiteren geht es um die Zufriedenheit der Un-

ternehmen bei der Einstellung von Flüchtlingen. Um die herausgearbeiteten 

Hypothesen in der Arbeit beantworten zu können, erfolgte eine differenzierte 

Fragestellung, die sich insbesondere auf die Themen Unterstützung und In-

formationsbeschaffung, Diversity Management und Integrationsmaßnahmen 

bezieht. In diesem Abschnitt finden sich ebenfalls Fragen, die mehrere Ant-

wortmöglichkeiten zur Verfügung stellen und zulassen.  

Es wurden geschlossene Fragen mit mehreren Auswahlmöglichkeiten ge-

wählt, da sie den Befragten bereits in eine Richtung lenken und aufgrund der 

Antwortmöglichkeiten zu weniger Missverständnissen führen können. Da im 

Voraus Hypothesen für die Bearbeitung der Masterthesis festgelegt wurden, 
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bietet diese Mischung aus geschlossenen und Ergänzungsfragen eine gute 

Möglichkeit, den inhaltlichen Rahmen der Befragung vorab zu definieren. 

Offene Fragen finden im nächsten Abschnitt zum Thema Rekrutierung von 

Flüchtlingen 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 gewünscht, um unterschiedli-

che Meinungen und neue Aussagen zu erfahren, da es zu diesem The-

menaspekt kaum Erfahrungen und Forschungsstände gibt. Gerade bei dem 

Thema Rekrutierung von Flüchtlingen können Probleme auftreten, die von 

Unternehmen zu Unternehmen unterschiedlich sein können. Im ersten Fall-

beispiel wurde die Beantwortung dieser Fragen im Rahmen eines persönli-

chen Interviews gestützt und ausgeweitet. Im zweiten Fallbeispiel hingegen 

erfolgte die Beantwortung schriftlich ohne ein weiterführendes Gespräch. 

Anknüpfend an die offenen Fragen finden sich im erstellten Fragebogen Fra-

gen bezüglich Einschätzungen und Meinungen. Hierbei findet die fünf-stufige 

Likert-Skala204 Anwendung. Die Items wurden überwiegend negativ formu-

liert. Zwei Items u.a. die Aussage, dass Flüchtlinge zuverlässige Mitarbeiter 

sind, sind positiv formuliert, dies müsste bei einer Auswertung im SPSS-

Programm über das Setzen von Vorzeichen berücksichtigt werden. Die Ant-

wortmöglichkeiten205 stellen das Ausmaß der Ablehnung bzw. Zustimmung 

des Probanden zu jeder Frage dar. Die verbalen Antwortmöglichkeiten bilden 

natürliche Zahlen ab, die in der Reihenfolge eins bis fünf codiert sind. Da die 

meisten Fragen negativ formuliert sind, erfolgt die Einstufung206 von der zu-

stimmenden Antwort aufsteigend. Die ungeradzahlige Skala ermöglicht das 

Äußern einer neutralen Meinung in Form der Antwortmöglichkeit teils/teils. 

Dies wurde bewusst gewählt, um den Probanden keineswegs in eine be-

stimmte Richtung zu drängen. Der zweite Abschnitt der Einschätzungsfragen 

beinhaltet ebenfalls fünf Stufen sowie eine verbale Rating-Skala.  Die verba-

len Abstufungen gehen von sehr unwichtig zu sehr wichtig.  

                                            
204 

Vgl. PAIER, D. (2010), S. 67f.  
205 

Abstufung von „stimme ganz und gar nicht zu“ zu „stimme voll und ganz zu“. 
206 

Vgl. 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 Rücklaufquote nicht erfolgen. 

Die Anfrage für eine Datenerhebung in Form eines Fragebogens wurde be-

reits sechs Monate im Voraus an zehn mittelständische Unternehmen, die 

Flüchtlinge in Sachsen-Anhalt beschäftigen, versendet. Die angeschriebenen 

Unternehmen sind überwiegend im Saalekreis, Burgenlandkreis und der 

Stadt Halle ansässig und stammen aus den Branchen der Elektrotechnik und 

des Bauwesens sowie dem Dienstleitungssektor und dem produzierenden 

Gewerbe.  Leider haben sich nur zwei Unternehmen für die Beantwortung 

der Fragen bereiterklärt. Diese Unternehmen konnten auch nur über einen 

bestehenden Kontakt mit der Handwerkskammer Halle akquiriert werden. 

Demnach wäre eine Rücklaufquote 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 bezüglich des Fachkräfteman-

gels im befragten Unternehmen gestellt und abschließend Einschätzungen 

zur weiteren Beschäftigung von Flüchtlingen mit bestimmtem Aufenthaltssta-

tus erfragt. Die drei letzten Fragen dienen als Kontrollfragen, um Widersprü-

che mit den Anfangsfragen zum Aufenthaltsstatus der beschäftigten Flücht-

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 anknüpfend an die schriftliche Beantwortung 

des Fragebogens ein persönliches Interview erfolgt ist. Somit konnte die 

quantitative Erhebungsmethode um weitere vertiefende Aspekte ergänzt 

werden. Das Interview orientiert sich demnach am festgelegten Fragebogen. 

Dementsprechend konnten Missverständnisse geklärt und neue Aspekte und 

Ergänzungen aufgenommen werden. Bei der Transkription des Interviews 

fanden die vereinfachten Transkriptionsregeln nach Dresing und Pehl An-

wendung.  
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Bei der wörtlichen Transkription werden sowohl die Sprache als auch der 

Dialekt geglättet und ins Hochdeutsche übersetzt. Weiterhin ist diese Art der 

Transkription dadurch gekennzeichnet, dass sowohl Wortbrüche und Satz-

abbrüche als auch die Interpunktion zum besseren Verständnis angepasst 

werden. Die Kennzeichnung von Pausen erfolgt durch das Setzen von drei 

Punkten in Klammern (…).   

Die befragte Person wird mit dem Großbuchstaben B und der Interviewer mit 

dem Großbuchstaben I gekennzeichnet. Syntaktische Fehler im Satz werden 

nach Möglichkeit beibehalten. Da hauptsächlich eine inhaltliche Analyse er-

folgen soll, bleiben Gestik und Mimik unberücksichtigt und werden im Tran-

skript nicht näher erläutert. Emotionale Ausdrücke hingegen, die zur Verstär-

kung des ausgesprochenen Wortes dienen, wie beispielsweise ein Lachen 

oder eine fragende Tonlage, werden erfasst. Diese Äußerungen sind insbe-

sondere bei den Fragen zu Einschätzungen und Meinungen hinsichtlich be-

schäftigter Flüchtlinge relevant. Sie stehen jeweils in Klammern vor dem ge-

sprochenen Wortlaut. Betonungen eines Wortes werden in Großbuchstaben 

kenntlich gemacht. Zeitmarken werden nach größeren Absätzen eingefügt. 

Da es im Gespräch öfters zu Störungen und Rauschen im Ton kam, wurden 

Zeitmarken nur nach längeren Absätzen und nach längeren Pausen zur Ori-

entierung berücksichtigt. Da die Transkription mithilfe von Microsoft Office 

Word 2016 erfolgte und für 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. Füllwörter, u.a. ähm, werden nicht 

in das Transkript aufgenommen. Wortlaute und Sätze, die nicht verständlich 

sind, werden durch ein in Klammern geschriebenes (unv.) gekennzeichnet. 

Störungen u.a. durch Handygeräusche werden ebenfalls in dieser Schreib-

weise kenntlich gemacht.207 

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

im Skript aufgeführt. Städte und Personennamen werden mit dem Anfangs-
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Vgl. DRESING, T. /PEHL, T. (2012), S. 20ff. 
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buchstaben abgekürzt. Zusammenfassend lässt 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 für die Beschreibung der IST-Situation zum Thema Beschäftigung 

von Flüchtlingen im jeweiligen Unternehmen genutzt. Eine Auswertung mithil-

fe eines Statistikprogramms erfolgt aufgrund der geringen Stichprobenanzahl 

nicht. Als Erstes erfolgt die Beschreibung der Unternehmen hinsichtlich Maß-

nahmen und Integrationskonzepten im befragten Betrieb. Auf dieser Grund-

lage folgen anschließend eine kritische Auseinandersetzung und ein Ver-

gleich beider Unternehmen. Der Vergleich beider Unternehmen wird anhand 

selbstgewählter Kriterien durchgeführt, u.a. bezüglich Unternehmensgröße 

und Anzahl an beschäftigten Flüchtlingen, Standort, Integrationsmaßnahmen 

und Beschäftigungsperspektiven im Betrieb. Im Rahmen des Datenver-

gleichs soll für 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 für 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 mittelständischen Unternehmen 

beinhaltet als auch Informationen zu Trägern und Unterstützungen der Regi-

on bereitstellt. Dieser Projektplan könnte dem befragten Unternehmen als 

Leitfaden dienen, um die Beschäftigung und Rekrutierung von Geflüchteten 

im Unternehmen zu erleichtern. 
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5.3. Vorstellung der ISG Industrie Service GmbH 

Das im Industriegebiet Kabelsketal ansässige mittelständische 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 beläuft sich auf die Industrie und die Technische Gebäu-

deausrüstung. Die Firma ISG Elektrotechnik hat neben dem Hauptsitz im 

Saalekreis einen weiteren Standort in Nürnberg. Die Mitarbeiteranzahl von 

120 bezieht sich auf beide Standorte. Davon sind, für die Branche typisch, 

überwiegend Männer im Betrieb beschäftigt. 117 Mitarbeiter sind demnach 

männlich und nur drei Mitarbeiter sind weiblich.208 Das inhabergeführte Un-

ternehmen ermöglicht Dienstleistungen in den Bereichen EMSR-Technik, 

Gebäudeautomation und Kommunikationstechnik. Des Weiteren bietet das 

Unternehmen EMSR-Montagen, Montagen von Mittelspannungsleitungen, 

europaweite Montagen von Kommunikationsanlagen sowie deren Instandhal-

tung an. Zusätzlich befindet sich im Leistungsspektrum das Projektmanage-

ment inklusive der Organisation, Bauleitung und Montageüberwachung sowie 

die Installation von Elektroanlagen und Gebäudeinformationssystemen. Die 

ISG Industrie Service GmbH ist ein nach aktuellen Sicherheitsstandards zer-

tifiziertes Unternehmen.209 

Derzeit bildet das Unternehmen 19 Auszubildende aus, darunter auch vier 

männliche Flüchtlinge. Die beschäftigten Flüchtlinge sind volljährig. 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 beschäf-

tigten Flüchtlinge, sieht wie folgt aus.210 
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Vgl. Anhang 7, S. XIV. 
209 

Vgl. ISG ELEKTROTECHNIK GMBH, veröffentlicht im Internet. [14.12.2016].  
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Vgl. Anhang7, S. XIV. 
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Wie in der Abbildung ersichtlich, ist das Unternehmen der Elektrotechnik-

branche vom demografischen Wandel betroffen. 49 Mitarbeiter sind bereits 

über 50 Jahre alt. Drei von ihnen gehen in den nächsten Jahren in den Ru-

hestand. Demnach machen die älteren Arbeitnehmer 41 Prozent der Ge-

samtbelegschaft aus. 26,6 Prozent der Mitarbeiter befinden sich im Alter von 

19-29 Jahren und bilden somit die Nachwuchskräfte des Unternehmens.212 

Dem Unternehmen ist bewusst, dass in den nächsten fünf Jahren Mitarbeiter 

in das Rentenalter eintreten und aus dem Unternehmen ausscheiden wer-

den. Insbesondere Arbeitskräfte als Monteure werden daher im Unternehmen 

vorrangig gesucht. Laut dem Prokuristen des Unternehmens ist die ISG 

Elektrotechnik GmbH bereits von einem Fachkräftemangel betroffen. Die 

Branchen des Handwerks und vor allem der Elektrotechnik verfügen bereits 

über einen flächendeckenden Fachkräftemangel. Die ISG GmbH versucht 

diesen durch die Ausbildungsangebote im Unternehmen auszugleichen. 

Hierbei steht auch die Rekrutierung von ausländischen Arbeitnehmern im 

Fokus. Neben der Beschäftigung von Arbeitskräften aus der Europäischen 

Union, vorwiegend aus Spanien, Portugal und Osteuropa, versucht das Un-

ternehmen insbesondere Flüchtlinge für eine Ausbildung im Betrieb zu ge-
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Eigene Darstellung in Anlehnung an: Anhang 7, S. XIV.  
212 

Vgl. Anhang 7, S. XIV. 

12 

24 

35 

46 

3 

0 5 10 15 20 25 30 35 40 45 50

16-19

20-29

30-49

50-59

60-65

Anzahl 

A
lt
e

r 

Altersstruktur  

Abb. 4: Altersstruktur im befragten Betrieb der Elektrotechnikbranche
211

 

 



5.3. Vorstellung der ISG Industrie Service GmbH 

86 
 

winnen. Derzeit stammen die vier Auszubildenden jeweils aus Afghanistan, 

Eritrea und zwei aus Mazedonien.213 

Für die Beschäftigung im Ausbildungsverhältnis 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 bürokratisch einfacher, Flücht-

linge mit einem anerkannten Aufenthaltstitel zu beschäftigen 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 

beschäftigt. Der geduldete Flüchtling wurde in der Niederlassung Nürnberg 

als Auszubildender eingestellt. Mithilfe des Oberbürgermeisters der Stadt 

Nürnberg konnte die Duldung aufgrund des festen Ausbildungsverhältnisses 

und den guten Übernahmechancen bei der ISG Elektrotechnik in einen Son-

derstatus umgewandelt werden, so dass er nicht abgeschoben werden muss. 

Von den vier im Unternehmen beschäftigten Flüchtlingen verfügen zwei über 

einen Bildungsabschluss der Mittelschule, einer über ein nicht vollendetes 

Studium und einer über ein bestandenes Abitur.214 

Grundsätzlich ist zu sagen, dass das Unternehmen mit der Arbeitsweise der 

Flüchtlinge zufrieden ist und weitere Flüchtlinge beschäftigen möchte.215 Er-

sichtlich wird, dass die Hälfte der in Ausbildung beschäftigten Flüchtlinge im 

Unternehmen einen höheren Bildungsabschluss vorweisen als es im Anfor-

derungsprofil angegeben wird. Für die Ausbildung als Elektroniker in der 

Fachrichtung Energie- und Gebäudetechnik werden laut Stellenausschrei-

bung bereits potentielle Bewerber mit einem Hauptschulabschluss berück-

sichtigt.216 Für die Ausbildung eingestellt wurden bislang aber nur Flüchtlinge 

mit einem Bildungsabschluss aufsteigend ab der Mittelschule.  

 

                                            
213 

Vgl. Anhang 8, S. XX-XV. 
214 

Vgl. Anhang 8, S. XX 
215 

Vgl. Anhang 7, S. XV.  
216 

Vgl. ISG ELEKTROTECHNIK GMBH, veröffentlicht im Internet. [15.12.2016]. 
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5.4 Vorstellung der Günter Papenburg AG Halle  

Das Unternehmen der Baustoffindustrie und Speditionsbranche mit dem 

Hauptsitz in Hannover ist eines der größten in Mitteldeutschland. Mit bun-

desweit 3500 Mitarbeiter und 1430 Mitarbeiter am Standort Halle, stellt die 

Günter Papenburg AG eine Vorreiterrolle in Bezug auf die Arbeitsmarktin-

tegration von Flüchtlingen in Sachsen-Anhalt dar. Im Jahr 2016 hat das Un-

ternehmen 64 Flüchtlingen, darunter vier weibliche Flüchtlinge, ein Praktikum 

ermöglicht. Die Anzahl der Auszubildenden beläuft sich am Standort auf 90. 

Bundesweit bildet das Unternehmen der Baubranche 155 Auszubildende im 

Jahr 2016 aus.217  

15 im Unternehmen beschäftigte Flüchtlinge stammen aus Syrien. Vier 

kommen aus Afghanistan und ein Flüchtling ist aus dem Irak. Die restlichen 

stammen aus den Herkunftsländern Burkina-Faso, Gamba, Benin, Somalia 

und Iran. Die Altersstruktur der 66 beschäftigten Flüchtlinge in Praktika, EQ 

und Ausbildung sieht wie folgt aus:219   

 

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

und somit die Mehrheit der beschäftigten Flüchtlinge ausmachen. 39 Prozent 
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Vgl. Anhang 9, S. XXXI.  
218 

Eigene Darstellung in Anlehnung an: Anhang 9, S. XXXI. 
219 

Vgl. Anhang 9, S. XXXI. 
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sind im Alter von 30-49 Jahren. Erstaunlich ist, dass sich ein Flüchtling in der 

Altersgruppe von 60-65 Jahren entweder in einem Ausbildungs- oder Prakti-

kumsverhältnis im Unternehmen befindet. Leider ist es nicht ersichtlich, um 

welche Position es sich hierbei handelt. 

Seit 2016 absolviert ein Flüchtling eine Ausbildung bei der GP Papenburg 

AG.220 Zuvor haben vier Auszubildende aus den Herkunftsländern Syrien, 

Marokko und Angola eine Ausbildung zum Industriekaufmann bzw. Kaufmann 

für Speditionsdienstleistungen absolviert. Hierbei handelt es sich um vier 

junge Männer, die an den Standorten Leipzig und Halle eingesetzt sind. Um 

eine Ausbildung bei der GP AG zu absolvieren, bietet das Unternehmen Ge-

flüchteten aller Herkunftsländer und aller Aufenthaltsstatus eine Einstiegs-

qualifizierung an, um die Kenntnisse und die Motivation der Flüchtlinge für 

eine Position im Bauwesen zu analysieren.221 Die Erfahrungen bezüglich der 

von der Agentur für Arbeit geförderten Einstiegsqualifizierungen waren leider 

nicht immer positiv. So haben im Jahr 2016 zwei von drei Flüchtlingen diese 

Art der Qualifizierung abgebrochen. Das im Jahr 1963 gegründete Unter-

nehmen bietet neben Praktika auch die Möglichkeit an, Einblicke mithilfe so-

genannter Aktionstage in die einzelnen Unternehmensbereiche, wie der Roh-

stoffgewinnung, der Baustoffproduktion, dem Hoch-, Tief- und Straßenbau, 

dem Handel von Baumaschinen, der Deponierung und dem Recycling als 

auch dem Maschinen- und Anlagenbau, zu erhalten. Demnach wird der Tag 

der offenen Tür, der Baumaschinen Erlebnistag und der Girls- und Boys-Day 

mit Sprachmittler ausgestattet, um Geflüchtete über Möglichkeiten der Be-

schäftigung zu informieren. Das Unternehmen bietet Flüchtlingen gemäß ih-

ren Erfahrungen und Qualifikationen, die Möglichkeit in Form von Praktika, 

Einstiegsqualifizierungen, assistierten Ausbildungen, dualen Studien, Direkt-

einstiegen oder Ausbildungen, in das Unternehmen einzusteigen.222  

Auffällig ist, dass die Flüchtlinge neben ihrer Beschäftigung bei der GP AG 

durch Sprachkurse im Unternehmen gezielt gefördert werden. Um ein Prakti-

kum bei der GP AG zu absolvieren, sind ebenfalls alle Aufenthaltsstatus vom 
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Vgl. Anhang 9, S. XXXI. 
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222 

Vgl. Anhang 10, S. XXXVII-XXXIX. 
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anerkannten Flüchtling bis zum Geduldeten möglich. Bei den bisherigen 

Praktikanten sind alle Arten von Bildungsabschlüssen vertreten. Bewerber 

ohne formelle Schulbildung werden jedoch für eine Beschäftigung im Unter-

nehmen nicht berücksichtigt. Je nach Aufenthaltsdauer sind die Bildungsab-

schlüsse bereits anerkannt oder noch in Klärung. Mit der Arbeit der bisher 

eingestellten Flüchtlinge als Praktikanten ist das Unternehmen nur mittelmä-

ßig zufrieden. Gründe hierfür werden im nächsten Abschnitt erläutert.223 

Laut Geschäftsleitung der GP AG werden in den nächsten fünf Jahren drin-

gend Fachkräfte für alle Positionen im Unternehmen benötigt, da viele Mitar-

beiter durch Renteneintritte aus dem Unternehmen ausscheiden werden. 

Des Weiteren ist die Aktiengesellschaft davon überzeugt, dass Flüchtlinge 

den demografischen Fachkräftemangel in Sachsen-Anhalt vermindern kön-

nen und eine berufliche Zukunft im Bundesland haben. Um dies zu ermögli-

chen bietet das Unternehmen Günter Papenburg in Halle viele Projekte und 

Initiativen sowie Kooperationen mit Bildungsträgern an.224   

 

5.5 Vergleich beider Unternehmen  

Im folgenden Abschnitt werden beide Unternehmen anhand ausgewählter 

Kriterien untersucht. Hierbei wurden Kriterien aufgestellt, die die Antworten 

im Fragebogen widerspiegeln. Abschließend 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 Flüchtlingen, des Aufbaus der Organisation, der durchge-

führten Integrationsmaßnahmen und der auftretenden Probleme bei der Be-

schäftigung von Flüchtlingen.  

Die ISG Industrie Service GmbH ist im Kabelsketal im Saalekreis ansässig. 

Das Industriegebiet Kabelsketal grenzt unmittelbar an die kreisfreie Stadt 

Halle (Saale). Somit können einige Standortmerkmale sowohl für die Stadt 

Halle als auch den Saalekreis übernommen werden.  Das Gebiet verfügt 
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Vgl. Anhang 9, S. XXXII. 
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über 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. Gemäß Prognosen wird es im Jahr 2030 19,8 Prozent an männlichen 

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 Fortzüge als Zuzüge geben. Demnach stehen je 1000 Einwohner 48,9 

Zuzüge zu 51,2 Fortzügen gegenüber. Fachkräfte werden erweislich im In-

dustriegebiet immer mehr gebraucht.225 

Die Stadt Halle besitzt durch die Universität die Möglichkeit, junge Leute an 

die Region zu binden und somit dem Mangel an Nachwuchskräften entge-

genzuwirken. In 2011 gab es in Halle ein Plus von 1.458 Einwohner in der 

Entwicklung226. Dieser positive Trend zeigt sich vor allem in den Zuzügen von 

jungen Leuten im Alter von 18 bis 24 Jahren.  Dennoch zeigt sich auch, dass 

die Bevölkerung weiter altern wird und die jungen Menschen die Stadt wieder 

verlassen werden. Das Durchschnittsalter in 2030 wird sich auf 45,6 Jahren 

belaufen. 227 

Laut Konjunkturbericht der Handwerkskammer Halle zeigt sich, dass die Ge-

schäftslage im 3. Quartal 2016 weiterhin gut ist. Aufgrund von Niedrigzinsen 

floriert der Bereich des Bauwesens weiterhin stetig. Dies wirkt sich natürlich 

positiv auf das befragte Unternehmen der Baubranche aus. Im Bericht wird 

der Mangel an Fachkräften ebenfalls beklagt, dieser verhindert vor allem in 

den Betrieben die Annahme von weiteren Geschäftsaufträgen, die aufgrund 

mangelnder Arbeitskräfte nicht ausgeführt werden können.228 Die Stadt Halle 

ist nach aktuellem Stand 2015, zweitgrößte Stadt Sachsen-Anhalts mit 

232.573 Einwohnern.229 Darüber hinaus weist sie den verhältnismäßig größ-

ten Anteil an Ausländern auf. Die häufigsten Herkunftsländer sind Syrien, 

Rumänien, Afghanistan, Vietnam und Russland. Demnach sollte ein gewis-
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Vgl. WEGWEISER KOMMUNE (2015a), S. 4ff.  
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Vgl. O.V. (2013), veröffentlicht im Internet, [16.01.2017]. 
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Vgl. WEGWEISER KOMMUNE (2015b), S. 3ff. 
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Vgl. HWK HALLE (2016), S.1.  
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ses Netzwerk für neuankommende Flüchtlinge bestehen, welches die soziale 

Integration erleichtert.230  Bilinguale Kindertageseinrichtungen sind in Halle 

zwei vorhanden. Vom BAMF sind 16 Träger zertifiziert um Sprach- und Integ-

rationskurse anzubieten.231  

Flüchtlinge werden sich gemäß den oben genannten Angaben eher in der 

kreisfreien Stadt Halle ansiedeln als im Saalekreis. Im Handwerk werden so-

wohl laut Engpassanalyse der BA Fachkräfte 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 für 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 erhöhen ebenfalls den or-

ganisatorischen Aufwand. Darüber hinaus müssen Aktiengesellschaften ihre 

Jahresabschlüsse offenlegen, was wiederum zu einer erhöhten Transparenz 

gegenüber Wettbewerbern führt. Unterschiede der beiden befragten Unter-

nehmen zeigen sich ebenfalls in der Erfahrung als Unternehmen. Die GP AG 

hat diesbezüglich einen klaren Vorteil, da sie seit 1963 als Unternehmen am 

Markt besteht und ökonomisch 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 

Betriebsgrößen der beiden Betriebe als auch deren Erfahrungsschatz im un-

ternehmerischen Handeln, zeigen sich ebenfalls in den Beschäftigungsmög-

lichkeiten und Projekten von und für Flüchtlinge. Das vom Geschäftsführer 

und zwei Prokuristen geführte Unternehmen der Elektrotechnikbranche weist 

im Gegensatz zur AG flachere Hierarchien und Entscheidungswege auf. Die 

GP AG ist aufgrund der vielen Geschäftsbereiche viel strukturierter und per-

sonell breiter aufgestellt.232 Anzumerken ist, dass beide Unternehmen keine 

eigene Abteilung besitzen, die sich um die Belange des Themas Flüchtlinge 

und Diversity Management kümmert. In beiden Unternehmen sind dafür je-
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weils nur eine Person bzw. Personen für verantwortlich.233Der zusätzliche 

Personalbedarf nach einem Mitarbeiter in der HR Abteilung, der sich aus-

schließlich mit der Thematik Flüchtlinge beschäftigt, besteht bei der ISG 

Elektrotechnik ausdrücklich.234 

In Bezug auf die Nutzung von Informationskanälen lässt sich sagen, dass 

beide Unternehmen unterschiedliche Kanäle als Informationsbeschaffung 

bezüglich der Einstellung von Flüchtlingen nutzen. Die ISG GmbH nutzt die 

Handwerkskammer Halle als Kooperationspartner und Informationsquelle. 

Darüber hinaus verläuft im Unternehmen vieles über soziale Netzwerke und 

private Kontakte bei der Rekrutierung von neuen Arbeitskräften. Für die all-

gemeine Informationsbeschaffung zum Thema Flüchtlinge nutzt das Unter-

nehmen die Medien und das Internet. Aufgrund der wenigen Kooperations-

partner fühlt sich das Unternehmen generell eher schlecht über die Thematik 

informiert.235 Versuche, mit Projektträgern auf Veranstaltungen und der Agen-

tur für Arbeit in Kontakt zu treten, waren bislang ohne Erfolg. Eine Rückmel-

dung auf Anfragen der ISG GmbH bleib bislang aus.236 Die GP AG ist laut 

den gemachten Angaben im Fragebogen hingegen eher gut über die Thema-

tik informiert. Sie nutzt langjährige Kooperation vor Ort und Netzwerke, um 

Flüchtlinge als Arbeitskräfte zu gewinnen und zu qualifizieren. Die Kooperati-

on mit dem Arbeitsamt, der Jobbrücke Plus und dem Landesnetzwerk der 

Migrantenorganisation Sachsen-Anhalt e.V. ermöglichen 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 Flüchtlingshilfe. Die AG erschuf den Welcome Treff für 

den Austausch zwischen Deutschen und Flüchtlingen. Des Weiteren stellt die 

Geschäftsführerin Räume für unbegleitete junge Flüchtlinge zur Verfügung 

und veranlasst die Durchführung von Sprachkursen in den eigenen Unter-

nehmensräumen.237 

Interessierte Flüchtlinge, die bereits in der Heimat in der Baubranche tätig 

waren oder Interesse an einem Beruf im Handwerk besitzen, werden vom 
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Unternehmen in Kooperation mit der Arbeitsagentur Halle durch unterneh-

mensinterne Projekte unterstützt. Hierzu zählt der Willkommenskurs, wel-

cher eine Betriebsbesichtigung beinhaltet und einen kostenlosen Sprachtest 

für die Interessenten zur Verfügung stellt. Dieses Projekt läuft seit 2015. In 

den ersten Durchgängen wurden 60 Teilnehmer eingeladen, um sich über 

eine Perspektive im Bereich Bauwesen zu informieren. Ein weiteres Projekt, 

welches den Namen „LOOP“ trägt, wird in Kooperation mit dem Bildungsträ-

ger Jobbrücke Plus durchgeführt. Hierzu sammeln junge Migranten erste Er-

fahrungen für die Arbeitswelt und erarbeiten berufliche Zusammenhänge, die 

die Lernbereitschaft und Motivation der Flüchtlinge fördern sollen. Aus-

schlaggebend ist, dass sich das Projekt vorwiegend um junge Leute aus der 

Silberhöhe, einem Plattenbautenviertel am südlichen Stadtrand von Halle, 

kümmert und den Menschen vor Ort eine Perspektive bietet. Somit trägt die-

ses Projekt u.a. zur Imageverbesserung des Stadtteils bei.238 

Das Thema Ausbildung und die Förderung 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 für die Ent-

wicklung einer neuen Strategie der Nachwuchskräftesicherung zuständig. 

Der GP Job-Parcour dient zur Vermittlung und Vertiefung von Kompetenzen 

und dem Ausbau von Teamfähigkeiten. Die Auszubildenden erlernen in Form 

von Theateraufführungen die Welt der Berufe kennen.239 Ferner werden Se-

minare zur Stressbewältigung und Suchtprävention angeboten sowie das 

Projekt „MitWirkung“, welches Fachtrainings und soziales Lernen beinhaltet. 

Die Auszubildenden sind dafür zuständig, auf Messen und in Schulprojekten 

die Arbeitgeberinteressen zu vertreten. 240 

Die Industrie Service GmbH zeigt in Bezug auf die Ausgestaltung von Integ-

rationsmaßnahmen und Qualifizierungen hingegen weniger Möglichkeiten, 

welche in den begrenzten personellen und finanziellen Ressourcen begrün-

det sind. Da die Thematik noch relativ unerforscht ist, wurden bislang keine 

flächendeckenden langfristigen Projekte aufgebaut. Um junge Menschen für 
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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 gefördert und durch regelmäßige Informati-

onsveranstaltungen der Geschäftsleitung zu den Ausbildungsmöglichkeiten 

in der GmbH informiert.241  

Differenzen zwischen den Unternehmen zeigen sich nicht nur in der Rechts-

form und den zu Verfügung stehenden Ressourcen, sondern auch in den 

angebotenen Integrationsmaßnahmen bei der Beschäftigung von Flüchtlin-

gen. Beide Unternehmen besitzen zwar einen Einarbeitungsplan, welcher 

jedoch nicht speziell für die Einarbeitung von Flüchtlingen gedacht ist. Die 

GP AG sieht aber mit der Einarbeitung von Flüchtlingen keine Probleme und 

ist der Meinung, dass diese auch nicht mehr Zeit in Anspruch nimmt. Durch 

Patenprogramme, überwiegend zwischen den Azubis und den Flüchtlingen 

als auch durch Diversity Workshop wird das Thema Interkulturalität im Unter-

nehmen an die Belegschaft kommuniziert. Intoleranz ist laut Geschäftsleitung 

von beiden Seiten sowohl von der Belegschaft als auch von den Flüchtlingen 

selbst im Unternehmen geringfügig vertreten und sollte dementsprechend 

durch Workshops vermindert werden.242 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 Flüchtlin-

gen einen deutlich komplexeren Prozess und längeren Zeitraum. Beide Un-

ternehmen bieten Kennenlernveranstaltungen an und vertreten die Meinung, 

dass bei der Einstellung von Flüchtlingen 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 

Arbeitsverhältnis zwischen Ausbilder und Auszubildenden als eine Form des 

Patenprogrammes an. Die Vielzahl an Projekten und Fördermöglichkeiten 

der GP AG spiegelt auch den Wunsch wieder, dass der Vermittlungswille und 

die Arbeitsmotivation ausgebaut werden müssen. Die ISG GmbH wünscht 
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sich hingegen mehr Aufklärung zum Thema und eine bessere Aufschlüsslung 

über die Daten der im Bundesland lebenden Flüchtlinge. 243 

Beide Unternehmen sehen Probleme bei der Beschäftigung vor allen in den 

deutschen Sprachkenntnissen der Flüchtlinge. Maßnahmen, um diesen 

vorzubeugen, bietet bislang nur die GP AG an. Sie stellt Sprachtests und 

Kurse zur Verfügung und nutzt für die Verständigung einen Dolmetscher so-

wie technische Features wie beispielsweise den Google Übersetzer.244  

Probleme in der Kultur sieht das Unternehmen der Elektrotechnikbranche, 

welches bereits negative Erfahrungen mit beschäftigten Flüchtlingen ge-

macht hat. Mit der Beschäftigung von Flüchtlingen, die überwiegend in Tätig-

keiten als Monteure auf Montage eingesetzt sind und unter der Woche in 

verschiedenen Unterkünften untergebracht sind, entstehen für die Reinigung 

der Unterkünfte zusätzliche Kosten für die GmbH. Verunreinigungen der Un-

terkünfte entstehen aufgrund fehlendes Wissen über die deutschen Verhal-

tensweisen, u.a. bei der ordnungsgemäßen Benutzung der Sanitäranlagen 

und der Küchengeräte.245   

Abschließend zeigt sich, dass bei der ISG GmbH nur Bewerber mit bereits 

guten Sprachkenntnissen ab dem Sprachlevel B2 und anerkannten Bil-

dungsabschlüssen eine Chance auf eine Ausbildung erhalten.246 Da finanzi-

elle Mittel für Integrationsmaßnahmen begrenzt sind und die Bereitstellung 

von einem Dolmetscher nicht erfolgt, kann nur ein geringer Teil an Flüchtlin-

gen als Arbeitskräfte berücksichtigt werden. Die GP AG fördert hingegen den 

Einstieg ins Unternehmen mit Praktika und der Einstiegsqualifizierung und 

stellt Flüchtlinge bereits mit dem Sprachniveau B1 ein. 247 

Weitere Gemeinsamkeiten der beiden Unternehmen liegen darin, dass der 

erhöhte organisatorische Aufwand und die bürokratischen Anforderungen im 

Land, die Vermittlung und Beschäftigung behindert. Die GP AG zweifelt die 

Bildungsmaßnahmen der BA und des BAMF teilweise an, da dadurch keine 

schnelle Vermittlung stattfinden würde und die Flüchtlinge „gefangen gehal-
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ten werden in unseren deutschen Bildungsmaßnahmen248“. Das Anliegen, 

Subventionen bei der Einstellung zu erhalten, verfolgen beide Unternehmen. 

Die GP AG würde gerne, sofern die Möglichkeit bestünde, mehr Flüchtlinge 

aufnehmen und durch unternehmensinterne Kurse die Sprache und die be-

ruflichen Fähigkeiten schulen.249  

Als Kommunikationskanäle, um die Belegschaft auf die Thematik der 

Flüchtlinge im Unternehmen hinzuweisen, nutzt die ISG GmbH Betriebs- und 

Mitarbeiterversammlungen sowie Einträge im Intranet. Die Günter Papenburg 

AG verwendet als Kommunikationsmittel E-Mails, Newsletter, Beiträge im 

Intranet sowie die Informationsvermittlung in Form von Workshops. Weitere 

Gemeinsamkeiten beider Unternehmen finden sich in der Frage zu den be-

nötigten Kompetenzen bei der Einstellung von Flüchtlingen. Hier sind sich 

beide Unternehmen einig, dass tolerante Flüchtlinge als eher wichtig für die 

Einstellung angesehen werden. Es ist außerdem sehr wichtig, dass Flücht-

linge eine gute Kommunikations- und Teamfähigkeit für eine Beschäftigung in 

der ISG GmbH mitbringen. Dies spiegelt wiederum die Werte des Unterneh-

mens wider, welche durch Teamfähigkeit und flache Hierarchien gekenn-

zeichnet sind. Die Günter Papenburg AG hat diese zwei Kompetenzen in ih-

rer Relevanz abgestuft und als „eher wichtig“ bezeichnet.  

Zusammenfassend zeigen sich nicht nur Unterschiede in der Betriebsgröße 

und der Aufbauorganisation der Unternehmen, sondern auch im geäußerten 

und niedergeschriebenen Optimierungspotenzial.  

Für die ISG GmbH ist es zwingend notwendig, dass die Datenerhebungen 

bezüglich Anzahl, Alter, Bildungsstand und Berufserfahrung der in Sachsen-

Anhalt lebenden Flüchtlinge optimiert werden. Bis Ende 2016 gab es keine 

einheitlichen und zuverlässigen Zahlen über Flüchtlinge in Sachsen-Anhalt. 

Weiterer Aspekt ist, dass die Flüchtlinge schneller in Sprachkurse integriert 

werden müssen, um dem Arbeitsmarkt zeitnah zur Verfügung zu stehen. 

Hierbei ist zu berücksichtigen, dass für eine Vermittlung Kooperationen mit 

Arbeitsämter und Bildungsträgern notwendig sind. Das Unternehmen besitzt 

diese Netzwerke und Partner nur zu einem geringen Maß und wünscht sich 
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demzufolge mehr Unterstützung und Zusammenarbeit mit der Agentur für 

Arbeit und Projektträgern.  

Die GP AG besitzt hingegen bereits ein langjähriges Netzwerk und Koopera-

tionen, die bei der Beratung und Vermittlung von Flüchtlingen helfen und 

sieht hierbei dementsprechend keinen weiteren Bedarf. Stattdessen müssen 

die Flüchtlinge schneller Zugang zu Bildungsmaßnahmen erhalten. In diesen 

Maßnahmen sollen sie jedoch nicht stagnieren, sondern einen kontinuierli-

chen Übergang 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 für das Aufdecken von Schwachstellen und 

der Analyse von Ursachen, um gegenseitig voneinander lernen zu können 

und der Optimierung von Abläufen und Konzepten beizutragen.  

 

5.6 Kritische Auseinandersetzung  

Die ISG GmbH setzt bereits viele positive Maßnahmen bei der Rekrutierung 

von ausländischen Mitarbeitern um. Die auf sieben Sprachen konfigurierte 

Website des Unternehmens und die Möglichkeit, Stellenanzeigen ebenfalls in 

den Sprachen Deutsch, Englisch, Russisch, Tschechisch, Polnisch, Slowa-

kisch und Arabisch aufzurufen, zeigt insbesondere das Engagement Flücht-

linge und ausländische Arbeitskräfte aus der EU zu beschäftigen.250 Die Ko-

operation mit der tschechischen Berufsschule zeigt, dass das Unternehmen 

bereits neue Wege der Rekrutierung erschlossen hat und demgegenüber 

aufgeschlossen für Innovationen ist. Sowohl die Positionierung in den Medi-

en und die Darlegungen des Willens zur Einstellung von ausländischen Ar-

beitskräften bei der HWK und bei öffentlichen Veranstaltungen, trägt effektiv 

zu einem positiven Arbeitgeberimage bei. Die Berichtserstattung in lokalen 

Zeitungen über die ersten Erfolge bei der Rekrutierung von Flüchtlingen er-

höht die Akzeptanz in der Region und baut Vorurteile in der Bevölkerung 
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ab.251 Sowohl im persönlichen Gespräch als auch auf öffentlichen Veranstal-

tungen, äußert das Unternehmen den stetigen Wunsch nach Arbeitskräften 

aus dem Ausland. Hierbei ist es irrelevant aus welchen Herkunftsländer die 

Arbeitskräfte stammen. Wichtig seien die Qualifikationen und Kompetenzen 

der Bewerber, für die das Unternehmen bei der Einstellung auch einen er-

höhten bürokratischen Aufwand in Kauf nehmen würde. Der verstärkte 

Wunsch nach Nachwuchskräften äußert sich auch darin, das lernbenachtei-

ligte und lernschwache Schüler eine Chance auf eine Ausbildung im Unter-

nehmen bekommen. Die Ausbilder dementsprechend geschult sind und mehr 

Zeit und Kapazität für die Vermittlung der Inhalte berücksichtigen.252  

Bei der Analyse des Transkriptes im Anhang auf den Seiten XX-XXX wird 

kenntlich, dass sich die Geschäftsleitung mit der Problematik der gesetzli-

chen Grundlagen insbesondere den Richtlinien zum Aufenthaltsstatus gering-

fügiger auseinandergesetzt hat. Anzunehmen ist, dass der Personalverant-

wortliche des Unternehmens diesbezüglich besser informiert ist.   

Ein weiterer Kritikpunkt findet sich in der Einstellung gegenüber Bildungsträ-

gern und Initiativen, die Flüchtling in eine Arbeit vermitteln. Im Gespräch 

wurde das Gefühl vermittelt, dass diese Träger aktiver auf Unternehmen zu-

gehen müssten und Vermittlungsvorschläge unterbreiten sollen. Anzumerken 

ist, dass die Thematik noch relativ neu für die Bildungsträger ist und diese 

erst Strukturen und Programme aufstellen müssen. Positiv ist die vom Be-

trieb aus gezeigte Eigeninitiative über private Kontakte und Netzwerke 

Flüchtlinge zu beschäftigen.253 Ferner wurden auf Veranstaltungen Arbeits-

ämter und Bildungsträger für Kooperationen angefragt. Leider verlief dies 

bisher ohne Erfolg. Hilfreich für das Unternehmen wäre 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 zusätzliche Arbeitskraft 

einzustellen. Die ISG GmbH könnte dies aber nur durch finanzielle Subven-
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tionen realisieren. Eine zusätzliche Arbeitskraft im Bereich HR könnte weiter-

führende Informationen zu der Thematik „Flüchtlinge“ recherchieren, Change 

Konzepte im Unternehmen realisieren, Workshops zu rechtlichen Richtlinien 

geben und den Kontakt zu Netzwerken und Flüchtlingsinitiativen herstellen.  

Kritisch ist die Einschätzung des Unternehmens über die bereits vorhande-

nen Sprachkenntnisse der Flüchtlinge. Der Betrieb als auch die Branche der 

Elektrotechnik verlangt für die Verständigung das nach europäischen Refe-

renzrahmen festgelegte Sprachniveau B2. Die Mehrheit der Flüchtlinge ver-

lassen die Sprachkurse nach einem Zeitraum von drei bis sechs Monaten mit 

dem Sprachlevel B1. Verständlich ist, dass bei Tätigkeiten, in denen mit 

Starkstrom gearbeitet wird, eine gewisse Lebensgefahr besteht. Dies setzt 

voraus, dass Arbeitsanweisungen zu 100 Prozent verstanden werden müs-

sen. Gemäß den Aussagen des Betriebes, sollte aber die Arbeitsmarktin-

tegration von Flüchtlingen so schnell wie möglich erfolgen. Dass die Flücht-

linge aber zur Erreichung desgeforderten Sprachniveau zwei bis drei 

Sprachkurse über einen Zeitraum von mindesten einem Jahr laut BAMF ab-

solvieren müssen, findet wenig Berücksichtigung bei der ISG GmbH. Aus-

baufähig 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 Projektträgern 

des Jobbrücke-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 für beschäftigte Flüchtlinge erfol-

gen. Die Nachwuchskräfte könnten somit mehr über andere Kulturen erfah-

ren und ihre interkulturellen Kompetenzen schulen. Ferner können 

Flüchtlinge ein Netzwerk in der Region aufbauen und Freizeitaktivitäten mit 

den anderen Nachwuchskräften 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 Flüchtlingshilfe zum 

Ausdruck gebracht hat. Die große Anzahl an Teilnehmern in den Bildungs-

maßnahmen 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 für die Arbeitsmarktintegration von Flüchtlingen ausschöpft 

und in die Mitarbeiter der nichteuropäischen Drittstaaten investiert.254 

Leider wird das Ziel, die Flüchtlinge weiterführend über ein Praktikum oder 

eine EQ in eine Ausbildung zu vermitteln, nicht ausreichend verfolgt. Anhand 

der zur Verfügung gestellten Daten wird klar, dass es bisher nur ein Flücht-

ling aus der EQ in eine Ausbildung geschafft hat. Hintergründe diesbezüglich 

liegen jedoch nicht vor. Somit könnten die Gründe auch in unerwarteten Ab-

schiebungen, auftretenden Erkrankungen, fehlenden Genehmigungen und 

Dokumenten als auch in einem Wohnortswechsel liegen.  

Zu überprüfen sind hierbei die Anforderungen an die Flüchtlinge, die für eine 

Absolvierung der betrieblichen Ausbildung erforderlich sind. Die Azubi-

Projekte u.a. der GP Job-Parcour verlangen möglicherweise ein hohes Maß 

an Kompetenz und Sprachkenntnissen ab, dass es Flüchtlingen nach der 

Absolvierung einer EQ oder einem Praktikum nicht möglich ist, diesen zu 

genügen.  

Die Absolvierung eines Praktikums ist den Flüchtlingen zwar bei der Gewin-

nung von Berufserfahrung behilflich, jedoch fördert es keine nachhaltige Ar-

beitsmarktintegration. Fraglich ist hier, ob das Unternehmen mit diesem Vor-

gehen eine Art Imageoptimierung vornehmen will, um in der Öffentlichkeit ein 

Engagement zu suggerieren, die Flüchtlinge jedoch nicht nachhaltig ins Un-

ternehmen integrieren möchte. Laut den bereitgestellten Informationen kann 

als Grund hierfür der fehlende Vermittlungswille sowohl seitens der Beleg-

schaft als auch der Flüchtlinge und deren Motivation herauskristallisiert wer-

den. Anzunehmen ist, dass Flüchtlinge zwar generell körperlich schwere Ar-

beiten aus dem Herkunftsland gewohnt sind, auch aufgrund dessen, dass sie 

eine mehrmonatige Flucht miterlebt haben, jedoch viele Flüchtlinge noch un-

ter Traumata leiden, die eine Arbeitsaufnahme erschweren können.    

Kritisch ist außerdem, dass die GP AG sich nicht zu Meinungen über Werte-

vorstellungen und Kulturdifferenzen sowie Vorurteilen gegenüber Flüchtlin-

gen positionieren will. Dieser Aspekt lässt wiederum erneut vermuten, dass 
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das Unternehmen viele Maßnahmen nur zu Erhaltung der Arbeitgeberattrak-

tivität durchführt.  

Bedenklich ist, dass der Aspekt der fehlenden Mitarbeiterbindung bei beiden 

Unternehmen Berücksichtigung findet. Bei der ISG GmbH wurden bereits 

zwei beschäftigte Flüchtlinge aus dem Ausbildungsverhältnis für eine Fest-

anstellung als Dolmetscher abgeworben. Zu erwägen ist hierbei jedoch, dass 

eine Ausbildungsvergütung deutlich geringer ausfällt als ein Festanstellungs-

gehalt.255 Differenzen in der Kultur und fehlende Assimilation der deutschen 

Werte tragen darüber hinaus dazu bei, dass Flüchtlinge als auch Unterneh-

men das Beschäftigungsverhältnis nicht weiter aufrechterhalten wollen. 

Angeraten wird der GP AG eine intensivere Verknüpfung mit den Teilneh-

mern aus dem Pilotprojekt der HWK Halle herzustellen. Hier werden seit 

2015 junge Flüchtlinge auf eine Tätigkeit im Bauwesen vorbereitet. 

Interessant ist, dass trotz der Vielzahl an angebotenen Integrationsmaßnah-

men und Diversity Workshops im Unternehmen der Baubranche, die Veran-

kerung des Themas Diversity als eher schlecht beurteilt wird.256 Das im Ka-

belsketal ansässige Unternehmen hingegen, beurteilt die Thematik Diversity 

als sehr gut in die Unternehmenskultur verankert.257 Gründe der Intoleranz 

können einerseits in den Mitarbeiter selbst liegen, die aufgrund eines gerin-

gen Bildungsniveaus und Medienpropaganda Vorurteile gegenüber Flüchtlin-

gen entwickeln oder andererseits durch Meinungen in der Belegschaft im 

Unternehmen beeinflusst werden. Weiteres spielt die Größe des Betriebes 

eine Rolle. Kleine Betriebe wie die ISG GmbH werden aufgrund der Nähe 

zum Mitarbeiter und der Geschäftsleitung schneller auf Missstände aufmerk-

sam. Ferner können 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 höher als bei der GP AG, 

die viele ungelernte Helfer im Unternehmen beschäftigt. Einfache Tätigkeiten 
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für ungelernte Arbeitskräfte 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.258 Dass das Unternehmen der Baubranche mehr ungelernte Arbeitskräf-

te beispielsweise als Anlagenführer oder Bauhelfer einstellt, wird in der Be-

antwortung der Frage hinsichtlich der Einarbeitung von Flüchtlingen deutlich. 

Die ISG GmbH ist der Meinung, dass die Einarbeitung mehr Zeit in Anspruch 

nimmt, die GP AG ist genau anderer Meinung. Darüber hinaus zeigt sich, 

dass der GP AG selbständiges Arbeiten teils unwichtig erscheint.  

Beide Unternehmen sind von einer eher negativen demografischen Entwick-

lung der Belegschaft betroffen. Bei der ISG GmbH zeigt es sich verstärkt, 

dass Nachwuchskräfte für die Branche benötigt werden. Der Anteil an Aus-

zubildenden in Relation zur gesamten Belegschaft beträgt im Jahr 2016 be-

reits 15,8 Prozent. Die GP AG bildet hingegen nur 6,2 Prozent an Nach-

wuchskräften am Standort Halle aus. Bundesweit sind es 4,4 Prozent. Da 

keine Informationen zu etwaigen Mitarbeiterfluktuationen und durchschnittli-

chen Betriebszugehörigkeiten der Mitarbeiter vorliegen, wäre es trugschlüs-

sig zu behaupten, dass bei der GP AG ein Optimierungsbedarf in der Nach-

wuchskräftesicherung besteht. Die Annahme, dass Mitarbeiter der ISG 

GmbH das Unternehmen wieder schneller verlassen und weniger Commit-

ment besitzen, wäre ebenfalls nicht zulässig.  

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 Verfügung gestellten Referenzen 

zu erkennen. Es wird deutlich, dass das Unternehmen Projekte in Deutsch-

land und Österreich realisiert. 259  Eine ausgeprägte Reisebereitschaft und 

Flexibilität der Mitarbeiter sind somit zwei der Hauptanforderungen des Un-

ternehmens. Hohe Fluktuationen der Mitarbeiter könnten somit aufgrund die-

ser Bedingungen zu vermuten sein. Viele Flüchtlinge sind oftmals ohne Fa-

milie in Deutschland und demnach aufgrund von Freunden, Familie oder 

Wohnungseigentumen nicht regional gebunden. Für diese Zielgruppe stellen 
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Vgl. Anhang 8, S. XXVI. 
259 

Vgl. ISG ELEKTROTECHNIK GMBH, veröffentlicht im Internet, [01.01.2017]. 
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Anforderungen wie ständig wechselnde Arbeitsorte womöglich weniger Prob-

leme dar. Zweifelhaft ist auch hier, ob sich diese Art von Tätigkeit auf langfris-

tige Sicht realisieren lässt. Die Unternehmensgruppe GP realisiert aufgrund 

der vielen Tochtergesellschaften und den Standorten, Bauprojekte vielmehr 

in der Region und den angrenzenden Bundesländern. 
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Ein Best Practice Ansatz lässt sich leider bei keinem der beiden Unterneh-

men herausarbeiten. Beide Unternehmen sind von unterschiedlichen Prob-

lemen und Rahmenbedingungen in Hinblick auf die Beschäftigung von 

Flüchtlingen geprägt. Demzufolge kann bei der GP AG das Netzwerk an Bil-

dungsträgern und das Engagement in der Flüchtlingshilfe sowie das Angebot 

an Projekten zur Förderung von Flüchtlingen als besonders positiv angese-

hen werden. Bei der ISG GmbH ist der Wille Flüchtlinge ans Unternehmen 

mithilfe einer Ausbildung zu binden, sehr ausgeprägt. Positiv ist die Einstel-

lung der Geschäftsleitung, dass sich Investitionen in ausländische Nach-

wuchskräfte lohnen und somit dem Fachkräftemangel der Elektrobranche 

vorgebeugt werden kann.  

Anzumerken ist, dass der Bildungsstand der Flüchtlinge, welcher in den Me-

dien als hoch angepriesen wurde, eher gering ausfällt. Erkennbar ist dies u.a. 

daran, dass kein einziger Flüchtling durch einen Direkteinstieg als Fachkraft 

im Unternehmen rekrutiert wurde. Aufgrund der mangelnden Kenntnisse und 

Berufserfahrung wurden Flüchtlinge bisher nur in Praktika, EQ und Ausbil-

dung beschäftigt. Eine Empfehlung für die GP AG wäre, weniger auf die 

Quantität der einzustellenden Flüchtlinge zu achten, sondern die vorhande-

nen Kompetenzen der Bewerber zu betrachten. Somit könnten zwar weniger, 

aber bereits gut qualifizierte Bewerber durch Praktika den Einstieg in die 

Ausbildung schaffen. Das Unternehmen würde von den Investitionen der 

Nachwuchskräftesicherung profitieren und junge Mitarbeiter an das Unter-

nehmen und die Region binden.  



5.7 Handlungsempfehlungen 

104 
 

Durch die Realisierung punktueller Maßnahmen, kann eine Veränderung res-

sourcenschonender und mitarbeiterfreundlicher umgesetzt werden. Für die 

Realisierung von Maßnahmen hinblickend auf die Integration von Flüchtlin-

gen ist es wichtig, eine Willkommensmentalität im Unternehmen zu schaffen. 

Dazu ist es notwendig, dass ein Konzept erstellt und eine auf die Bedürfnisse 

von Flüchtlingen ausgerichtete Rekrutierungsstrategie wird. Zusätzlich eine 

Anpassung des Bewerbungsprozesses vorgenommen und Unterstützung bei 

Bildungsträgern gesucht wird. 

Hierzu wurde mithilfe der zur Verfügung gestellten Unternehmensdaten und 

den im dritten und vierten Kapitel erworbenen Kenntnissen, eine Checkliste 

erstellt, die den Bedarf an umzusetzenden Maßnahmen im Unternehmen 

ermitteln soll. Darüber hinaus enthält diese Liste Aspekte, die für die Einar-

beitung von Flüchtlingen im Unternehmen relevant sind. Die Checkliste ist in 

fünf Kategorien unterteilt. Hierbei werden Aspekte in Bezug auf die Rekrutie-

rung von ausländischen Bewerbern, die Einarbeitung, die Umsetzung von 

Diversity Themen und die Integration berücksichtigt. Ziel ist es herauszufin-

den, wo eventuelle Schwachstellen bei der Rekrutierung liegen und wie diese 

verbessert werden können. Wie gut ein Unternehmen beispielsweise auf ver-

schiedene Werte und Kulturdifferenzen vorbereitet ist und inwiefern die aktu-

elle Unternehmenssituation eine Beschäftigung von Flüchtlingen zulässt, 

stellen weiter Punkte dar. Die vollständige Liste befindet sich im Anhang auf 

der Seite XLII.  

Der in Anlehnung an die Checkliste erstellte Maßnahmenplan enthält 12 Bei-

spielmaßnahmen, die entweder für die Umsetzung in beiden Unternehmen 

empfohlen werden oder explizit nur für ein Unternehmen Anwendung fin-

den.260  

Die Tabelle beinhaltet eine Beschreibung der umzusetzenden Maßnahme, 

den Grad der Priorisierung, die Bestimmung eines Verantwortlichen, den ak-

tuellen Bearbeitungsstatus als auch das Abschlussdatum der durchgeführten 

Maßnahme. Der selbsterstellte Plan, welcher auf den gewonnenen Daten der 

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

                                            
260 

Vgl. Anhang 12, S. XLIII-XLIV. 
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Orientierung dienen. Aufgrund der begrenzten Datengrundlage hinsichtlich 

der internen Unternehmensabläufe, konnten keine vollumfänglichen vertie-

fenden Maßnahmen für jedes befragte Unternehmen erstellt werden. Die 

Vorlage kann somit je nach Bedarf um weitere Maßnahmen ergänzt werden. 

Die Dringlichkeit der Maßnahmenumsetzung wird mithilfe der Farben Grün, 

Rot und Gelb dargestellt. 261 

Der Ausbau und die bessere Vernetzung mit Bildungsträgern und den Ver-

mittlungsagenturen ist für die ISG GmbH von hoher Priorität. Sobald eine 

Vernetzung mit Partnern erfolgt ist, können diese Kontakte für die Bereitstel-

lung von externen Trainern, die beispielsweise über rechtliche Aspekte bei 

der Beschäftigung von Flüchtlingen aufklären oder Dolmetscher für Bewer-

bungsgespräche zur Verfügung stellen, positiv genutzt werden. In Bezug auf 

die Personalgewinnung ist es wichtig, dass die ISG GmbH ihre Stellenanzei-

gen auf Onlineportalen speziell für ausländische Fachkräfte, wie zum Bei-

spiel auf der Website www.workeer.de262, schaltet.263  

Da die Homepage eines Unternehmens zum Marktwert beiträgt und zu ei-

nem guten Arbeitgeberimage führt, ist es für die GP AG von höchster Priori-

tät, die Stellenanzeigen in verschiedenen Fremdsprachen zu übersetzen. 

Das Unternehmen ist aufgrund des hohen Flüchtlingsengagements zahlreich 

in den regionalen Medien präsent und sollte aufgrund dessen seine Internet-

präsenz auf verschiedene Sprachen ausbauen. Das Unternehmen bietet eine 

Vielzahl an Ausbildungen in zahlreichen Unternehmensbereichen an. Für die 

Tätigkeiten sind jeweils verschiedene Anforderungen an die Bewerber u.a. 

hinsichtlich der vorhandenen Schulbildung gestellt. Um den Überblick über 

die eingegangenen Bewerbungen nicht zu verlieren, empfiehlt es sich gerade 

bei der Betriebsgröße und den zahlreichen Unternehmenssparten, ein Onli-

ne-Bewerbungsportal einzurichten. Derzeit nimmt die AG noch Bewerbungen 

via Post oder E-Mail entgegen. 

                                            
261 

Vgl. Anhang 12, S. XLIII-XLIV. 
262 

Erste Ausbildungs- und Arbeitsplatzbörse für Flüchtlinge in Deutschland. Nach aktuellem 
Stand (01. Januar 2017) sind 2261 Arbeitgeber und 3046 Bewerber im Onlineportal regis-
triert.  

263 
Vgl. Anhang 12, S. XLIII-XLIV. 
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Die Firma Günter Papenburg bemängelte den fehlenden Vermittlungswillen 

sowohl der Flüchtlinge als auch der Arbeitsagenturen. Hier ist zu berücksich-

tigen, dass die Agenturen und Jobcenter aufgrund der hohen Flüchtlingszah-

len in 2015 und 2016 teilweise überfordert waren. Aufgrund der sinkenden 

Flüchtlingszahlen in 2016 und der Klärung von rechtlichen Aspekten seitens 

der Regierung, könnte angenommen werden, dass in 2017 die Arbeitsagen-

tur den Fokus vermehrt auf die Qualifizierung und Vermittlung von Flüchtlin-

gen setzt. Eine Aufnahme dieses Aspektes in den Maßnahmenplan 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 Ansätze, 

einerseits neue Wege und Rekrutierungsstrategien für die ISG GmbH zu 

analysieren und andererseits einen Einarbeitungsplan und Qualifizierungs-

maßnahmen für die Weiterbeschäftigung der bisher 66 Praktikanten zu erar-

beiten. Der erarbeitete Beispielplan der Maßnahmen befindet sich auf den 

Seiten XLIII-XLIV im Anhang der Arbeit.  

Weitere Handlungsempfehlungen liegen in der Gestaltung von Rekrutie-

rungsmaßnahmen, die sich aufgrund der Flüchtlingsthematik ergeben haben. 

Bei der Umsetzung sind die Betriebsgröße und die vorhandenen Ressourcen 

der Unternehmen zu berücksichtigen. 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 großen 

Unternehmen weniger ausgeprägt. Großunternehmen achten vermehrt auf 

die Heterogenität von Teams. Hinsichtlich der aufgestellten Maßnahmen in 

Bezug auf die Einarbeitung von neuen Arbeitskräften ist für die ISG GmbH 

generell zu sagen, dass die Einarbeitungszeit aufgrund von geringeren Per-

sonalkapazitäten und der Zeitknappheit viel schneller erfolgen wird als bei 

der GP AG. Die Zeit des Übergangs wird kaum oder nur im geringen Maße 

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

anhand einer Übersicht dargestellt.  

Tab.  6: Rekrutierungskanäle und Strategien
264

 

 

Um die Personalbeschaffung von Flüchtlingen zu verbessern, lassen sich 

Internetportale, die speziell auf die Vermittlung von Flüchtlinge ausgerichtet 

sind, nutzen. Ein gutes Beispiel hierfür ist das Jobportal Workeer, welches 

erst vor kurzer Zeit entwickelt wurde. Eine weitere Alternative wäre die Ein-

führung von Jobmessen, die explizit für Menschen im Kontext von Fluchtmig-

ration konzipiert werden. Eine Teilnahme an diesen Messen, steigert die Ar-

beitgeberattraktivität für ausländische Arbeitskräfte. Das aktive Sourcing 

nach Bewerbern vor Ort erhält gerade bei Flüchtlingen eine hohe Bedeutung. 

Flüchtlinge sind teilweise noch in Flüchtlingsheimen untergebracht und wei-

sen demnach eine eingeschränkte Mobilität auf. Wenn Arbeitgeber Informati-

onsbesuche in Welcome-Treffs oder bei Koordinierungsstellen planen, könn-

ten Flüchtlinge direkt vor Ort kennengelernt und erste Qualifikationen der 

Bewerber analysiert werden. Das Schalten von Stellenanzeigen in kostenlo-

sen Anzeigenblättern der Region, stellt eine weitere Möglichkeit der Perso-

nalbeschaffung dar. Vorteilig ist, dass Wochenzeitungen über regionale An-
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Eigene Darstellung in Anlehnung an: Anhang 7-12, S. XIV-XLII. 

Personalbeschaffung 
Personalentwicklung 

intern extern 

Karrieremessen für Flüchtlinge 
Potenzial- 
analysen 

Kurse BAMF 

Nutzung von Internetportalen z.B.  
Fachkraft im Fokus, Workeer.de 

Feedback- 
gespräche  

Onlinekurse, Tutorials 

Anzeigenschaltung bei der Agentur 
für Arbeit, Medienpräsenz in 

 kostenlosen Zeitungen  

voneinander und          
miteinander    

lernen  

Spracherwerb durch 
Apps z.B. vom Goe-

theinstitut, "Ankommen" 
App vom BAMF  

Bewerbungen in Form von Videos 
Learning on       

Demand 
Anerkennung der             

Abschlüsse durch IQ 

Besuch von Flüchtlingsheimen  Patenprogramme   

Kontakt zu Integrationshelfern E-learning    

Teilnahme an Welcome-Treffs und 
Hilfsinitiativen für Flüchtlinge in der 

Region 
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gebote informieren und kostenlos zur Verfügung stehen. Die meisten Flücht-

linge besitzen bekanntlich noch kein Einkommen und erhalten Asyl- oder So-

zialleistungen. Unterstützende Maßnahmen im Bewerbungsprozess stellen 

darüber hinaus Bewerbungsvideos dar. Viele Flüchtlinge lernen zuerst die 

Aussprache der deutschen Sprache. Das Schreiben einer Bewerbung könnte 

demnach teilweise Schwierigkeiten bereiten und Barrieren darstellen. Sollte 

es für den Arbeitgeber ausreichend sein, wenn Flüchtlinge sich bei der Arbeit 

mündlich auf Deutsch verständigen können, so wären Bewerbungsvideos 

sehr hilfreich.  

Die Digitalisierung sowie neue Technologien bestimmen die heutige Arbeits-

welt. Da ein großer Teil der Geflüchteten im Alter von 18-30 Jahren ist, ist 

davon auszugehen, dass Flüchtlinge mit der Nutzung von mobilen Geräten 

vertraut sind. Hinsichtlich der internen Personalentwicklung eröffnet dies 

neue Wege zur Aneignung von Wissen. Nicht nur junge Flüchtlinge, sondern 

auch alle anderen Mitarbeiter des Unternehmens, können sich durch interne 

Online-Tutorials und E-Learning-Kurse weiterbilden. Hierbei liegt der Fokus 

auf einen zeitlich und räumlich unabhängigen 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 über die Jahre verändert, so 

dass Mitarbeiter der Generation Y und Z nicht nur die Nachwuchskräfte im 

Unternehmen darstellen, sondern Unternehmern gezwungen sind auf die 

Bedürfnisse dieser jungen Menschen gezielter einzugehen. Diese Mitarbeiter 

wollen mehr voneinander und miteinander lernen und nicht im klassischen 

Sinne von einem Trainer unterrichtet werden.265 Konzepte und Lösungen sol-

len miteinander erarbeitet werden. Mentoren- und Patenprogramme gewin-

nen gerade bei Flüchtlingen an Bedeutung, die dadurch einen Ansprechpart-

ner im Unternehmen haben und sich besser vernetzen können. Ferner 

können sich Flüchtlinge durch Lern-Apps weiterbilden und Werte der deut-

schen Kultur erlernen. Die bekannteste und aktuellste App stellt hierzu die 

„Ankommen“-App des BAMF dar.  
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SCHOLZ, C. (2015), veröffentlicht im Internet, [03.01.2017]. 
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5.8 Change Konzept ISG Industrie Service GmbH 

Für die Entwicklung eines Konzeptes zur Verbesserung der ethnischen Viel-

falt im Unternehmen wurde explizit die ISG GmbH gewählt, da diese einen 

umfangreicheren Einblick in das Unternehmen und dessen Leitbild gegeben 

hat. Mithilfe der erhobenen Daten aus dem Fragebogen und dem geführten 

Interview, soll ein Konzept erstellt werden, welches die Integration von 

Flüchtlingen 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 Flüchtlingen 

im Unternehmen zu unterbreiten.  

Mithilfe dieses Konzeptes soll eine Veränderung über einen Zeitraum von 

sechs Monaten bis zu einem Jahr im Unternehmen stattfinden. Aufgrund der 

Ungewissheit über die Anzahl in Sachsen-Anhalt untergebrachten Flüchtlin-

ge, wurde sich vorerst auf einen Zeitraum bis zu einem Jahr beschränkt, um 

Änderungen im Konzept und Zielanpassungen vorzunehmen.  

Die Vorteile der ISG GmbH bestehen in der Möglichkeit, Konzepte und Ver-

änderungen schneller umzusetzen, da eine deutlich geringere Komplexität in 

der Aufbau- und Ablauforganisation im Vergleich zur GP AG zu erkennen ist. 

Das erstellte Konzept berücksichtigt die drei Phasen nach Lewin. Für die 

Umsetzung eines Diversity Konzeptes wurde ein Plan mit fünf Schritten ge-

wählt. Mit der Planung und Umsetzung von Integrationsmaßnahmen im Un-

ternehmen, wird ein Wandel im Betrieb vollzogen. Demnach enthält das 

Konzept sowohl die Aspekte des im vierten Kapitel beschriebenen Change 

Managements als auch einen Plan, der die Implementierung von Diversity 

Maßnahmen im befragten Betrieb begünstigt. 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.  

 

 

 

 

 

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 Flüchtlingen helfen sollen. Das dritte Ziel be-

schreibt die Sensibilisierung der Belegschaft in Bezug auf eine bessere Ak-

zeptanz und Toleranz gegenüber beschäftigten Flüchtlingen. Um die Ziele 

realisieren zu können ist es wichtig, ein Projektteam aus verschiedenen Ver-

treten des Unternehmens zu bilden. Gewöhnlich sind dies die Geschäftsfüh-

rung, ein HR-Experte, Mitarbeiter aus den einzelnen Bereichen, den soge-

nannten Change Agents, die einen hohen Stellenwert in der Belegschaft 

haben und eine glaubwürdige Art mit sich bringen. Die Change Agents müs-

sen als erstes vom Wandel überzeugt werden, um Widerstände in der Beleg-

schaft zu reduzieren. Darüber hinaus werden in vielen Fällen externe Berater 

für die Umsetzung eines Wandels im Unternehmen einbezogen. Im vorlie-

genden Fallbeispiel wird darauf verzichtet und diese Rolle an die Geschäfts-

leitung und den Personalverantwortlichen übergegeben. Die Geschäftslei-

tung ist Hauptverantwortlicher im Change Prozess und entscheidet über das 

zur Verfügung stehende Budget. Des Weiteren wird auf die Unterstützung 

der Bundesagentur für Arbeit und weiteren Projektträgern gesetzt, die sich 

mit der Arbeitsmarktintegration von Flüchtlingen intensiv beschäftigen. Bei 
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Eigene Darstellung in Anlehnung an: Anhang 13, S. XLV. 

 

Abb. 6: Konzept der nachhaltigen Integration und ethnischen Vielfalt im Unternehmen
266
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der Zusammenstellung des Projektteams ist zu beachten, dass auch Mitar-

beiter der Niederlassung in Nürnberg in den Prozess mit einbezogen werden 

müssen.  

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 Kommunikationskanäle für die In-

formationsvermittlung festgelegt. Die Belegschaft soll über die Implementie-

rung eines Change Konzeptes mithilfe von internen Newslettern und Team-

besprechungen informiert werden. Um das erste und dritte Ziel realisieren zu 

können, sind kurzfristig und mittelfristig umzusetzende Integrationsmaßnah-

men geplant. Dazu gehören die Teilnahme an Jobmessen, die Durchführung 

von interkulturellen Workshops und die Änderungen von Stellenanzeigen 

nach dem AIDA-Prinzip. Um die Aufmerksamkeit (Attention) eines Bewerbers 

zu erzielen, muss die Stelle sowie deren Beschreibung überraschen und 

herausstechen. Als Beispiel könnte 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. Zusammenhängend mit der Interessenäußerung 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 

führt 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.267   

Nachdem die Mitarbeiter über die bevorstehende Veränderung informiert 

wurden und ihnen das Konzept vorgestellt wurde, geht es in der nächsten 

Phase um die Umsetzung der ausgearbeiteten Maßnahmen. Die Phase des 

Moving wird oft durch Unsicherheiten und Widerstände seitens der Mitarbei-

ter charakterisiert. Gründe liegen darin, dass die Mitarbeiter ihre gewohnten 
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Vgl. BARTSCHER, T./ FRICK, J. (2009), S. 69.  
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Verhaltensweisen überdenken müssen und eine Veränderung des Status 

Quo stattfindet. Hierbei ist es wichtig, den Mitarbeitern Empathie entgegen-

zubringen. Die Geschäftsführung muss die positiven Auswirkungen der Ver-

änderung hervorheben, beispielsweise begünstigen heterogene Teamzu-

sammensetzungen die Erhöhung der Produktivität oder die Erschließung von 

ausländischen Märkten und neuen Kundengruppen. Der bestmögliche Um-

gang mit auftretenden Widerständen in der Belegschaft wurde bereits im 

vierten Kapitel ausführlich beschrieben.  

Mithilfe des Projektteams, den Analysen der IST-Situation und der Nutzung 

der Checkliste, wurde als kurzfristig umzusetzende Maßnahme die Einfüh-

rung eines Kultur-Tandems vorgeschlagen. Hierbei treffen sich Mitarbeiter 

des Unternehmens um kulturelle Unterschiede und Erfahrungen auszutau-

schen. Ein Beispiel hierfür wäre ein Informationsaustausch über Lebens- und 

Arbeitsweisen im Herkunftsland der beschäftigten Flüchtlinge. Zweite Emp-

fehlung ist die Durchführung von kulinarischen Treffen. Hierbei steht das so-

ziale Miteinander im Vordergrund. Ausländische Mitarbeiter bringen kulinari-

sche Spezialitätenaus ihrer Herkunftsländer auf die Arbeit. Dies fördert eine 

entspannte Atmosphäre im Unternehmen und den Dialog zwischen deut-

schen Mitarbeitern und ausländischen Mitarbeitern. Die Organisation von 

Teambuildingevents bedürfen einer mittelfristigen Umsetzung. Beispiele hier-

für wären gemeinsame Kochkurse mit der der Belegschaft oder die Organi-

sation eines Fußballturniers in der Firma. Da der größte Teil der Flüchtlinge 

im Saalekreis männlich und im jungen Alter ist, bietet sich die Integration und 

Vernetzung durch Sportaktivitäten besonders für die Auszubildende an.  

Eine weitere Maßnahme ist die Konzeption von transmedialen Storytelling.268 

Da die ISG GmbH bereits in Social-Media-Kanälen 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 Kanälen im Inter-
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net verbreiten lässt. Oftmals soll es zum Nachdenken anregen und spricht 

vorwiegend junge Leute an. Diese neue Strategie des Recruitings passt per-

fekt, um Nachwuchskräfte auf das Unternehmen aufmerksam zu machen. 

Ein gutes Beispiel um sowohl Flüchtlinge anzusprechen als auch Emotionen 

bei den deutschen Ausbildungssuchenden zu erregen, ist beispielsweise die 

Veröffentlichung eines selbstgedrehten Videos über die dramatische Flucht-

geschichte eines im Unternehmen angestellten Flüchtlings.  Hierbei kann der 

Flüchtling anhand einer kurzen Geschichte die Zustände der Flucht darlegen 

und Empathie erzeugen. Mit der Anstellung als Auszubildender bei der ISG 

GmbH wird ein positives Erlebnis verknüpft, welches automatisch das Arbeit-

geberimage positiv beeinflusst.  

Um die angebotene finanzielle und fachliche Unterstützung von der BA und 

anderen Bildungsträgern nutzen zu können, ist es aufgrund der Personal-

knappheit im Unternehmen angeraten, eine zusätzliche Arbeitskraft in Teilzeit 

für Recherchetätigkeiten, die das Thema Integration von Flüchtlingen betref-

fen, einzustellen. Prinzipiell können mit einer zusätzlichen Arbeitskraft und 

der zusätzlichen Arbeitszeit, die Wissenslücken zum Thema Beschäftigung 

von Flüchtlingen geschlossen werden und der Wunsch der Geschäftsleitung, 

repräsentative Datenerhebungen zum Bundesland Sachsen-Anhalt zu erhal-

ten, mithilfe eines ausgebauten Netzwerkes und der Kontaktherstellung zwi-

schen HWK, BA und Flüchtlingsorganisationen erfüllt werden.  

Die Konzeption und die Ausarbeitung eines Workshop Konzeptes, das sich 

auf die Begrüßung und das Kennenlernen von neuen Mitarbeiter im Kontext 

von Fluchtmigration stützt, stellt eine weitere Integrationsmaßnahme dar. Als 

erstes sind die Teilnehmer des Workshops festzulegen. Empfehlenswert ist 

hierbei die Einbeziehung der Geschäftsführung, der HR Abteilung und der 

Kollegen, mit denen der neue Mitarbeiter zusammen im Team arbeitet. Der 

Workshop sollte nicht länger als eine Stunde dauern und eine offene Atmo-

sphäre haben. Hierzu werden Tische zusammengeschoben oder ein Stuhl-

kreis gebildet, der die offene Kommunikation untereinander fördern soll. Die 

HR Abteilung eröffnet die Begrüßungsrunde und lässt 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 können Fragen über das Heimatland, die 

Fluchtursachen und die jetzige Gefühlslage gestellt werden. Wichtig ist, Em-

pathie und Interesse am Leben des Mitarbeiters zu zeigen, so dass dieser 

sich sozial integriert fühlt. 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 Mitgefühl gegen-

über dem neu eingestellten Flüchtling auf.  

Eine Idee für die Selbstdarstellung stellt die Beschreibung der Charakterzüge 

mithilfe eines Gegenstandes dar. Besitzt das Unternehmen beispielsweise 

eine Sekretärin, die hohen Wert auf Pünktlichkeit legt und stets strukturiert 

und zuverlässig arbeitet, so könnte sich diese Sekretärin anhand einer Uhr 

selbst beschreiben. Weitere Ideen, die die Situation auflockern können, sind 

Kurzgeschichten und Visualisierungen. Zum Thema passend wären dies 

amüsante Bilder, die Kulturdifferenzen und unterschiedliche Wertevorstellun-

gen verschiedener Nationalitäten widerspiegeln. Missverständnisse in der 

Kommunikation, die beispielsweise im Unternehmen des Öfteren schon auf-

getreten sind, könnten einen guten und aufgelockerten Einstieg bewirken.  

Bei der Umsetzung der genannten Maßnahmen entstehen u.a. Kosten für 

das Marketing, weil Flyer für Jobmessen in unterschiedlichen Sprachen ge-

druckt werden müssen. Personalkosten entstehen für die Neueinstellung der 

Teilzeitkraft. Etwaige Schulungskosten müssen kalkuliert werden, sofern ex-

terne Trainer berücksichtigt werden. Anschaffungskosten entstehen für die 

Durchführung von Integrationsmaßnahmen wie beispielsweise bei der Um-

setzung von Teambuildingevents.  

Im fünften Schritt, geht es um die Verstetigung der umgesetzten Maßnah-

men. Auf das Unternehmensbeispiel bezogen bedeutet dies, dass das The-

ma der nachhaltigen Integration einen Stellenwert bei den Mitarbeitern ein-

nimmt und Flüchtlinge 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, können die festgeleg-

ten Ziele nochmals angepasst werden. Empfehlenswert ist ebenfalls die 

Durchführung einer anonymen Mitarbeiterbefragung hinsichtlich der Zufrie-
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denheit. Sind die Mitarbeiter mit der Veränderung zufrieden, so können die 

neu gewonnenen Kenntnisse und Maßnahmen in die Unternehmenskultur 

verankert werden. Über den festgelegten Zeitraum der Umsetzung empfiehlt 

sich außerdem, den Wandlungsprozess kontinuierlich zu überwachen, um 

abrupt aufkommende Probleme frühzeitig zu beheben.  

Zusammenfassend lässt sich sagen, dass das vorgestellte Change Konzept 

kontinuierlich weiterentwickelt und optimiert werden kann und die erarbeite-

ten Maßnahmen eine Empfehlung aufgrund der gewonnenen Unterneh-

mensdaten darstellen. Eine tiefgründige Auseinandersetzung inklusive eines 

vollumfänglich ausgearbeiteten Konzeptes wäre nur möglich gewesen, wenn 

eine Praxisphase im Unternehmen stattgefunden hätte, um das Kerngeschäft 

und die internen Unternehmensabläufe besser kennenzulernen. 
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6. Fazit und Anregungen  

In der vorliegenden Arbeit wurde mit der Aufstellung von Hypothesen, die 

sich einerseits auf die Auswirkungen von Flüchtlingen am Arbeitsmarkt ins-

besondere im Bundesland Sachsen-Anhalt beziehen und anderseits auf die 

Erfolgswirkung von regionalen und unternehmensinternen Integrationsmaß-

nahmen abzielen, ein Leitfaden für eine verbesserte Integration in den be-

fragten Unternehmen erstellt.    

Festzuhalten ist, dass Sachsen-Anhalt derzeit von keinem flächendeckenden 

Fachkräftemangel betroffen ist. Es dennoch aber Engpässe in einigen Be-

rufsfeldern gibt. Die Energie- und Elektrotechnikbranche beklagt besonders 

im Saalekreis einen Mangel an Fachkräften und Probleme in der Nach-

wuchskräftesicherung. Der überwiegende Teil der in Sachsen-Anhalt unter-

gebrachten Flüchtlinge kann aufgrund des geringen Qualifikationsniveaus 

nicht direkt als Facharbeiter eingestellt werden und durchläuft somit mehr-

monatige Bildungs- und Eingliederungsmaßnahmen. Für 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 Flüchtlin-

gen in den Arbeitsmarkt versprechen, dauert die Integration für Arbeitgeber 

weiterhin viel zu lang und wird im Bundesland nur von einigen Betrieben 

durchgeführt. Obwohl laut Umfrage der IHK im Jahr 2015 über ein Viertel der 

befragten Mitgliedsbetriebe, insbesondere aus den Branchen des Bauwesen 

und der Industrie, gerne Flüchtlinge einstellen würden.269  Die Ergebnisse 

spiegeln die Erfahrungen und die im Praxisteil der Arbeit gewonnenen Infor-

mationen der befragten zwei Unternehmen wieder. Flüchtlinge hätten laut 

den in der Arbeit befragten Unternehmen eine Chance, den Mangel an Ar-

beitskräften vorrangig im Handwerk und Industrie als Facharbeiter zu redu-

zieren, sofern eine schnelle Integration nicht weiterhin durch politische und 

bürokratische Barrieren behindert werden würde. Eine nachhaltige langfristi-

ge Integration ist zum heutigen Zeitpunkt somit noch nicht gegeben. Diese 
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aber dennoch zukünftig erfolgen kann, was unteranderen auch im Praxisbei-

spiel des Unternehmens der Baubranche erkenntlich wurde. Die Gründe, die 

eine derzeitige langfristige Weiterbeschäftigung verhindern, liegen entweder 

in den starren bürokratischen Strukturen des deutschen Asyl- und Integrati-

onsverfahrens oder im fehlenden Vermittlungswillen seitens der Flüchtlinge 

und den Vermittlungsagenturen.  

Mithilfe der Analyse der zur Verfügung gestellten Statistiken des dritten Kapi-

tels konnte herausgearbeitet werden, dass Flüchtlinge positive Effekte auf 

den Wanderungssaldo im Bundesland haben und der immer älter werdenden 

Bevölkerung positiv mit einer Verjüngung entgegenwirken. Die Vermutung, 

dass Flüchtlinge im mittelständisch und ländlich geprägten Sachsen-Anhalt 

schlechter in Betriebe integriert werden könnten, konnte teilweise widerlegt 

werden. In Sachsen-Anhalt sind eine Vielzahl an Projekten und Initiativen 

gerade im ländlichen 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 geförderte Projekt Jobbrücke plus dar. Um die Integration auf dem 

Land weiter voranzutreiben, sind Rahmenbedingungen in Form von Subven-

tionen für Unternehmen, die Flüchtlinge einstellen wollen, von hoher Bedeu-

tung.  

Die Problematik der Flüchtlinge im Bundesland Sachsen-Anhalt bleibt den-

noch weitestgehend unerforscht, obwohl es bereits einige Unternehmen gibt, 

die die Arbeitsmarktintegration von Flüchtlingen mithilfe von Praktika und 

Ausbildungen fördern. Zweifelhaft ist nur, dass diese Unternehmen aufgrund 

der viel diskutierten Flüchtlingsthematik und der geringen Erfahrung, nicht an 

die Öffentlichkeit treten wollen. Die Berichterstattung als auch der Erfah-

rungsaustausch zwischen Unternehmen beschränken sich zumindest in der 

vorliegenden Datenerhebung demnach nur auf zwei Unternehmen, die zwar 

keine Best Practices darstellen aber sehr gute ausbaufähige Ansätze preis-

gegeben haben.  

Um Flüchtlinge als Chance für den deutschen Arbeitsmarkt anzusehen, müs-

sen die Erwartungen der Bevölkerung und der Arbeitgeber gesenkt werden. 

Eine hundertprozentige Assimilation von deutschen Werten und Traditionen, 
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ist als utopisch anzusehen. Zu beachten ist, dass Flüchtlinge keine homoge-

ne Maße darstellen und differenzierter betrachtet werden müssen. Allein die 

unterschiedlichen Aufenthaltsstatus, die verschiedenen Fluchtursachen und 

Bildungsabschlüsse zeigen, dass wir als Deutsche keine Stereotypisierung 

von Flüchtlingen vornehmen dürfen.  

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 Unternehmensgründungen weitere Arbeitsplätze schaffen.270 Mithilfe 

flächendeckender Integrationsmaßnahmen und der Bereitschaft der Arbeit-

geber, kann die auf einen Zeitraum von fünf Jahren angesetzte Integration 

beschleunigt werden. Bekanntermaßen soll eine Arbeitsmarktintegration kei-

neswegs bedeuten, dass Flüchtlinge in Bildungsmaßnahmen festgehalten 

werden. Eine schnelle Vermittlung in Sprachkurse aller bleibeberechtigten 

Flüchtlinge und der daran anschließenden Vermittlung in ein Beschäftigungs-

verhältnis nimmt hierbei eine Schlüsselrolle ein.  

Um bestehende Vorurteile in der Gesellschaft abzuwenden, dass die Integra-

tion von Flüchtlingen zu hohe finanzielle Beträge veranschlagt, ist es wichtig, 

rückblickend 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 Flüchtlingskrise wirtschaftlich zu meistern.    

Im Rahmen der Arbeit konnte belegt, dass viele Unternehmen Interesse an 

der Beschäftigung von Flüchtlingen haben und diese durch Konzepte und 

Maßnahmen ans Unternehmen binden wollen. Widerlegt werden konnte, 

dass Flüchtlinge die Lösung aller Probleme im Bereich der Fachkräftesiche-

rung darstellen. Arbeitgeber müssen zukünftig sowohl in die Qualifizierung 

von Flüchtlingen als auch weiterhin in deutsche Nachwuchskräfte investie-

ren. Der Fokus soll keinesfalls nur auf der Integration von Flüchtlingen liegen. 

Investitionen sind ebenfalls für benachteiligte Jugendliche nötig, um sie wei-
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terhin als Nachwuchskräfte zu gewinnen und das Gleichgewicht am deut-

schen Arbeitsmarkt nicht zu behindern.  

Weiterhin konnte belegt werden, dass Verständigungsprobleme und der zu 

hohe bürokratische Aufwand bei der Beschäftigung von Flüchtlingen, Kern-

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

Die Arbeitsmarktintegration von Flüchtlingen stellt schlussfolgernd für deut-

sche Unternehmen eine Herausforderung dar, die eine kontinuierliche Wei-

terentwicklung antreibt und neue Wege im Bereich Human Resources eröff-

net. Unternehmen sind auf langfristige Sicht dazu gezwungen, neue 

Konzepte und Rekrutierungskanäle aufzubauen. Um weiterhin wettbewerbs-

fähig zu bleiben und Vakanzen besetzen zu können, die sich aufgrund der 

demografischen Entwicklung im Unternehmen ergeben, ist es notwendig, die 

über eine Million Flüchtlinge, die in den letzten zwei Jahren in Deutschland 

Asyl suchten, als Nachwuchsarbeitskräfte der Zukunft zu betrachten.  

Da die vorliegende Arbeit nur einen geringfügigen Teil der umfangreichen 

Thematik widerspiegeln kann, wäre es zukünftig interessant zu untersuchen, 

inwieweit sich Flüchtlinge beruflich im Bundesland Sachsen-Anhalt weiter-

entwickeln und inwiefern eine erfolgreiche Bilanz der Integrationsprojekte in 

den Kommunen erkennbar ist. Des Weiteren wäre eine Analyse über die Zu- 

und Abgänge der in Sachsen-Anhalt lebenden Flüchtlingen empfehlenswert, 

um herauszufinden, ob eine Integration in ländlichen Regionen gelingen 

kann. Optimierungsbedarf besteht vor allem bei den aktuellen Datenerhe-

bungen zu den Flüchtlingszahlen und deren Merkmalsauprägungen. Da ak-

tuelle Statistiken derzeit noch Widersprüche und Verzerrungen aufweisen, 

können kaum repräsentative Untersuchungen durchgeführt werden.  
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Eigene Darstellung in Anlehnung an: STATISTIK BUNDESAGENTUR FÜR ARBEIT 
(2016e), Tab. 2. 

Insgesamt 193.224                  11.999               6,2 103.076             5.018                 4,9                     

Männer 104.721                  9.262                 8,8 56.837               3.635                 6,4                     

Frauen 88.503                    2.737                 3,1 46.239               1.383                 3,0                     

15 bis unter 25 Jahre 14.953                    3.808                 25,5 7.302                 1.332                 18,2                   

25 bis unter 35 Jahre 46.763                    4.339                 9,3 25.614               1.870                 7,3                     

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 älter 48.417                    408                    0,8 24.071               209                    0,9                     

Kein Hauptschulabschluss 26.648                    4.559                 17,1 15.474               1.983                 12,8                   

Hauptschulabschluss 52.616                    768                    1,5 30.104               316                    1,0                     

Mittlere Reife 83.049                    430                    0,5 43.629               179                    0,4                     

Fachhochschulreife 7.120                      283                    4,0 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                   

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                      3,1                     

Ohne Angabe (Anforderungsniveau) 18.849                    1.685                 8,9 9.146                 887                    9,7                     

Schulabschluss

Anforderungsniveau des Zielberufs

Arbeitslose im Kontext von 

Fluchtmigration

Bestand 

Arbeitslose

absolut

Anteil an 

Bestand 

 in %

Geschlecht

Alter

Bestand 

Arbeitsuchende

Arbeitsuchende im Kontext von 

Fluchtmigration

absolut

Anteil an 

Bestand 

 in %
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Eigene Darstellung in Anlehnung an: STATISTIK BUNDESAGENTUR FÜR ARBEIT 
(2016e), Tab. 5. 

Spalte 1 Spalte 4

Insgesamt 12.860 92 0,7 12.568 84 0,7 8

Geschlecht

Männer   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 1,1 2.611 26 1,0 4

25 Jahre und älter  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 0,4 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 0,5 4

Berufsbildende Schulen   3.707 24 0,6 3.602 22 0,6 2

Hochschulen und Akademien   452 4 0,9 432 3 0,7 1

Keine Angabe  153 14 9,2 147 13 8,8 1

absolut

Anteil an 

Sp. 4

 in %

unversorgte 

Bewerber  im 

Kontext von 

Fluchtmigrati

on

Merkmale

Bewerber für 

Berufs-

ausbildungs-

stellen 

Insgesamt

dar. im Kontext von 
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Tab.  11: Teilnehmer in arbeitsmarktpolitischen Maßnahmen im September 2016
276

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

                                            
276 

Eigene Darstellung in Anlehnung an: STATISTIK BUNDESAGENTUR FÜR ARBEIT 
(2016e), Tab. 8. 

darunter:

1 3

Aktivierung und berufliche Eingliederung, darunter 8.374 1.379

Maßnahmen zur Aktivierung und beruflichen Eingliederung 8.274 1.378

   darunter: bei einem Arbeitgeber 672 46

Berufswahl und Berufsausbildung 3), darunter 6.028 102

Berufseinstiegsbegleitung 2.367 45

Assistierte Ausbildung 246 10

Berufsvorbereitende Bildungsmaßnahmen 1.203 13

Einstiegsqualif izierung 111 12

Ausbildungsbegleitende Hilfen 816 16

Außerbetriebliche Berufsausbildung 1.164 6

Förderung der Selbständigkeit 1.018 8

Instrumente

der Arbeitsmarktpolitik

Teilnehmende 

insgesamt

Personen im 

Kontext von 

Fluchtmigration 

insgesamt
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Anhang 7: Fragebogen Arbeitsmarktintegration von Flüchtlingen in Sachsen-

Anhalt 
 

Ziel:  
 
Wie Sie wissen, ist das Thema Arbeitsmarktintegration von Flüchtlingen mit vie-
len Diskussionen behaftet. Aufgrund dessen, dass es zu der Thematik Flüchtlin-
ge integrieren und am Arbeitsmarkt beschäftigen viele umstrittene Meinungen, 
Projekte und Initiativen als auch Leitfäden und Broschüren für Unternehmen gibt, 
ist es wichtig, zentrale Probleme und Erfahrungen herauszukristallisieren. Insbe-
sondere für das Bundesland Sachsen-Anhalt lassen sich kaum Best Practice 
Beispiele für Unternehmen mit Flüchtlingen 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 Übersicht der IST-Situation in 
den befragten Betrieben zum Thema Arbeitsmarktintegration und Beschäftigung 
von Flüchtlingen in Sachsen-Anhalt erstellt. Anhand dieser Übersicht werden 
Handlungsempfehlungen und Probleme für die befragten Unternehmen identif i-
ziert und erläutert.  
 
Forschungsmethode:  
 
Das verwendete Untersuchungsinstrument ist in 3 Hauptabschnitte - Daten zum 
Unternehmen, Soziodemografische Merkmale und Maßnahmen und Initiativen- 
unterteilt. Da eine ausführliche, valide quantitative Erhebung zu diesem Thema 
aufgrund der viel zu geringen Stichprobenanzahl kaum möglich ist, dient der 
nachfolgende Fragebogen im Rahmen der Masterthesis als Datengrundlage für 
das Anbringen von Fallbeispielen. Der Fragebogen beinhaltet Fakten zum Unter-
nehmen, zu den soziodemografischen Merkmalen der beschäftigten Flüchtlinge, 
Informationen über Integrations- und Beschäftigungsmaßnahmen, Einschätzun-
gen und Beurteilungen zum Thema Beschäftigung von Flüchtlingen und Fragen 
zum Fachkräftemangel. 
 
Aufgabe: 
 
Ich bitte Sie den folgenden Fragebogen möglichst ausführlich und stichpunktartig 
zu beantworten. Die Möglichkeit mit „Ja“ oder „Nein“ zu antworten besteht bei 
den meisten Fragen. Anmerkungen können Sie direkt unter jedem Textabschnitt 
machen. Wenn Sie zu den einzelnen Handlungsfeldern bzw. zu den Fragen 
selbst Ergänzungen haben, notieren Sie diese ebenfalls direkt im Dokument.  
 
Die erhobenen Daten werden selbstverständlich 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, 
können Sie sich selbstverständlich bei mir unter den unten angegebenen Kon-
taktdaten melden.  

 
Vielen Dank für Ihre Kooperation und Teilnahme.  
 
Kontakt:  
Jenifer Diedrich, Master HRM, Hochschule Anhalt   
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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 für das heutige Gespräch Zeit nehmen. 1 

Aus Forschungszwecken und um eine einwandfreie Transkription des In-2 

terviews zu gewährleisten, wird das folgende Gespräch mit einem Auf-3 

nahmegerät aufgezeichnet. Sind Sie damit einverstanden? #00:00:23# 4 

B: Ja gerne, das ist ja heute bei der Technik schnell möglich.  5 

I: Im Rahmen der Erhebung in der Masterarbeit geht es vorrangig da-6 

rum, Unternehmen zu finden, die ein Parade-Beispiel bei der Integra-7 

tion und Beschäftigung von Flüchtlingen darstellen. Gerade in Sach-8 

sen-Anhalt ist das Thema noch sehr unerforscht und es lassen sich 9 

kaum Unternehmen finden, die sich der Herausforderung stellen wollen 10 

- sei es aufgrund fehlender Sprachkenntnisse oder einem zu hohen 11 

Aufwand an Bürokratie bei der Einstellung von Flüchtlingen. Weiteres 12 

ist, dass der Fachkräftemangel immer wieder von Unternehmen themati-13 

siert wird, beispielsweise wird immer gesagt, dass Unternehmen keine 14 

Auszubildenden mehr finden oder sich keine Bewerber finden lassen. 15 

Diese Problematik möchte ich gerne näher und speziell für Sachsen-16 

Anhalt analysieren, ob der in den Medien angepriesene Fachkräfteman-17 

gel überhaupt besteht und Flüchtlinge zur Deckung des Mangels bei-18 

tragen könnten. #00:01:15# 19 

B: Ich sage mal so. Es ist ja (lachend) nicht unbekannt (…) das The-20 

ma Fachkräfte. Das brauchen wir ja nicht auseinanderzunehmen, dass 21 

der Fachkräftemangel, ein EINDEUTIGER FACHKRÄFTEMANGEL ist. Obwohl 22 

es da (…). Ich war kürzlich zu einer Veranstaltung von der Hand-23 

werkskammer, da24 
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waren Sie glaube ich, aber nicht dabei. Dort war aber jemand 25 

aus Nürnberg von irgendwelchen Ämtern, die da Analysen machen, 26 

die das anders sehen und ein flächendeckender Fachkräftemangel 27 

angeblich nicht besteht. Da musste ich dem Herrn Doktor XYZ 28 

erstmal erklären, dass es im Bereich der Elektrotechnik doch 29 

so ist. Naja (…) Fakt ist eins, der Fachkräftemangel besteht 30 

und ist aus eigenen Kräften nicht mehr zu decken. Da kann man 31 

tun was man will. Eine Möglichkeit ist natürlich die Ausbil-32 

dung, die wir seit vielen Jahren machen und probieren Leute zu 33 

finden. Auf dem deutschen Markt ist es sehr schwierig. Dann 34 

kam das Thema Flüchtlinge und (lachend) das war ja laut Poli-35 

tik die Lösung Nummer eins. #00:02:45# 36 

I: (lachend) Ja. 37 

B: Gut, da brauchen wir uns jetzt nichts vorzumachen. Obwohl 38 

ich immer die wahre Situation erzähle (…) auch bei der Hand-39 

werkskammer oder jetzt am 24. November in M., wo ich eingela-40 

den bin. Da werde ich es auch so erzählen wie es wirklich ist. 41 

(…)  Aber GOTT SEI DANK haben wir bis jetzt keine schlechten 42 

Erfahrungen gemacht. FAKT ist, es gibt die Möglichkeit, dass 43 

man dadurch ZUMINDEST EINEN KLEINEN TEIL DER FACHKRÄFTESITUA-44 

TION verbessern kann - aber es wird nicht die Lösung sein. Wir 45 

gehen schon seit vielen Jahren ganz andere Wege. Mit den 46 

Flüchtlingen ist ja jetzt erst seit (…) (zögernd fragend) vor-47 

herigen Jahr. #00:03:52# 48 

I: Ja seit der aktuellen Flüchtlingswelle in 2015. 49 

B: Wir betreiben das schon mehrere Jahre, das hat nicht nichts 50 

mit Flüchtlingen zu tun. Wir haben Mitarbeiter viele Jahre aus 51 

Polen, Tschechien und Rumänien. Und da haste dieselbe Proble-52 

matik von Anfang an: Sprachverständlichkeit, unklare Ausbil-53 

dung im Vorfeld, Schulausbildung, die natürlich diese Ausbil-54 

dung hier in den Berufsschulen schwierig macht. Genau das ist 55 

jetzt auch bei dem Thema Flüchtlingen. Es sind auch keine an-56 

deren Menschen, nur der politische Hintergrund ist anders. 57 

#00:04:34# 58 

I: Richtig. Dazu kommt nur die Schwierigkeit mit dem Aufent-59 

haltsstatus.  60 
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B: Ja genau.  61 

I: Wollen wir kurz einmal über den Fragebogen gehen und dann 62 

im Anschluss vertiefende Fragen über die Problematik klären? 63 

#00:04:52# 64 

B: Ja wir können es mal kurz durchgehen und dann mach ich hier 65 

und da noch ein paar Ergänzungen. Die grundlegenden Dinge zum 66 

Unternehmen sind, dass wir ein Elektroinnungsbetrieb sind und 67 

in den letzten 15 Jahren so gewachsen sind, dass wir jetzt um 68 

die 120 Mitarbeiter sind. Der Hauptsitz befindet sich hier in 69 

Kabelsketal. Dann haben wir noch Mitarbeiter in Nürnberg. Wir 70 

bilden aktuell 19 Auszubildende aus. #00:05:40# 71 

I: Das ist schon eine beachtliche Anzahl an Auszubildenden.  72 

B: Ja. Zu der Anzahl an Mitarbeitern, die Flüchtlinge sind, 73 

haben wir keine. Wir haben momentan nur Auszubildende. (…) Ich 74 

habe hier aber gerade eine Bewerbung liegen, von einem Herrn 75 

aus dem Iran. Auszubildende sind wir ohne Flüchtlinge 15. Mit 76 

den Flüchtlingen 19. Wir haben jetzt aktuell noch 4, da uns 2 77 

verlassen haben. Die waren so gut ausgebildet. Sie waren aus 78 

Syrien und haben hier gute Deutschkenntnisse erlernt, sodass 79 

sie gleich einen festen Arbeitsvertrag als Deutschlehrer be-80 

kommen haben mit dem entsprechenden Gehalt und uns somit abge-81 

worben wurden. Das ist natürlich ein Unterschied, ob man nun 82 

600 Euro Lehrlingsgeld bekommt oder 1600 Euro. #00:07:31# 83 

I: Das ist natürlich schade.  84 

B: Dann stehen hier natürlich noch Angaben zum Alter unserer 85 

Mitarbeiter, die Sie wissen wollten. Wie Sie sehen geht bei 86 

uns auch das Durchschnittsalter ziemlich in die Höhe. 87 

Bei den vier Flüchtlingen im Betrieb kommt einer aus Afghanis-88 

tan, Eritrea und zwei aus Mazedonien. Wir könnten das Ganze 89 

noch (lachend) beschönigen, aber (…) #00:08:23# 90 

I: Nein beschönigen wollen wir es nicht.  91 
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B: Wir haben nämlich noch ein paar Sonstige, die dann keine 92 

Flüchtlinge mehr sind -aus Portugal und Spanien- aber das ist 93 

ja für Sie nicht interessant. #00:08:40# 94 

I: Wie ist das denn nach der Ausbildung mit den Flüchtlingen. 95 

Gibt es Übernahmechancen?  96 

B: Ja sie bekommen einen Festvertrag. Man macht das ja nicht 97 

umsonst und bei den Aufwendungen heutzutage soll ja auch was 98 

bei rumkommen. 99 

I: Jetzt kommen wir zu dem Abschnitt mit den Fragen wie zu-100 

frieden Sie mit den Flüchtlingen sind und was verbessert wer-101 

den kann. Wie fühlen Sie sich denn zum Thema informiert? 102 

#00:09:51# 103 

B: Ja (…). Sagen Sie mal, haben sie sich dies selbst ausge-104 

dacht oder war das ein vorgegebener Fragebogen? 105 

I: Nein, den habe ich anhand selbstausgewählter Kriterien 106 

selbst erstellt.  107 

B: Sie sprechen hier genau das Thema an, was auch bei der In-108 

nung und der Tagung der IHK die Runde gemacht hat. Wie fühle 109 

ich mich über das Thema Arbeitsmarktintegration informiert. Ja 110 

(…) ich sage mal eher schlecht, weil bis auf eine sogenannte 111 

Showveranstaltung kommt dazu wirklich nichts Informatives. Es 112 

fehlen sämtliche Informationen von den Arbeitsämtern und Bun-113 

desämtern wie die Datenerhebung überhaupt ist, wie viele 114 

Flüchtlinge haben wir hier überhaupt, wie ist die Bildungs-115 

struktur, Altersstruktur etc. Dazu gibt es null Information. 116 

#00:10:56# 117 

I: Erhielten Sie denn Unterstützung bzw. Informationen von ei-118 

nem oder mehreren Institutionen und Organisationen, die im 119 

Fragebogen zur Auswahl stehen? #00:11:02# 120 

B: Ja die Handwerkskammer. Die Agentur für Arbeit damit stehen 121 

wir zwar im Kontakt aber zum Thema Flüchtlinge kommt dort kaum 122 

Unterstützung. Wir hatten zwar mal eine Kollegin aus M. von 123 

der Bundeagentur hier und dort haben wir die Probleme genannt, 124 

bloß danach haben wir auch nie wieder was voneinander gehört. 125 
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Also alles was wir für die Einstellung von Flüchtlingen unter-126 

nommen haben, kam aus eigener Initiative vor allem von unserer 127 

Personalabteilung. #00:11:38# 128 

I: Das ist schon schade, denn gerade die Agenturen, die für 129 

die Integration von Flüchtlingen werben, bieten den Unterneh-130 

men dann kaum Informationen und Unterstützung an.  #00:11:49# 131 

B: Ja und das habe ich auch schon überall bemängelt- auch in 132 

der letzten Veranstaltung. Da war zum Beispiel eine Frau von 133 

der „Jobbrücke Plus“, die mich informiert hat, von der ich 134 

aber bis jetzt nichts mehr gehört habe. Wir haben uns nett un-135 

terhalten und sie wollten unbedingt zu uns in die Firma kommen 136 

aber nichts. Dann war noch die Frau S. vom Jobcenter aber da 137 

kam auch nichts und die Investitionsbank aber gut die wollten 138 

nur Geld verdienen. Das waren alle Informationen bei der letz-139 

ten Veranstaltung. (…) Die Firmen müssen einfach selbst das 140 

Interesse haben. Ich habe mir auch so vorgestellt, dass man 141 

von den Ämtern u.a. dem BAMF Erhebungen erhält. #00:12:58# 142 

I: Ja es scheint dann momentan wirklich schwer zu sein an Sta-143 

tistiken zu kommen. Es war für meine Arbeit auch sehr schwie-144 

rig überhaupt Erhebungen für Sachsen-Anhalt zu erhalten, wie 145 

viele Flüchtlinge momentan im Bundesland sind. #00:13:09# 146 

B: Ich habe den Eindruck so im Moment, hört man überhaupt gar 147 

nichts mehr. Da sind wieder andere Themen relevant. Aber wie 148 

gesagt, lange Rede kurzer Sinn. Wir haben Interesse dafür und 149 

würden auch weiterhin Zuwanderer einstellen. Informationen da-150 

zu konnten wir dementsprechend nur über das Internet und die 151 

Medien erhalten. #00:13:34#  152 

B: Die nächste Frage war ja, ob wir eine Abteilung für das 153 

Thema haben. Wir haben eine Personalabteilung, die sich darum 154 

kümmert aber keineswegs nur um das Thema. Das geht nicht. Wir 155 

sind zwar 120 Mitarbeiter aber eine extra Abteilung ist nicht 156 

möglich. Die Verständigung lief ohne Dolmetscher, da wir uns 157 

über die Kontakte und Netzwerke, die wir aufgebaut hatten die 158 

besten Bewerber ausgesucht haben, mit denen wir Deutsch reden 159 

konnten. #00:14:17# 160 
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I: Also haben Sie Leute aus den Integrationskursen der Bunde-161 

sagentur für Arbeit besucht? 162 

B: Naja entweder das oder die es von Haus aus schon konnten. 163 

Keine Ahnung wie das geht, dass die einen Deutsch können und 164 

die anderen nicht. (unv.) #00:15:19# Aber für uns ist halt nur 165 

der Azubi relevant, egal ob der nun Syrer oder Deutscher ist, 166 

der die Sprache beherrscht. Bei uns im Handwerk der Elektro-167 

technik geht es um Menschenleben und Strom und da musste dich 168 

verständigen können. Wir haben natürlich einen Ansprechpartner 169 

für die Flüchtlinge, unser Personalchef und für alle Azubis 170 

dann einen Ausbilder, der sich dann um Mitarbeiter XYZ küm-171 

mert. Kennenlernveranstaltungen gibt es wie für jeden anderen 172 

Azubi auch. Ein Umdenken der Belegschaft bei der Einstellung 173 

von Flüchtlingen ist nötig. #00:16:27# 174 

I: Wie waren da Ihre Erfahrungen? 175 

B: Nur gute (…). (umschmeichelnd) Na klar bei 120 Mann bin ich 176 

mir sicher, dass es jemanden gibt, der das vielleicht nicht so 177 

sieht. Aber im Großen und Ganzen gibt es da null Probleme. Zu 178 

den Wertevorstellungen kann ich jetzt noch nicht viel sagen, 179 

da ich sie noch nicht so gut kenne, sie haben ja auch erst mit 180 

der Ausbildung angefangen. Ja aber zum Thema Kultur und Reli-181 

gion (unv., Sekretärin an der Tür, Stift fällt zu Boden) 182 

#00:17:10# könnte ich jetzt (zögernd)die Wirklichkeit erzäh-183 

len. #00:18:17# 184 

I: (lachend) Na dann mal los.  185 

B: Ja es ist schon (…), also wir erleben es jetzt weniger auf 186 

den Baustellen aber wir haben auch Leute in Montage und auch 187 

aus dem Bekanntenkreis, die mit Zuwanderern auf der Arbeit die 188 

Woche über in Pensionen und Hotels verbringen. Wir haben be-189 

reits wiederholt Beschwerden bekommen über den Zustand der 190 

Wohnungen, also sprich die Küchenbenutzung, Toilettenbenutzung 191 

(..). Also menschlich habe ich dafür Verständnis, dass die 192 

manchmal aus anderen Kulturkreisen kommen aber als Unternehmen 193 

ist es natürlich schwierig und kostenintensiv die Wohnungen  194 
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wiederherzurichten. Da habe ich Bilder, da werden in den Kü-195 

chen Hühner geschlachtet und ohne Pfanne in den Ofen gescho-196 

ben. Da wird Reis in die Spüle gekippt und verstopft alles. Ja 197 

das ist eine Geschichte an der wir ständig dran sind um ja (…) 198 

#00:19:54#  199 

I: Die deutschen Werte zu vermitteln? #00:19:58# 200 

B: Ja das muss man auch, weil wir müssen es ja bezahlen das in 201 

Ordnung bringen der Wohnungen. Ja und es gibt Baustellen, also 202 

nicht von unseren Mitarbeitern, die sind gegenüber Ausländern 203 

absolut loyal - da bin ich angenehm überrascht-  aber Leute 204 

diverser anderer Firmen, die da schon eine andere Sprache ge-205 

genüber Ausländern sprechen. Da muss man dann auch immer gegen 206 

einwirken. #00:20:36# 207 

I: Was waren denn die größten Probleme bei der Rekrutierung?  208 

B: (unv. Handygeräusch) #00:21:01# Ja die Sprache aber das ist 209 

eigentlich nicht das größte Problem. Wir selber haben nur be-210 

grenzte Möglichkeiten zur Rekrutierung. Das nächste ist die 211 

Datenerhebung und Unterstützung von den entsprechenden Ämtern 212 

und was es da alles gibt. Ich weiß noch nicht mal bis zum heu-213 

tigen Tag wer sich alles mit der Integration beschäftigt. Da 214 

müsste meiner Ansicht nach doch jemand unterwegs sein, der in-215 

formiert. Die Aussage, die ich bekommen habe ist auch, dass 216 

die Statistiken noch nicht abschließend bearbeitet sind und es 217 

noch lange dauert. #00:23:12# 218 

I: Ja naja es gibt vom BAMF für Deutschland gesamt erste Daten 219 

zu Flüchtlingen. In Sachsen-Anhalt sieht es da eher schlecht 220 

aus. Die Bundeagentur für Arbeit ist aber momentan dabei, 221 

Flüchtlinge in ihren Statistiken extra aufzulisten. Dies be-222 

rücksichtig aber nur bei der BA gemeldete Flüchtlinge. 223 

#00:23:50#  224 

B: (unv. Handygespräch) #00:25:29# 225 

B: Wir wissen noch nicht mal von irgendwelchen Projekten. Es 226 

enttäuscht mich, dass man sich auf Veranstaltungen unterhält 227 

und dann im Nachgang nicht mehr hört. Nicht mal ein Anruf. Wir 228 
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und auch viele andere Handwerksfirmen sind bereit etwas zu 229 

tun, nur wir haben nicht die Möglichkeit jemanden in die Per-230 

sonalabteilung zusetzen, der sich nur mit Integration beschäf-231 

tigen kann. (…) Wenn natürlich jemand vom Amt kommt und sagen 232 

würde, wir übernehmen die Kosten, dann stellen wir natürlich 233 

jemanden ein. Ich kann es mir auch nicht vorstellen, dass an-234 

dere größere Unternehmen diese Informationen erhalten. (…) 235 

Wenn dann wäre es eine Frechheit. #00:26:59# 236 

B: (…) #00:28:25# 237 

I: Wie schätzen Sie denn Flüchtlinge als Arbeitskräfte allge-238 

mein ein? #00:28:31# 239 

B: Ich schätze Flüchtlinge als zuverlässige Mitarbeiter ein. 240 

Jedoch kann ich da noch nicht ganz zustimmen, weil es momentan 241 

ja noch Auszubildende sind. Vorurteile gegen Flüchtlinge in 242 

der Region erschweren die Beschäftigung. Dazu kann ich auch 243 

noch nicht viel sagen, da es auch bisher nur Azubis sind, die 244 

keinen direkten Kundenkontakt haben. Ich habe ja morgen das 245 

Gespräch mit dem Herrn aus dem Iran. Mal sehen wie es dann 246 

sein könnte, wenn ich ihn zum Kunden schicken würde. Aber wir 247 

brauchen uns ja auch nichts vorzumachen. Es ist auch nicht al-248 

les Gold, was glänzt. Das einiges nicht in unser Weltbild 249 

passt. #00:33:12# 250 

I: Wie sieht es mit der finanziellen Unterstützung aus? Wün-251 

schen Sie sich Subventionen?  252 

B: Ja zu 100 Prozent. Allein schon die Aufwendungen, die wir 253 

bei der Rekrutierung betreiben, auch bei den Azubis, sind im-254 

mense.  255 

I: Denken Sie, dass Flüchtlinge den Fachkräftemangel beseiti-256 

gen können?  257 

B: Sie tragen dazu bei ihn zu verringern aber nicht dazu, ihn 258 

vollständig zu beheben. Ich sage mal so, dazu habe ich einfach 259 

zu wenig Informationen. Ich habe das Gefühl, dass ich momentan 260 

0,5 Prozent Auswahl habe an Flüchtlingen. #00:34:52#  261 
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I: Liegt es daran, dass die Integration, die mit ca. 3-5 Jah-262 

ren angesetzt ist, zu lange dauert?  263 

B: Ja grundsätzlich. (…) Ich kann dennoch nicht beurteilen, ob 264 

es denn schneller gehen würde. Aber 5 Jahre sind schon ganz 265 

schön. Denn es kann ja sein, dass in den 5 Jahren ein Großteil 266 

wieder weg ist oder die nächste Welle erreicht uns. #00:36:43#  267 

B: So zu der Frage würden Sie Flüchtlinge einstellen, die ei-268 

nen noch nicht anerkannten Aufenthaltstitel besitzen? Nein.  269 

I: Aber Sie meinten doch, dass Sie einen Flüchtling mit einer 270 

Duldung unter den Azubis haben? 271 

B: Ja dazu muss ich Ihnen was erzählen. In der Niederlassung 272 

Nürnberg haben wir einen Flüchtling aus Afghanistan oder El-273 

tern Iran, darüber ist man sich noch nicht einig. Keine Papie-274 

re mehr da, sehr intelligenter junger Mann. Hat sich bei uns 275 

beworben und hatte auch schon den Ausbildungsvertrag. Er hatte 276 

dann Post bekommen mit der Abschiebung. Der junge Mann hat es 277 

geschafft sich einen Termin beim Oberbürgermeister in Nürnberg 278 

zu verschaffen und hat dort seine ganze Lebensgeschichte er-279 

zählt. Der Bürgermeister hat dann seine Hand        280 

drübergelegt und hat gesagt, der Mann hat zwar noch eine Dul-281 

dung aber da machen wir einen Sonderstatus draus. Deswegen ha-282 

ben wir ihn dann als Azubi genommen. Mit einer Duldung fehlt 283 

die Sicherheit, dass wir den Azubi auch weiter beschäftigen 284 

können. #00:39:09# 285 

I: Die Auszubildenden haben wann ihre Ausbildungen begonnen?  286 

B: Oh, kleinen Moment. (…) Ich denke dieses Jahr. Nein Ent-287 

schuldigung, zwei haben dieses Jahr und zwei vorheriges Jahr. 288 

#00:39:40# 289 

I: Wie lange leben diese schon in Deutschland, wissen Sie das?  290 

B: Das weiß ich nicht. Alles andere wäre jetzt gelogen.  291 

I: Okay, gut. #00:39:55# 292 

B: Also die Beschäftigung von Flüchtlingen im Handwerk ist 293 

möglich. Das wichtigste ist die Sprache.  Wir wären bereit  294 
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weiterhin, nicht in jeglicher Größenordnung, aber dennoch mehr 295 

auszubilden und auch zu übernehmen. Wir haben aber nicht die 296 

Möglichkeit als Handwerksbetrieb uns nur noch um das Thema 297 

Flüchtlinge zu kümmern. Die Unterstützung muss kommen und sich 298 

auch an die Firmen persönlich wenden. Persönlich gesehen denke 299 

ich, dass es lange dauernd wird und nicht solch Größenordnun-300 

gen annehmen wird. Wir als Firma machen schon viele Jahre Din-301 

ge, die andere Firmen nicht machen würden. Wir haben Auszubil-302 

dende aus schwierigen Verhältnissen, weil sich kaum noch Leute 303 

finden, gerade weil wir Tätigkeiten auf Montage haben und sich 304 

dazu kaum einer bereit erklärt. So sind wir froh. (…) Wenn es 305 

da früher schon mehr Geld zur Verfügung gegeben hätte, um die-306 

se Menschen gut auszubilden. Die Berufsschulen sind auch man-307 

gelhaft und haben kaum Lehrer. Die Klassen müssten anders zu-308 

sammengesetzt werden. Die Flüchtlinge sprechen oftmals 309 

Englisch und Französisch. Ich war gerade in Tschechien an der 310 

Berufsschule, um Werbung für unser Unternehmen zu machen und 311 

dort gehört Deutsch zur Ausbildungssprache. 312 

B: (...) #00:47:50# 313 

B: Also wie gesagt, wir sind bereit jedoch müssen die Rahmen-314 

bedingungen auch stimmen. Wir hatten auch einen aus Nigeria 315 

hier und da hat es halt überhaupt nicht gepasst, vom Mensch 316 

her schon, aber nicht vom Benehmen. Der kam halt wirklich wie 317 

aus dem Urwald und hatte hier in der Küche versucht ein Feuer 318 

zu machen. Normalerweise bräuchten wir einen zusätzlichen Mit-319 

arbeiter, der sich genau um solche Fälle kümmert. Dies ist fi-320 

nanziell nicht möglich. #00:49:10# 321 

I: Eine Frage hätte ich noch. Und zwar sagt man ja immer, dass 322 

Sachsen-Anhalt eher im bundesweiten Vergleich wirtschafts-323 

schwach ist und eher ländlich angesiedelt ist. Was denken Sie 324 

denn, ob Flüchtlinge hier eine Chance haben? 325 

B: Naja hier im Chemiedreieck ist es noch wirtschaftsstärker. 326 

Jedoch stimmt es schon, dass Flüchtlinge sich eher in Groß-327 

städten ansiedeln.  328 
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I: Denken Sie die Integration verläuft dort besser als hier? 329 

B: Naja das ist glaube ich egal. Die Integration kann in klei-330 

nen Unternehmen und in großen Betrieben verlaufen. Wir Deut-331 

sche werden ja auch nicht gefragt, wenn wir aus einem Dorf 332 

kommen, wie wir zur Arbeit nach Hamburg, München etc. kommen. 333 

Beim Thema Flüchtlinge muss die Basis geschaffen werden. Ein 334 

Mangel an Fachkräften ist flächendeckend da. Da muss man nur 335 

mal in die Jobportale schauen und Ingenieur Elektrotechnik 336 

eintippen, da findet man Tausend Stellen.  Ich glaube aber 337 

nicht, dass wir einen Fachmann finden, der von den Anforderun-338 

gen zu 100 Prozent auf die Stelle in der Elektrotechnik passt. 339 

Wenn dann noch eher aus Syrien aber das muss dann auch in 340 

Deutschland anerkannt werden. Von daher richten wir uns eher 341 

auf die Ausbildung. #00:54:21# 342 

(gekürzt, privat) #00:56:40# 343 

I: Vielen Dank für das nette Gespräch und die Beantwortung des 344 

Fragebogens. Wie bereits vorhin erwähnt, werde ich Ihnen die 345 

fertige Arbeit dann zukommen lassen. #00:57:01#346 
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Nr. Kategorie Beschreibung/ Indikator √ X Bemerkungen

1.1 Sind die Stellenprofile in der Muttersprache des Bewerbers verfasst?

1.2 Müssen Vermittlungsagenturen kontaktiert  werden?

1.3 Erfolgt die Ausschreibung der Stellen auf Social Media Plattformen?

1.4 Gibt es Dolmetscher für Gespräche im Unternehmen?

Werden Flüchtlinge direkt auf Jobmessen und Events angesprochen und 

erhalten geeignete Informationen über das Unternehmen ?

1.5 Ist der Recruiting Kanal auf die Zielgruppe ausgerichtet? Online, Printmedien

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?

2.4

Liegen Dokumente und Arbeitsanforderungen in der Sprache des 

Bewerbers vor?

2.5

Können sich die Sprache und die Marktkenntnisse über das Heimatland 

positiv auf unser Unternehmen auswirken u.a.  Erschließung neuer Märkte, 

Erweiterung Produktpalette ?

2.6 Sind Bildungs- und Berufsabschlüsse in Deutschland anerkannt ?

2.7 Sind Bildungsabschlüsse ins Deutsche übersetzt?

2.8

Müssen Traditionen und Werte für die Arbeitsgestaltung berücksichtigt 

werden? Feiertage, Gebetspausen 

3.1

Gibt es bereits Strukturen und Einarbeitungskonzepte für Flüchtlinge im 

Unternehmen?

3.2 Erfolgt eine Begrüßungsrunde in der Belegschaft?

3.3 Werden Sicherheitsbelehrungen auf Arabisch/ Englisch übersetzt?

3.4 Gibt es einen Mentor für den neuen ausländischen Mitarbeiter?

3.5

Wird ein Konzept zur Erweiterung des fachlichen Know-hows erstellt, 

welches vom Mentor umgesetzt wird?

3.6

Gibt es einen Ansprechpartner für den Flüchtling, um Informationen über 

das deutsche Bildungs-, Rechts-, Sozial- und Versicherungssystem zu 

erhalten?

3.7 Finden Kennenlernveranstaltungen/ Workshops statt?

3.8 Wer übernimmt die Einarbeitung?

3.9

3.10 Arbeitszeit

3.11 Verhaltenskodex

3.12 Strukturen im Betrieb

3.13 Arbeitsabläufe

3.14 Bereitstellung von Arbeitsmaterialien

3.15 Wie erfolgt die erste Kontaktherstellung mit Kunden?

3.16

Muss die Teilnahme an Sprachkursen bei der Arbeitszeiteinteilung 

berücksichtigt werden?

3.17

3.18 Führungskräfte

3.19 Mentor

3.20 Nachwuchskräfte

4.1
Werden ausländische Mitarbeiter im Unternehmen toleriert und geschätzt?

4.2

Ist das Thema ethnische Vielfalt im Unternehmen im Unternehmensleitbild 

verankert?

4.3 Fühlen sich bereits eingestellte Flüchtlinge in der Belegschaft wohl?

4.4 Werden Mitarbeiter über die Einstellung von Flüchtlingen informiert?

4.5

Werden Mitarbeiter auf verschiedene kulturelle Werte und Sprachbarrieren 

vorbereitet?

5.1

Wird das Miteinander in der Belegschaft z.B. durch 

abteilungsübergreifende Projekte gefördert?

5.2

Wird Zeit mit den Flüchtlingen auch außerhalb der Arbeitszeit privat 

verbracht?

5.3 Findet eine Vermittlung der deutschen Kultur und Werte statt? 

1. Rekrutierung

3. Einarbeitung

4. Diversität 

Maßnahmen

5. Integration

Sprache und Kultur

Stellen und 

Rekrutierungskanäle

Vorüberlegungen 

Werden folgende Aspekte besprochen…..?

Mit welchen Personen im Betrieb arbeitet die  neue Arbeitskraft zusammen?

Einarbeitungsplan

 2.  Anforderungen
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Nr. Datum * Kategorie Umzusetzende Maßnahme Priorisierung Verantwortlicher
Bearbeitungs-

status

Ergebnis/ 

Dokumenten 

Link

Fälligkeits--

datum *

Empfohlene 

Maßnahme 

für 

1 01.01.2017 Rekrutierung

Bessere Vernetzung mit 

Projektträgern, Bildungsträgern und 

dem Arbeitsamt

Prio A
HR/ 

Geschäftsleitung
in Bearbeitung Mai 17 ISG GmbH

2 01.01.2017 Rekrutierung
Änderung der Stellenprofile, 

Übersetzung in andere Sprachen 
Prio A HR offen Mrz 17 GP AG 

3 01.01.2017 Rekrutierung
Schaffung eines Online-

Bewerbungsportals
Prio C HR/IT offen Aug 17 GP AG 

4 01.01.2017 Rekrutierung

Erfahrungsaustausch mit anderen 

Unternehmen, die Flüchtlinge 

eingestellt haben

Prio B
HR/ 

Geschäftsleitung
in Bearbeitung 2017 ISG GmbH

5 01.01.2017 Rekrutierung
Veröffentlichung von 

Stellenanzeigen auf workeer.de
Prio A HR offen Mrz 17

GP AG,                  

ISG GmbH

6 01.01.2017 Rekrutierung

Organisation eines Dolmetschers 

für Bewerbungsgespräche und 

Arbeitsschutzbelehrungen 

Prio A HR/ Bildungsträger offen Apr 17 ISG GmbH

7 01.01.2017 Einarbeitung

Reduzierung des bürokratischen 

und organisatorischen Aufwands 

bei der Einstellung von Flüchtlingen 

(Anerkennungsverfahren)

Prio A
Bildungsträger, HR, 

Geschäftsleitung
offen 2017

GP AG,                               

ISG GmbH
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Tab.  13: Maßnahmenplan

8 01.01.2017 Einarbeitung
Konzeption eines Mentoren-

Programms
Prio A

HR/ Fachabteilung/ 

Ausbilder
offen 2017

GP AG,                  

ISG GmbH

9 01.01.2017
Diversität 

Integration 

Workshop zur Stärkung von 

interkultureller Kompetenz und 

Toleranz 

Prio A

HR/ externer 

Trainer (Anfrage an 

BA, IQ oder 

Fachkraft im Fokus)

offen Mai 17
GP AG,                         

ISG GmbH

10 01.01.2017
Vorüberlegungen 

Einarbeitung

Seminar gesetzliche Richtlinien  

(Beschäftigungsmöglichkeiten, 

Subventionen der BA, 

Aufenthaltsstatus)

Prio A
externer Trainer 

(AA) 
offen Mrz 17 ISG GmbH

11 01.01.2017 Einarbeitung

Konzeption Begrüßungsworkshop 

inkl. Austausch über deutsche 

Werte & Traditionen und Werte des 

Heimatlandes des Flüchtlings 

Prio A HR offen Mrz 17
GP AG,               

ISG GmbH

12 01.01.2017 Integration 

Organisation eines Sportevents für 

Azubis und ausländische 

Nachwuchskräfte im Unternehmen

Prio C
HR/ 

Geschäftsleitung
offen 2017 ISG GmbH

* fiktives Datum 

Legende: Bearbeitungsstatus offen Priorisierung Prio A

in Bearbeitung Prio B

erledigt Prio C



Anhang 13: Change Konzept ISG GmbH 

XLV 
 

Moving Refreezing

Zieldefinition
Ermittlung        

IST-Zustand
Konzepterarbeitung Maßnahmenumsetzung Evaluation 

Vorüberlegungen: Kommunikationskanäle: Kosten: 

Gründung eines Projektteams:   

Geschäftsführung,   

Personalverantwortlicher, MA 

Office,QM- Beauftragter, 

Bereichsleiter Gebäudetechnik 

und Technische Bereiche, 

Bereichsleiter 

Industrieautomation, 

Bereichsleiter 

Projektmanagement, 

Projektleitung Nürnberg

Interner Newsletter, 

Teambesprechung

Kosten für Marketing, 

Überzeugungskraft , 

Schulungskosten, 

Personalkosten, 

Anschaffungskosten für 

Integrationsmaßnahmen

Unfreezing

Kapitel 5.3           

bis 5.7

SOLL-/ IST- 

Vergleich, 

Zielanpassung, 

Zufriedenheit der 

Mitarbeiter beachten, 

Befragungen 

durchführen 

(anonym) 

Umsetzungszeitraum 6 Monate bis 1 Jahr (kontinuierliche Optimierung)

1. Das Thema Integration 

nachhaltig im Unternehmen 

verankern                                                                                                                                                                                                                                                     

2. Kooperationspartner und 

Netzwerke schaffen, die 

Unterstützung bei der 

Vermittlung und Qualifizierung 

von Flüchtlingen leisten                                    

3.Das Thema Diversität in der 

Belegschaft und Toleranz 

gegenüber beschäftigten 

Flüchtlingen verbessern   

1.Teilnahme an 

Informationsveranstaltungen, 

Jobmessen für Flüchtlinge und 

interessierte Unternehmen,die 

Flüchtlinge einstellen wollen, 

Stellenanzeigen nach AIDA-

Prinzip  Integrationsmaßnahmen 

für Mittelstand:  kurzfristig, 

mittelfristig, langfristig                                                                                          

2. Ansprechpartner 

recherchieren                             

3. Interkulturelle Workshops  

 1.Transmediales Storytelling, 

kurzfristige Maßnahmen: 

Kultur-Tandem, kulinarischer 

Austausch,  Mittelfristige 

Maßnahmen: 

Teambuildingevents, 

Organisation Fußball Turnier                           

2. zusätzliche Arbeitskraft 

(Teilzeit) im HR einstellen                     

3. Begrüßungsworkshop 

Flüchtlinge und Belegschaft
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