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Refugee Talents:
So werden gefluchtete Mitarbeiter/innen
zum Mehrwert fur Ihr Unternehmen

Leitfaden flr Arbeitgeber/innen

Der Arbeitskraftemangel wird auf Grund der demo-
grafischen Entwicklungen weiter an Fahrt aufnehmen.
Umso wichtiger ist es, das gesamte Arbeitskrafte-
potenzial auszuschopfen und auf Personengruppen,
die derzeit am Arbeitsmarkt unterreprasentiert
sind, zurtckzugreifen. Dazu zahlen geflichtete
Menschen aus unterschiedlichen Herkunftslandern
und mit unterschiedlichen Qualifikationsniveaus.
Die Beschaftigung von Gefllichteten kann viele Vor-
teile bringen. Einerseits auf Unternehmensebene,
durch betriebliche Innovation, unternehmerisches
Wachstum und loyale Mitarbeiter/innen. Andererseits
auf volkswirtschaftlicher Ebene, etwa durch erhohte
Steuereinnahmen eines Landes.

Dieser Leitfaden fur Arbeitgeber/innen wurde
von Forscherinnen der Wirtschaftsuniversitat Wien er-
stellt und basiert auf internationalen wissenschaft-
lichen Studien. Wichtige, aber oft Gbersehene Fakten,
Argumente fur die Beschaftigung von Gefllichteten
und praktische Tipps fur Arbeitgeber/innen sollen bei
Rekrutierung, Onboarding und im Arbeitsalltag unter-
stutzen.
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Warum Gefluichtete einstellen?

Erkenntnisse aus der Wissenschaft

Studien in zahlreichen Landern zeigen, dass Arbeit-
geber/innen, die Geflichtete eingestellt haben, mit deren
Leistung weitgehend zufrieden sind, bei Bedarf wieder
aus dieser Gruppe rekrutieren wurden und geflichtete
Arbeitssuchende an Kolleg/inne/n in der Branche weiter-
empfehlen wollen.

,Géfliichtete stellen fiir Unternehmen keine Probleme,
sondern Chancen dar. Unternehmen kénnen davon
profitieren, wenn sie sie als neue, qualifizierte Arbeits-

kréfte betrachten.”

Prof. Grace Chun Guo von der Sacred Heart University

v Zu den Vorteilen der Rekrutierung von Gefllichteten zahlen

eine hohere Betriebstreue, mehr Vielfalt und eine Starkung
der Unternehmensreputation bzw. der eigenen Marke.

Laut Daten der Europaischen Wertestudie unterstitzt eine
Mehrheit der Bevélkerung in Osterreich Integration durch
Arbeit. Befurchtungen, dass die Einstellung von Gefliichteten
zu Unzufriedenheit bei anderen Mitarbeiter/inne/n und
Kund/inn/en flihren kdnnte, sind meist unbegriindet.

Aus der Perspektive der sozialen Verantwortung von
Unternehmen (Corporate Social Responsibility, CSR) ist es
als Beitrag zu den Zielen fur nachhaltige Entwicklung

der Vereinten Nationen (Sustainable Development Goals
- SDGs, Agenda 2030) zu sehen, wenn Arbeitgeber/inn/en
Gefllichteten faire Beschaftigungschancen bieten:

Dazu zahlen die Entwicklungsziele SDG5 (Gleichstellung
der Geschlechter), SDG8 (menschenwirdige Arbeit

und Wirtschaftswachstum), SDG10 (Verringerung von
Ungleichheiten), und SDG17 (Partnerschaften zur Erreichung
der Ziele).

Langfristig leisten Gefllichtete einen Uberproportional hohen
Beitrag zum Wirtschaftswachstum. Studien in den USA
haben gezeigt, dass Gefliichtete im erwerbsfahigen Alter in
den ersten 20 Jahren in einem neuen Land 20.000 Dollar
mehr an Steuern zahlen, als sie an Leistungen beziehen.

Kdnnte die geschlechtsspezifische Liicke bei Beschaftigung
und Verdienst in allen der dreiBig wichtigsten Aufnahme-
lander fur Gefliichtete weltweit geschlossen werden, wiirden
allein gefliichtete Frauen mindestens finf Milliarden Euro
zum weltweiten BIP beitragen.

WARUM GEFLUCHTETE EINSTELLEN?



Dem Arbeitskraftemangel begegnen

Eine naheliegende Losung

Seit Jahren besteht ein ernstzunehmender und stetig wach-
sender Mangel an Personal in den unterschiedlichsten
Branchen, der durch die Coronavirus-Pandemie, den Krieg

in der Ukraine und seine geopolitischen Auswirkungen

noch verschéarft wurde. Osterreichs Unternehmenslandschaft
sucht dringend nach Fachkraften, aber auch im gering
qualifizierten Bereich werden Arbeitskrafte bendtigt.

Nicht zuletzt aufgrund des demografischen Wandels wird
sich dieser Engpass weiter zuspitzen. Der Anteil an alteren
Menschen in Osterreich, wie auch im restlichen Westeuropa,
nimmt zu, wahrend der Anteil an Menschen im erwerbs-
fahigen Alter kontinuierlich abnimmt. Will Osterreich wett-
bewerbsfahig bleiben, muss es nicht nur seine Anstren-
gungen in diesem Bereich vergroBern, sondern auch neue
Talente-Pools erschlieBen. Ein solcher Talente-Pool sind
Gefllchtete und subsidiar Schutzberechtigte, die sich bereits
im Land befinden.

~ Verfiigbares Humankapital: In Branchen, die von Fach-
krafte- und/oder Arbeitskraftemangel betroffen sind,
sind gefliichtete Arbeitnehmer/innen, die bereits im Land
sind und erste Deutschkenntnisse haben, wesentlich
schneller einsetzbar als aus dem Ausland anzuwerbende
Arbeitskrafte.

. Geringe Einstellungskosten: Verglichen mit den Kosten
flr Auslandsmitarbeiter/innen (fiir Umzug, Wohnen, Versor-
gung von Partner/in und Kindern) sind etwaige anfang-
liche Mehrkosten fiir das Screening und Onboarding von
gefliichteten Arbeitnehmer/inne/n wesentlich rascher
amortisiert.

+ Aufenthalt: Im Gegensatz zu Arbeits- und anderen Visa,
die regelmaBig erneuert werden miissen, ist ein Asylstatus
unbegrenzt gliltig und gibt Arbeitgeber/in und Arbeit-
nehmer/in Rechtssicherheit.

. Die Aufenthaltsberechtigung fiir anerkannte Fliichtlinge
ist vorerst fur drei Jahre gultig. Erfolgt danach keine ander-
weitige Benachrichtigung, wird die Aufenthaltsberechtigung
automatisch verlangert und unterliegt keiner weiteren
Befristung.

LAngesichts des Arbeitskrdftemangels, der so viele
Bereiche unserer Wirtschaft beeintrdachtigt, werden
Unternehmen davon profitieren, wenn sie bisher tiber-
sehene Bewerber/innen — wie Gefliichtete - in ihre

Belegschaft aufnehmen. Wir rufen mehr Unternehmen
dazu auf, diese einzigartige Gelegenheit zur Diversifi-
zierung und Erweiterung ihres Talente-Pools zu nutzen.”

Jonas Prising, Geschaftsfiihrer der ManpowerGroup

DEM ARBEITSKRAFTEMANGEL BEGEGNEN



Besondere Vorteile, die Geflichtete
fur Unternehmen bringen

1. Produktivitat

Gefllchtete, die nach Westeuropa kommen, sind, bezogen auf
das Bildungsniveau, das sie in ihren Herkunftslandern
erworben haben, eine sehr heterogene Gruppe. Es ist wissen-
schaftlich belegt, dass Gefluchtete hohere Bildungs-

niveaus, mehr berufliche Erfahrungen und hohere Motivation
aufweisen als der Durchschnitt in ihrem jeweiligen
Herkunftsland. Denn Flucht bedarf finanzieller Mittel, Gber die
hoher Gebildete mit guten Jobs eher verfigen. Dadurch
ergibt sich im Aufnahmeland eine hohere Produktivitat von
Gefluchteten verglichen mit Einheimischen. Weil fir sie

eine Ruckkehr in ihr meist von Krieg betroffenes Heimatland
nicht maglich ist, zeichnen sie sich durch besondere
Motivation und viel Engagement aus - zu viel steht auf

dem Spiel.

,Was all diese Menschen gemeinsam haben, ist ihre Motivation:
Sie wollen es besser machen. Fiir sich selbst, flir ihre
Angehérigen, fiir ihre Heimatlander und — was allzu oft liber-
sehen wird - fiir ihre Wahlheimat. Indem sie sich selbst

und ihre Zukunft verbessern, verbessern sie uns alle und
unsere gemeinsame Zukunft.”

Hikmet Ersek, ehemaliger Geschaftsfiihrer Western Union

2. Loyalitat

Nach ihren Fluchterfahrungen suchen viele Gefllchtete
Stabilitat, auch in ihrem Job. Sie tendieren deshalb eher dazu,
Stellen mit einer langfristigen Perspektive anzunehmen

und zeigen sich ihren Arbeitgeber/innen gegenuber oft loyaler
als Beschaftigte ohne Fluchthintergrund. Das findet seinen
Niederschlag in einer héheren Verbleibsquote in Unternehmen
und einer generell niedrigen Fluktuation von Gefllchteten,
Uber Sektoren und Standorte hinweg.

»Ein weiterer Aspekt, der fiir die Einstellung von
Gefliichteten spricht, ist die Mitarbeiterbindung. Unter-
nehmen haben uns bestatigt, dass sich die Einstel-

lung von Gefliichteten positiv auf die Mitarbeiterbindung
ausgewirkt hat und diese gestiegen ist.”

Andreas Wolter, stellvertretender Direktor, Global Partnership TENT

BESONDERE VORTEILE 9



ll 3.Diversitat

Die Vorteile von Vielfalt und unterschiedlichen Erfahrungen
am Arbeitsplatz sind hinreichend belegt. Diversitat

wird zunehmend als Voraussetzung fir Erfolg auf einem sich
wandelnden globalen Markt gesehen. Unternehmen,

die Mitarbeiter/innen mit unterschiedlichem ethnischen
Hintergrund beschéaftigen, haben eine 35% hdhere
Wahrscheinlichkeit, besser abzuschneiden als ihre Mit-
bewerber/innen.

»Die Einstellung von Gefliichteten ist eine Méglichkeit,
Zugang zu Menschen zu erhalten, die viel Erfahrung
haben und wissen, wie die Dinge in anderen Landern

funktionieren.”

Herbert Langthaler, Sprecher Asylkoordination

Gefluchtete Arbeitnehmer/innen sind haufig kulturelle
Mediator/inn/en bzw. ,Briickenbauer/innen”, weil sie unter-
schiedliche Kulturen kennengelernt haben und zwischen
ihnen navigieren konnen. Sie kdnnen Bricken zwischen Orga-
nisationseinheiten schlagen, auch in kulturell unterschied-
lichen Kontexten. AuBerdem haben sie oft ,kulturell-generelle”
Kompetenzen entwickelt, die sich auf unterschiedliche
Situationen anwenden lassen, etwa auf die Lésung komplexer
Probleme, fur die Leitung multikultureller Teams und in

allen Arbeitsbereichen, die durch interkulturelle Erfahrungen
profitieren.

,Jeder Mensch, der aus einem anderen Land oder
einer anderen Kultur kommt, bringt eine wertvolle neue
Perspektive auf Herausforderungen mit. Meiner
Erfahrung nach sind Menschen, die die Strapazen der
Flucht aus ihrem Heimatland tiberwunden haben,

zudem liberdurchschnittlich motiviert und belastbar.
Qualitéten, die jede/r Unternehmer/in und jedes
Unternehmen sucht.”

Stefan Steinberger, Griinder von Everyone Codes

4. Innovation

Zwei- oder mehrsprachiges Denken, wie es bei vielen
Gefllichteten der Fall ist, wird mit divergent thinking

(dt. abweichendes Denken) in Verbindung gebracht, was
wiederum die Entwicklung kreativer Ideen und Flexi-

bilitat bei kreativen Prozessen und deren Umsetzung fordert.
In Unternehmen bringen sie dadurch andere Sichtweisen
und Ideen ein als einheimische Arbeithehmer/innen. Dadurch
fordern gefllichtete Mitarbeiter/innen die Innovations-

kraft eines Unternehmens.

.Resilienz, die Bereitschaft ein Ziel mit groBer Ausdauer
zu verfolgen, dazu die Fahigkeit sich schnell auf neue
Rahmenbedingungen einzustellen - die Erfahrung

der Flucht ldsst viele Menschen sehr stark und kreativ

werden.”

Peter Wesely, Sprecher der zivilgesellschaftlichen Initiative

Menschen.Wiirde.Osterreich

BESONDERE VORTEILE 11



Das kreative Potenzial und die Innovationskraft eines Unter-
nehmens kann durch die Einstellung von Mitarbeiter/innen
mit Fluchthintergrund deutlich erhéht werden — bedenkt man
dass ...

... 44% der Fortune 500 Unternehmen und mehr als die Halfte
der IT-Start-Ups im Silicon Valley von Menschen mit
Flucht- oder Migrationshintergrund gegriindet wurden,
und dass ...

... laut der Weltorganisation fir geistiges Eigentum (WIPO)
die Top 5% aller Erfinder/innen und Innovator/inn/en weltweit
eine funfmal hohere Wahrscheinlichkeit Migrationshinter-
grund zu haben als der Rest.

Il Weitere Vorteile
Kund/inn/enkreis und neue Markte: Durch die Einstellung von
Gefllchteten erweitern Arbeitgeber/innen ihren Kund/inn/en-
kreis und erhalten Zugang zu neuen lokalen und internatio-
nalen Markten.

Markenwert: Unternehmen kénnen eine aktive und konstruk-
tive Rolle bei der Lésung globaler Probleme wie der Fllicht-
lingskrise im Jahr 2015 spielen. Zudem kdnnen die Corporate
Social Responsibility-Programme, die sich an Gefllchtete
richten, die Identifikation der Mitarbeiter/inne/n mit ihrem
Unternehmen erhéhen.

BESONDERE VORTEILE

,Die Welt verdndert sich, also miissen sich auch Unter-
nehmen verdndern. Wenn man sich die Statistiken
ansieht, haben etwa 50% der Wiener Bevélkerung einen
ausldndischen Pass. Wenn Kund/inn/en wissen, dass

sie in einem Geschéft einkaufen, in dem sie ihre Sprache
sprechen kénnen oder einfach mit jemandem aus

ihrem Land oder ihrer Kultur kommunizieren kénnen,
dann gehen sie dorthin.”

Nicole Steger, Equality Diversity Inclusion Leader bei IKEA
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Definitionen und Begrifflichkeiten

Wer ist ein Fliichtling?

In der Genfer Fliichtlingskonvention
der Vereinten Nationen von 1951
wird ein Flichtling definiert als eine
Person, die in ihrem Heimatland
aus Griinden der Ethnizitat,
Religion, Nationalitat, politischen
Uberzeugung oder Zugehdrig-

keit zu einer bestimmten sozialen
Gruppe begriindete Angst vor
Konflikten oder Verfolgung hat.
Flichtlinge stehen unter dem
Schutz des Vélkerrechts und
dirfen nicht ausgewiesen oder in
Situationen zurlickgeschickt
werden, in denen ihr Leben und
ihre Freiheit gefahrdet sein
kdénnten.

Unterschied zwischen Fliicht-
lingen und Asylwerbenden
Asylwerbende sind Personen, die
seit ihrer Ankunft in einem
anderen Land (z.B. Osterreich)
einen Antrag auf Schutz auf

der Grundlage der Genfer Fllicht-
lingskonvention gestellt haben.
Uber den Status der Asyl-
werbenden wurde noch nicht

entschieden und sie warten auf
das Ergebnis ihres Antrags. Grund-
satzlich dirfen Asylwerber/innen
nicht beschéaftigt werden, es gelten
jedoch bestimmte Ausnahmen

(z.B. Saisonier/in, Lehre in Mangel-
berufen, gemeinniitzige Beschaf-
tigung).

Asylberechtigte

sind Personen, deren Asylverfahren
mit positivem Bescheid abge-
schlossen wurde. Asylberechtigte
haben freien Zugang zum Arbeits-
markt.

Subsidiar Schutzberechtigte

sind Personen, bei denen im
Asylverfahren festgestellt wurde,
dass zwar keine persdnlichen
Verfolgungsgriinde, dafiir aber
subsidiare Schutzgrinde vor-
liegen, wie z.B. innerstaatliche oder
internationale Konflikte mit
Lebensbedrohung. Sie haben ein
voriibergehendes Aufenthaltsrecht,
das verlangert werden kann.
Subsidiar Schutzberechtigte haben
freien Zugang zum Arbeitsmarkt.

Qualifikation der Arbeitskrafte

Hoch qualifiziert oder gering qualifiziert?

(]

In Osterreich wird haufig zwischen ,hoch qualifizierten’
und ,gering qualifizierten” Arbeitskraften unter-
schieden. Als ,hoch qualifiziert” gelten Arbeitskrafte,
die Uber einen Hochschulabschluss verfugen oder

die durch kunstlerische, handwerkliche oder sportliche
Fahigkeiten einen hohen beruflichen Status erlangt
haben. Der Begriff umfasst auch ,Selfmade“-Unter-
nehmer/innen, eine groBe Gruppe unter Geflichteten
aus dem Nahen Osten.

Als ,gering qualifiziert” oder angelernte Arbeits-
krafte gelten Personen, die keinen Uber dem
Pflichtschulniveau liegenden formalen Qualifikations-
abschluss nachweisen kdnnen. Dennoch haben
viele dieser Menschen jahrzehntelange Erfahrung und
sind Expert/inn/en auf ihrem Gebiet.

Definitionen von ,hoch qualifiziert” und ,gering qualifiziert”
sollten gerade bei Menschen mit Fluchthintergrund die
Einstellungsentscheidungen von Arbeitgeber/inne/n nicht ein-
schranken. Kompetenzen und Erfahrungswissen kénnen

oft nur schwer eingeschatzt werden, gleichzeitig fehlt

die Arbeitserfahrung in Osterreich, die eine solche Einschat-
zung erlauben wirde. Es ist daher nicht ungewdhnlich,

dass hoch qualifizierte Gefliichtete in gering qualifizierten,
schlecht bezahlten Positionen arbeiten oder ohne einen
formalen Abschluss Karriere machen.

QUALIFIKATION



Gefllchtete sind keine homogene Gruppe, sondern haben
unterschiedliche Bildungshintergriinde, Fahigkeiten und

Kompetenzen sowie berufliche und personliche Erfahrungen.

Innerhalb einer Gruppe von Geflichteten kann es ebenso
viele Abweichungen und Unterschiede geben wie zwischen
Gefllchteten und Einheimischen.

Die weltweite Migration beruflich (hoch) qualifizierter
Frauen hat seit 1990 um 150% zugenommen, heute machen
sie mehr als die Halfte der beruflich (hoch) qualifizierten
Migrant/inn/en insgesamt aus. Die Bildungsabschlisse von
geflichteten Frauen sind aber im Allgemeinen starker
polarisiert als die von Mannern: Es gibt unter ihnen mehr
Personen, die keinen formalen Bildungsabschluss
haben, aber auch mehr Hochqualifizierte als unter den
gefluchteten Mannern.

.Gefllichtete brauchen individuelle Unterstiitzung,
damit ihre Qualifikationen und Kompetenzen sichtbar
werden und sie in weiterer Folge die Mdglichkeiten
und Rechte auf Teilhabe am ésterreichischen Arbeits-

markt annehmen und ausbildungsadéaquat und
existenzsichernd arbeiten kénnen.”

Manuela Vollmann, Geschéaftsfiihrerin von ABZ*AUSTRIA

QUALIFIKATION

,Wir alle haben unsere Geschichte, und man sieht
vielleicht nicht alles auf den ersten Blick. Das Gleiche
gilt fiir Gefliichtete. Es kommt darauf an, wie wir

sie sehen! Wir sehen Hoffnung, Mut und Zusammenhalt.

Wir sehen Menschen und ihr Potenzial.”

Alpaslan Deliloglu, CEO & CSO bei IKEA Osterreich
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Arbeitsplatzintegration von
Geflichteten

In punkto Arbeitssuche fehlen Gefllichteten unter Umstanden
Unterlagen zum Nachweis ihrer Ausbildung und Empfeh-
lungen oder Arbeitszeugnisse Uber ihre bisherige Berufs-
erfahrung. Viele miussen unerwartet fliehen und haben nicht
die Mdglichkeit, sich auf die Flucht vorzubereiten. Beim
Recruiting kdnnen Arbeitgeber/innen von Geflichteten mit
einem oder mehreren dieser Punkte konfrontiert sein.

Erhebliche Licken im Lebenslauf aufgrund des langwierigen Asylverfahrens,
wahrenddessen die meisten Gefllichteten nicht arbeiten durfen.

Fehlende Berufserfahrung in Osterreich
Fehlende Referenzen/Arbeitszeugnisse
Fehlende Abschlusszeugnisse und Bildungsnachweise

Fehlender Zugang zu Netzwerken, die die Beschaftigungsaussichten
verbessern wirden, und fehlendes Wissen liber Bewerbungsprozesse

Nicht anerkannte Bildungs- und Berufsabschllsse

Fahigkeiten und Erfahrungen scheinen nicht vollstdndig mit der ausgeschrie-
benen Stelle Gbereinzustimmen, oder ein/e Kandidat/in scheint liber-
qualifiziert zu sein. Es kommt haufig vor, dass sich Gefliichtete nach weniger
qualifizierten Jobs umsehen, um rasch ein Einkommen zu haben und

ihr Deutsch zu verbessern.

Weibliche Gefllichtete haben geringere Chancen, im Aufnahmeland Arbeit

zu finden, und ihre Arbeitslosenquote ist deutlich héher als die von Frauen ohne
Migrationshintergrund. Das liegt an Flucht- und Kriegserfahrungen, gesund-
heitlichen Einschrankungen, aber auch fehlender Méglichkeit, sich auf den
Arbeitsmarkt des Aufnahmelandes vorzubereiten, etwa durch Spracherwerb
oder Mitbringen von Dokumenten und dem Mangel an entsprechender
Kinderbetreuung.

Fehlende oder mangelhafte Deutschkenntnisse.

Regionale Unterschiede in der Verteilung von Gefllichteten sind zu beachten,
rund zwei Drittel halten sich in Wien auf, ein weiterer GroBteil verteilt sich
auf die Bundeslander um Wien (NO, 00, Stmk)

Mit den richtigen Werkzeugen und mehr Vorwissen konnen
Arbeitgeber/innen zielgerichtet darauf reagieren und

diese Herausforderungen in Chancen fur das gesamte Unter-
nehmen und fir die geflichteten Arbeitnehmer/innen
wandeln.

Wie konnen diese Arbeitskrafte rekrutiert werden?

Fur Arbeitgeber/innen ist es wichtig, die Kommunikations-
kanale zu kennen, Uber die gefluchtete Menschen am
Arbeitsmarkt nach einem Arbeitsplatz suchen. Laut einer
Studie der Karl-Franzens-Universitat Graz spielen nach

dem Arbeitsmarktservice (AMS) als erste Anlaufstelle auch
soziale Netze in Osterreich eine wichtige Rolle. Neben

der eigenen Community sind dies haufig zivilgesellschaftliche
Initiativen, Vereine und Sprachcafés, die flr Vernetzung

und Austausch sorgen.

ARBEITSPLATZINTEGRATION 19



Fur Arbeitgeber/innen, die Asyl- und subsidiar Schutz- [ Onboarding

berechtigte einstellen wollen, empfiehlt es sich, mit solchen Durch gezieltes und unterstutztes Onboarding kdnnen
Initiativen und Plattformen zu kooperieren, da diese etwaige Lucken im Lebenslauf ausgeglichen und gefllch-
haufig auch die Arbeitgeber/innen im Auswahlprozess und tete Arbeitnehmer/innen bei ihrer Eingliederung ins

beim Onboarding unterstutzen. Eine Liste von Vereinen Unternehmen individuell und optimal unterstutzt werden.

finden Sie auf S. 36-37.

- Information: Bereitstellung von kurzen Einflihrungsveranstaltungen und schrift-
lichen Einflihrungsmaterialien in Englisch und/oder der jeweiligen Mutter-
sprache, in denen die Erwartungen am Arbeitsplatz klar erldutert werden.

ohne Arbeitsplatz; gesucht [ mit Arbeitsplatz; gefunden - Orientierung: Fir gefllichtete Mitarbeiter/innen fallt der berufliche Neubeginn
mitunter in eine generelle Orientierungs- und Ankommensphase in einem
fremden Land. Somit kdnnen auch Themen wie Wohnen, Gesundheitszugang
Arbeitsmarktservice (AMS) oder Schulbildung und/oder Betreuung der Kinder in den beruflichen Alltag
hineinspielen. In einem ganzheitlichen Zugang kdnnen Personalverantwortliche
gefliichtete Mitarbeitende an entsprechende Stellen weiterverweisen und
Inserat in Werbung oder Internet fehlendes Systemwissen ausgleichen, wodurch nicht nur Gefliichtete, sondern
auch Unternehmen Zeit sparen und Ressourcen freimachen.

Soziale Netzwerke Osterreich

Soziale Medien; z.B. Facebook, XING

Soziale Netzwerke — Geflchtete - Praktika bieten Gefliichteten die Mdglichkeit, einen realistischen Einblick in die
Arbeitswelt zu gewinnen und das Verstandnis fir kulturelle und berufliche
Erwartungen zu verbessern. Eine wichtige Unterstiitzung sind Arbeitstrainings
Private Agentur und -erprobungen des AMS, falls (noch) kein Arbeitsmarktzugang vorhanden.

Direkte Bewerbung bei Arbeitgeber

NGO, Flichtlingsunterkunft, Sprachschule
- Schulungen und Trainings on the job bieten dem Unternehmen die Mdglichkeit,
potenzielle Mitarbeiter/innen weiter zu qualifizieren.

Sonstiges

10% 20% 30% 40% 50% 60%

Abbildung 2: Wege der Arbeitssuche fir Geflliichtete ohne bzw. mit Arbeitsplatz
(n=373 bzw. 333) Quelle: Ortlieb & Weiss, 2018.
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Integration am Arbeitsplatz ist ein gegenseitiger Prozess, in
den geflichtete Arbeitnehmer/innen genauso mitein-
bezogen sind wie ihr Umfeld. Ziel muss sein, vergleichbare
Bedingungen, Aufstiegschancen und Arbeitsleistung

wie auch bei anderen Arbeitnehmer/innen des Unternehmens
sicherzustellen.

Umgang mit kultureller Vielfalt im Unternehmen
Wie alle Mitarbeiter/innen mit internationalem Hintergrund
bringen auch Gefllichtete meist andere Erfahrungen
und Vorstellungen Uber die Arbeitswelt mit als Einheimische.
Studien zeigen jedoch, dass sie sich schon bald nach
Ankunft im Aufnahmeland an dessen Kultur und damit auch
an die zunachst unbekannte Arbeitskultur anzupassen
beginnen.

Mit folgenden Tipps kdnnen Arbeitgeber/innen den Um-
gang mit kultureller Vielfalt in ihnrem Unternehmen begleiten.

Schulungen zum Thema Vielfalt sollten fur geflichtete und einheimische
Arbeitnehmer/innen gemeinsam angeboten werden, um voneinander zu lernen
und um die Erfahrung zu ermdglichen, dass Diversitat eine persodnliche und
betriebliche Bereicherung ist.

Intensive Kommunikation zwischen Arbeitgeber/in, Kolleg/inn/en und Gefllich-
teten stellt sicher, dass alle Seiten die Standpunkte der jeweils anderen
verstehen. Damit kann auch kulturspezifische nonverbale Kommunikation zu
deuten gelernt werden.
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Kulturelle Unterschiede sollten, wo méglich, berlicksichtigt werden, z.B. durch
Freistellung fur religiose Feiertage oder gedanderte Pausen- oder Arbeits-
zeiten. Daflr kdnnten im Austausch Mitarbeiter/innen mit nichtchristlichem
Religionshintergrund um und zu Feiertagen wie Ostern oder Weihnachten
flexibel zur Verfiigung stehen.

Zu beachten ist aber auch, dass nicht alle Gefliichteten religids sind. Tatsachlich

fliehen viele gerade wegen ihrer eher sakularen Uberzeugungen aus ihren
Heimatlandern.
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Auf S. 40-43 finden Sie eine Ubersicht
zu niederschwelligen Online-Angeboten
des Deutschlernens, von Podcasts Uber Apps
bis hin zu Internetradios!

Sprache und Kommunikation

Studien zeigen, dass der Spracherwerb nirgendwo so rasch
vonstattengeht wie direkt dort, wo die Sprache bendtigt

und angewandt wird — also auch am Arbeitsplatz! Obwonhl
Gefllchtete verpflichtende Deutsch- und Wertekurse
besuchen, sind die dort erworbenen Kompetenzen meist
sehr allgemein und nicht immer auf die konkreten Erfor-
dernisse der Arbeitsstelle abgestimmt. Haufig klaffen auch
die Kompetenzen im Schriftlichen und im Gesprochenen
auseinander, woflr Arbeitgeber/innen anfanglich Verstandnis
aufbringen sollten. Das notige Fachvokabular eignen sich
Gefluchtete meist sehr rasch im Austausch mit Kolleg/inn/en
und Vorgesetzten an.

Unternehmensunterlagen und -ressourcen kénnten in mehreren Sprachen
verfligbar sein, besonders auch auf Englisch, gerade dann, wenn ein
Unternehmen plant, mehrere Arbeitnehmer/innen mit Fluchthintergrund
einzustellen.

Digitale Ressourcen und Apps sind eine gute Mdglichkeit, um Deutsch-
kenntnisse aufzubessern und Fachvokabular zu erlernen. Ein besonderer Anreiz
konnte sein, geflichtete und internationale Arbeitskrafte im Allgemeinen

zum Deutschlernen zu ermutigen und gegebenenfalls auch eine bestimmte
Stundenanzahl pro Woche dafir freistellen. Hier gibt es etwa Qualifizie-
rungsforderung des AMS, die die Teilnahme von Beschaftigten an Sprach-
kursen durch Kurs- und Personalkosten unterstutzt.

Der osterreichische Dialekt zeichnet die Unternehmenskultur hierzulande aus,
kann jedoch fiir Deutschlernende anfangs schwierig zu verstehen sein.

Bitten Sie einheimische Mitarbeitende um entsprechendes Entgegenkommen.
Haufig freuen sich Arbeitnehmer/innen, deren Erstsprache nicht Deutsch ist,
wenn ihnen dialektale Begriffe beigebracht und erklart werden.
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Wer im Unternehmen kann die Integration
von gefllichteten Mitarbeitenden unterstutzen?

- Flihrungsebene: Haltung und der jeweilige persdnliche Hintergrund
der Fuhrungsverantwortlichen haben maBgeblichen Einfluss auf die ent-
sprechenden Positionierungen und Haltungen ihrer Mitarbeitenden zu
Vielfalt, Offenheit und Diversitat. Nur wenn es tatsachlich ernstgemeint ist,
wird Interesse an diversen Teams auch die gewlinschte Wirkung entfalten.

Tipp: Austausch und Networking mit anderen Flhrungsverant-
wortlichen, die Gefllchtete eingestellt haben, kann hilfreich sein.
Viele der Herausforderungen und Chancen werden ahnlich sein.
Das ermdglicht einen gegenseitigen Lernprozess.

- Personalverantwortliche: HR-Verantwortliche spielen eine zentrale Rolle
bei der Integration von Gefliichteten am Arbeitsplatz. Haufig sind sie
der erste Kontakt zum Unternehmen und die Schnittstelle zwischen ge-
fllichteten Mitarbeitenden und direkten Vorgesetzten, sowohl beim
Recruiting als auch beim Onboarding.

- Diversity and Inclusion (D&I) Manager/innen: Zusammen mit der Personal-

abteilung spielen D&I-Manager/innen eine wichtige Rolle bei der
Entwicklung und Umsetzung von Strategien zur Forderung der Diversity-
Ziele des Unternehmens. Sie kdnnen soziale Inklusion und Diversitat

fordern und neben individuellen Beschwerden auch systemische Probleme

im Arbeitsalltag adressieren.

Tipp: Die meisten Unternehmen verfligen bereits Uber Richtlinien
und Praktiken zur Férderung der Geschlechterdiversitat. Diese
konnen eine gute Grundlage fur die Einstellung und das Onboarding
von Frauen mit Fluchthintergrund bieten. Flexible Karrierewege,
welche auch fir einheimische Frauen wichtig sind, gewinnen fir
geflichtete Frauen, die mitunter alleine mit ihren Kindern nach
Osterreich gekommen sind, noch zusétzlich an Relevanz.

- Corporate Social Responsibility (CSR) Manager/innen: Die Integration von
Gefllichteten in den Arbeitsmarkt stellt einen wesentlichen Beitrag eines
Unternehmens zu sozialer Inklusion, Gleichberechtigung und globaler
Verantwortung in einer Welt mit immer mehr Flucht- und Vertreibungs-
kontexten dar. Dies herauszustellen ist eine wesentliche Aufgabe der
Corporate Social Responsibility eines Unternehmens.

Tipp: Migrationsbezogene Ziele sind in mehrere nachhaltige
Entwicklungsziele der Vereinten Nationen eingebettet. Gefllichteten
echte Chancen zu bieten und sie in die Wirkungsanalysen dieser
miteinzubeziehen kann einen wesentlichen Beitrag zur ESG-Bericht-
erstattung (Environmental, Social and Corporate Governance)

jedes Unternehmens leisten. Siehe insbesondere den Einfluss auf
die Entwicklungsziele SDG5 (Gleichstellung der Geschlechter),
SDG8 (Nachhaltiges Wirtschaftswachstum und menschenwdrdige
Arbeit fr alle), SDG10 (Ungleichheit verringern) und SDG17
(Umsetzungsmittel und globale Partnerschaft starken).

- Public Relations: Gefliichtete Mitarbeitende kénnten sowohl in der
Kommunikation des Unternehmens nach innen als auch nach auBen sicht-
bar sein. Empfehlenswert ist, dies im Austausch und auf Augenhohe
mit ihnen zu planen und umzusetzen, sodass nicht tUber Gefllichtete ge-
sprochen wird, sondern sie selbst zu Wort kommen.

- Mitarbeitende mit Migrationshintergrund: Internationale Mitarbeiter/innen
aus unterschiedlichen Landern stellen oft fest, dass sie viele Gemeinsam-
keiten haben und kdnnen somit eine groBe Kollegialitat oder gar Freund-
schaften bilden. Englisch als Lingua franca hilft ihnen bei der Kommunika-
tion am Arbeitsplatz und darlber hinaus.




ll Mentoring

Mentoring- oder Buddy-Systeme sind gangige Methoden, um
die Integration von Geflichteten am Arbeitsplatz zu erleich-
tern. Mitarbeitende mit Sprachkenntnissen in der Erstsprache
der Gefllichteten oder mit familiaren Wurzeln in ihrer Her-
kunftsregion kdnnen gerade in der Anfangsphase wertvolle
Brlckenbauer/innen sein.

Aber natirlich missen Mentor/inn/en oder Buddys nicht
zwangslaufig aus einem ahnlichen Umfeld kommen,
einheimische Mitarbeitende kbnnen genauso hilfreich sein.
Wesentlicher als die Herkunft ist, dass Mentor/inn/en
Menschen sind, denen gefllichtete Mitarbeitende Fragen
stellen kdnnen. Sie sollten keine direkten Vorgesetzten
sein. Idealerweise wird beim Mentoring berufliche mit sozialer
und kultureller Unterstutzung kombiniert.

Zum Einstieg konnten die Rollen auch vertauscht werden,
indem Gefllichtete einheimischen Mitarbeiter/inne/n Gber
ihren kulturellen Hintergrund und ihre im Ausland erworbene
Berufserfahrung erzahlen.

Tipp: Kennen Sie das Projekt der menschlichen Biblio-
thek (engl. Human Library)? Obwohl es sich nicht um
ein Beratungsprogramm speziell fiir Arbeitgeber/innen
von Gefllichteten handelt, kann es auch daflr eine
nitzliche Inspiration sein. Dabei kann man von den
Erfahrungen dieser Initiative in lber 80 Landern lernen.
Erfahren Sie hier mehr: humanlibrary.org
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Wiéhrend viele Arbeitgeber/innen bereits ldnger tétige
Mitarbeitende als Mentor/inn/en einsetzen, um die
Integration von Gefliichteten am Arbeitsplatz zu unter-
stlitzen, versuchen einige das ,umgekehrte Mentoring-.
Beim umgekehrten Mentoring werden Gefliichtete
ermutigt, Wissen (ber ihr Herkunftsland und die dortige

Arbeitskultur mit ihren neuen Kolleg/inn/en zu teilen.

Um wirklich integrative Arbeitsplétze zu schaffen, muss
der Informationsfluss in beide Richtungen gehen, da beide
Seiten voneinander profitieren kénnen.”

Betina Szudlarek, University of Sydney Business School

ARBEITSPLATZINTEGRATION
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Zum Management von kultureller und sozialer Diversitat
durch gefllichtete Mitarbeitende gehdrt auch Erwartungs-
management auf Seiten einheimischer Arbeitskrafte.

Gefllchtete Mitarbeitende machen sich moglicherweise
groBe Sorgen um Familienmitglieder und Freund/inn/e/n, die

im Herkunftsland geblieben sind. Und einige (aber bei
weitem nicht alle!) von ihnen leiden aufgrund der Kriegs- und
Fluchterfahrung unter psychischen und/oder physischen
Gesundheitsproblemen.

Deshalb sollten Gefllichtete bei Bedarf auch am Arbeits-
platz niederschwelligen Zugang zu psychosozialer Beratung
und Betreuung haben. Dabei sind jedoch auch kulturelle
Unterschiede zu bericksichtigen: Manche Gefllchtete sind
misstrauisch oder fluhlen sich unwohl, wenn sie Psycho-
log/inn/en aufsuchen sollen, etwa weil das in ihren Heimat-
landern unublich ist oder als stigmatisierend wahrge-
nommen wird. Wenn also gefllichteten Mitarbeiter/inne/n
psychologische Dienste angeboten werden, ist eine
angemessene, achtsame Formulierung wichtig.

Kostenfreie psychosoziale Unterstlitzung und
Coaching fir junge Menschen mit Flucht- und
Migrationshintergrund bietet der Verein ,Fremde
werden Freunde” mittels des Projekts AZIMA-
Gemeinsam flir mentale Gesundheit. Die Angebote
kénnen in Prasenz und online wahrgenommen werden.
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Checking the pulse: Bereits vor Einstellung von Mitarbeiter/inne/n mit Flucht-
hintergrund empfiehlt es sich, in der Belegschaft offen liber etwaige Vorbehalte
oder Sorgen zu sprechen. Besser als negative Zuschreibungen, Halbwahr-
heiten und Gerlichte Uber geflichtete Menschen zu ignorieren, ist es, Raume
flr den gegenseitigen Austausch zu schaffen und fundierte Fakten bereit-
zustellen. Dafiir kdnnen Mitarbeiterkonferenzen oder informelle

Get-Togethers einen Rahmen bieten.

Vorbeugung bei unangemessenen Erwartungen:

Eine haufige Erwartung an Geflichtete generell und an gefliichtete Arbeit-
nehmer/innen im Speziellen ist Dankbarkeit. Empfundene Undankbarkeit kann
Ablehnung und Ressentiments bei heimischen Kolleg/inn/en hervorrufen.
Arbeitgeber/innen kénnen dies abfangen, indem sie von Beginn an betonen,
dass sowohl gefliichtete als auch Osterreichische Arbeitskrafte im Betrieb
arbeiten, um letztlich zum gemeinsamen Betriebserfolg beizutragen. Alle Be-
schaftigten haben entsprechend ihrer Aufgabenstellung die gleichen Pflichten
und daher selbstverstandlich auch die gleichen Rechte.

Reaktionen von Kund/inn/en: Diese sind ein relevanter Faktor im Dienst-
leistungsbereich, der die Integration von Mitarbeitenden mit Fluchthintergrund
beschleunigen oder hemmen kann. Unternehmensleitung und Mitarbeitende
sollten sich dessen bewusst sein und gefliichtete Kolleg/inn/en ermutigen, ihre
Erfahrungen in einem geeigneten, geschiitzten Rahmen, ggf. mit professio-
neller Begleitung, zu teilen.
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Humanitare versus

wirtschaftliche Motivation

Warum eine Flihrungskraft beides braucht

Flihrungskrafte, die Gefllichtete einstellen, tun dies oft

aus humanitaren Grunden. Dies hat natlrlich seine Wichtigkeit
und Berechtigung. Jedoch zeigt Forschung aus Deutschland,

dass ein pragmatischer Ansatz bei der Beschaftigung von

Geflluchteten, der ihre Handlungsfahigkeit und Kompetenzen

anerkennt, Vorteile fir beide Seiten bringt. Dazu zahlen
folgende sechs Manager/innen-Tugenden fiir den Umgang
mit geflichteten Mitarbeiter/inne/n:

1. Ausgewogenheit: Flihrungskrafte

sollten Gefllichtete nicht eindimensional

sehen, sondern genauso facettenreich

wahrnehmen wie andere Mitarbeitende

auch.

2. Reflexion: Flihrungskrafte sollten

eigene Grundannahmen und eventuelle

Vorurteile reflektieren, die ihrer
Motivation Gefllichtete einzustellen
zugrunde liegen.

3. Sensibilitat: Fihrungskrafte sollten
sensibel auf die Eigenstandigkeit

und die individuellen Bedurfnisse von
Gefllchteten reagieren.

4. Unterstiitzung: Fihrungskrafte

sollten Gefllichtete zu qualifizierten
Mitarbeiter/inne/n aus- und

32

weiterbilden und ihre Entwicklung
fordern.

5. Selektion: Fiihrungskrafte sollten
Positionen nur mit Gefllichteten
besetzen, die liber die erforderlichen
Fahigkeiten und Fachkenntnisse
verfligen oder das Potenzial haben,
diese zu entwickeln.

6. Empathie: Neben dem Fokus auf
pragmatische Beschaftigungs-
bedirfnisse bendtigen geflichtete
Mitarbeiter/innen méglicher-

weise zusatzliche Unterstitzung.
Fuhrungskrafte sollten nur

die Unterstlitzung anbieten, die
auch tatsachlich bendtigt

und aktiv gesucht wird, dies aber
groBzugig.

Schnelle Integration

- Priorisiert 6konomische
(strukturelle) Integration

- Einstiegsjobs so rasch wie
maoglich

- Gering qualifizierte Tatigkeit mit
prekaren Arbeitsbedingungen
(Teilzeit, befristete Tatigkeit,
geringe Entlohnung, haushalts-
nahe Dienstleistungen)

- Riskiert De-Qualifikation und
Uberqualifizierte Beschaftigte

- Gefahr der Erosion des mit-
gebrachten Humankapitals

Nachhaltige Integration

-> SchlieBt kulturelle und soziale
Integration mit ein

- Priorisiert Job Matching und
berucksichtigt mitgebrachte
Quialifikation, Wohnort und
soziales Umfeld von Gefllich-
teten in einem ganzheitlichen
Zugang

- Ermdglicht dadurch geringere
De-Qualifikation von Gefliich-
teten

- Investitionen in Sprachkurse,
QualifizierungsmaBnahmen,
Nostrifikation und Anerken-
nungen

- Rascher und zu Beginn
kosteneffizienter

Weitere Tipps finden Sie online unter

- Langsamer und zu Beginn
kostenintensiver

“4 strategies for hiring refugees successfully”:




Best practice Beispiele fur
die Integration von Gefllichteten

am Arbeitsplatz

Das Reboot-Programm der nieder-
landischen Bank ABN AMRO bietet
Beschaftigungsmdglichkeiten und ein
einjahriges Coaching-Programm,

das sich auf Sprach- und Kulturtraining
sowie auf die individuelle Unter-
stltzung konzentriert.

Deutsche Unternehmen wie Daimler,
Telekom, Allianz, Thyssen-Krupp
und Siemens reagierten auf den Flucht-
herbst 2015, indem sie gemeinsam
mit der Bundesregierung Beschaf-
tigungsprogramme entwickelten, die
auf die besonderen Bedlrfnisse

von Gefliichteten ausgerichtet waren.
Unter ,Wir-Zusammen" schlossen
sich mehr als 30 Unternehmen der
deutschen Wirtschaft zusammen,

um die Integration von Geflichteten
voranzutreiben. Alleine bei Thyssen-
Krupp wurden 150 Ausbildungs-
platze und 230 Praktikumsplatze
geschaffen.
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Chobani ist die meistverkaufte Joghurt-
marke in den Vereinigten Staaten.

Der Anteil der Personen mit Flucht-
hintergrund an der Belegschaft
betragt etwa 30%. Hamdi Ulukaya,
Grinder und CEO, hat viele Tipps zum
Umgang mit Gefllichteten und halt
inspirierende TED-Vortrage und
Youtube-Interviews dazu. Er griindete
auch das weltweite Programm TENT -
Partnership for Refugees, um

andere Unternehmen zu inspirieren,
Gefllchtete einzustellen.

IKEA hat die Initiative ,Skills for
Employment” ins Leben gerufen, um
bis 2022 in 300 IKEA Einrichtungs-
hausern mindestens 2.500 Fllichtlinge
durch Berufsausbildung und Sprach-
kurse beim Einstieg in den Arbeitsmarkt
zu unterstiitzen. Auch IKEA Osterreich
hat Vielfalt, Gleichberechtigung

und Inklusion zu einem festen Bestand-
teil seiner Arbeitskultur gemacht:

2021 wurden 37 Personen mit Flucht-
hintergrund im Unternehmen
eingestellt.

Besonders kleine und mittlere Unternehmen (KMU) sollten
sich ermutigen lassen, Geflichtete einzustellen, da

sie gemeinsam Vorteile entwickeln kdnnen. Im familidreren
Rahmen eines kleineren Unternehmens kann Integration

am Arbeitsplatz ebenso gut gelebt werden wie in GroBunter-
nehmen. GroBunternehmen koénnen flachendeckende
Strukturen zur Integration bereitstellen. Der persdnliche Aus-
tausch lasst sich daflir in KMUs leichter gestalten. Zu-
satzlich profitieren sie von der Internationalitat gefllichteter
Mitarbeiter/innen und den transnationalen Kontakten,

die dadurch entstehen konnen.

,Die Anbindung kleiner und mittlerer Unternehmen an
internationale Mérkte kann Arbeitspléatze fiir Einheimische
neben jenen flir Gefliichtete schaffen und so das
Wirtschaftswachstum und die Widerstandsféhigkeit

der Aufnahmegesellschaft starken.”

Arancha Gonzalez, ehemalige stellvertretende UN-Generalsekretarin
und Exekutivdirektorin des International Trade Center
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Netzwerke und Partnerschaften

Sektorenubergreifende Partnerschaften zwischen offent-
lichen, privaten und/oder gemeinnutzigen Organisationen
konnen helfen, Ressourcen bereitzustellen, um gemeinsam
die Integration von Gefllichteten am Arbeitsplatz voran-
zutreiben.

Beispiele von Organisationen und Netzwerken, die Sie
bei der Rekrutierung und Integration von Gefllichteten im
Unternehmen unterstitzen konnen:

WIRKT (friiher More Than One Perspective): Ein Sozial-
unternehmen, das u.a. auf Matching von Geflichteten
mit Arbeitgeber/inne/n spezialisiert ist.

Beratungszentrum fur Migrantinnen und Migranten

Eine arbeitsmarktpolitische Beratungseinrichtung

mit Anlaufstellen flr Personen mit im Ausland erworbenen
Qualifikationen (AST) sowie weiteren Angeboten fir
spezielle Zielgruppen, wie etwa Frauen mit Migrations-
hintergrund.

Mentoring fiir Migrant/inn/en (WKO, OIF, AMS):
Strukturiertes, kostenfreies Mentoring-Programm, das
die Arbeitsmarkteingliederung von qualifizierten Personen
mit Migrationshintergrund unterstutzt und gleichzeitig

die Internationalisierung dsterreichischer Betriebe fordert.
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lobby 16: Der Verein setzt sich seit 2008 daflr ein,
dass junge Geflichtete Zugang zu Bildung und Arbeit
erhalten und kooperiert mit Unternehmen vor allem
im Bereich der Berufsausbildung mittels Lehre.

Making it in Austria: YouTube-Kanal und beruflich-soziales
Netzwerk (via LinkedIn und personlichen Treffen) flr
bereits qualifizierte Migrant/inn/en in Osterreich.

TENT Partnership for Refugees

www.tent.org: Fachkundige Beratung und umfangreiche
Ressourcen. Arbeitet mit Gber 200 multinationalen
Unternehmen zusammen.

Migration, Business & Society
www.migrationbusinesssociety.net: Forschungsartikel,
Toolkits, Videos und Kontakte zu Expert/inn/en aus
der Wissenschaft.
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Online Ressourcen flr das Deutschlernen

Die nachstehende Tabelle dient nur zu Informationszwecken. Die angefiihrten Organisationen und
Links wurden sorgféltig gepriift, kdnnen jedoch Anderungen unterliegen.

Alltagsdeutsch

open.spotify.com/show/153GSe-
d5uzyq7EwYUfBLjS?si=ibusiG-
RzTPasMvfEFebvaw&nd=1

Podcast der Neuen Deutschen
Welle zum Alltagsleben auf Deutsch
- mit Transkripten

- flr Fortgeschrittene (C1)

Coffe Break German

open.spotify.com/show/3QiX0Z-
kjlLyGWmpemackWB?si=CF1D-
vyRISeeSwZs2tfMLrg&nd=1

Langsamer Sprachunterricht flr
die Kaffeepause (A1-B1)

Das sagt man so!

open.spotify.com/show/OngMJF-
hO9Batr80ULCiwKk

Podcast der Deutschen Welle fiir
Lernende der Mittelstufe (B1)
2-3 mindltige Episoden

Der Anruf

open.spotify.com/show/0OrUX-
t6CDIJgW3nAYAI19Jm?si=ehe-
PUpPfQYeVu8hEYY4RtQ&nd=1

Interessante Geschichten

aus ganz Deutschland, die den
Zuhorer/inne/n ein breites Spektrum
an Dialekten bieten

- Fir fortgeschrittene Lernende
(cn

Elementarfragen

viertausendhertz.de/elementar-
fragen/

Lange Folgen, bestehend aus
Interviews mit Expert/inn/en zu
einer Vielzahl von Themen

Easy German

easygerman.org/podcast

- Ungefahr eine Stunde pro Folge
(ab A2)

- Die Themen reichen von
Philosophie bis hin zu Reisen

Fest & Flauschig

open.spotify.com/show/10Lc-
Qdw2PFDPG1jo3sOwbp

Jan Béhmermann und Olli Schulz
sprechen Uber personliche,
politische und kulturelle Ereignisse.

Long Story Short
by Chatterbug

open.spotify.com/show/236s-
fJvojhRP6hsqC02G2Z

Kurzgeschichten fiir A1-Lernende

Slow German
with Annik Rubens

slowgerman.com

Einflihrungsreihe fiir absolute
Anfanger/innen (A1-B1)

Speaking of Berlin

babbel.com/en/magazine/
speaking-of-berlin-babbel-pod-
cast

Bilingualer deutscher Podcast
von Babbel

40

Sprachbar

open.spotify.com/show/00Y-
qX972IVPKKzNt5xrwZz

Podcast der Deutschen Welle fir
fortgeschrittene Lernende (C1)
Uber deutsche Redewendungen und
haufige Ausdriicke.

Warum nicht?

Anki

podbean.com/podcast-de-
tail/8f3b2-3553a/Deutsch---
warum-nicht-Series-1-%7C-
Learning-German-%7C-Deut-
sche-Welle-Podcast

apps.ankiweb.net

Von AO bis B1in vier Folgen.
Erstellt von Deutsche Welle in
Zusammenarbeit mit dem
Goethe-Institut.

- Neue Vokabeln und historische &
kulturelle Fakten mit Hilfe von
Karteikarten lernen.

- Kostenfrei.

Babbel

about.babbel.com/en

- Die erste und meistverkaufte
Sprachlern-App der Welt

- 24 /7-Kundenservice

- Wissenschaftlich erprobte
Methoden

Busuu

busuu.com/en

- Zur Verbesserung von Wort-
schatz, Grammatik, Sprech- und
Schreibféhigkeiten

- Echte Unterhaltungen fiihren
und Feedback von Mutter-
sprachler/inne/n erhalten

Der Die Das App

germanarticles.net

- Ein lustiges Spiel zum Erlernen
der Artikel von deutschen
Substantiven

- Kostenfrei

Drops

languagedrops.com

- Visuelle Lern-App mit Schwer-
punkt auf Vokabeltraining

- Kostenlose Version oder
Premium-Version ab 5€/Monat

Duolingo

duolingo.com

- Kurze und interaktive Ubungen
- 34 Duolingo-Stunden =

1 Semester
- Kostenfrei

Lingoda

lingoda.com

- Ab 8 € pro Klasse

- 60-minitiger Live-Sprach-
unterricht, verfligbar 24 /7

- Unterricht in kleinen Gruppen
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Memrise

memrise.com

- Auf Auswendiglernen basierende
App mit starkem sozialen Element

— Beim Lernen Punkte sammlen,
gegen Freund/inn/e/n antreten
und von anderen Benutzer/inne/n
erstellte Listen bewerten

— Kostenlose Basisversion oder
Premiumversion ab 8,99 €/Monat

Mondly

mondly.com

- Lebenslanger Zugang mit
einmaliger Zahlung (ca. 80 €)

- App des Jahres bei Facebook und
beste neue App bei Apple

Yabla

german.yabla.com

- Videobasierte App
- Kostenloser Zugang fiir 15 Tage

TANDEM

TANDEM-Sprachenlernen ist eine Methode des Sprachenlernens, die auf dem gegenseitigen
Sprachaustausch zwischen Tandempartner/inne/n basiert, wobei im Idealfall jede/r Lernende
ein/e Muttersprachler/in ist.

Tandem

tandem.net/learn/german/online

— Sprachaustausch-App, die Sie
mit einem/r anderen Tandem-
Nutzer/in verbindet, deren/dessen
Muttersprache Deutsch ist

— Chatten, Sprachnachrichten und
Videoanrufe mit Muttersprach-
ler/inne/n, um die Sprache zu
lernen

- Kostenfrei

Sprachencafé

stationwien.org/projekte/
sprachencaf.html

- Ein Treffpunkt in Wien fir alle, die
sich fir Sprachen interessieren
- Ehrenamtliche Moderator/inn/en
bieten ihre Erstsprachen an,
Besucher/innen setzen sich an

den jeweiligen Sprachtisch und
nehmen am Gesprach teil

— Veranstaltungen an mehreren
Tagen in der Woche

- Offen fur alle, kostenlos, keine
Anmeldung erforderlich
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GoStudent

Langsam gespro-
chene Nachrichten

gostudent.org/us

dw.com/de/nachrichten/s-8030

- Die Plattform bietet bezahlten,
videobasierten Einzelunterricht
fir Schiler/innen in tUber
30 Fachern, darunter auch
Deutsch, im Rahmen eines
Mitgliedschaftsmodells

- Erfahrene Tutor/inn/en erstellen
ein Lernprogramm, um eine neue
Sprache zu lernen, vorhandene
Kenntnisse zu verbessern oder
sich auf eine Sprachpriifung
vorzubereiten

Langsam gesprochene Nachrichten
auf Deutsch filir Sprachlernende

News in Slow German

open.spotify.com/show/4CAP-

KEYyQOKHtmMOXEKjWHp3

- Fur Fortgeschrittene

- Wochentliche Nachrichten,
deutsche Grammatik und
deutsche Ausdriicke in lang-
samem Tempo

Tagesschau
in 100 Sekunden

Deutsche Welle

tagesschau.de/100sekunden/

dw.com/en/german-courses/

s-2547

Die wichtigsten Nachrichten auf
Deutsch in 100 Sekunden.

- Kostenlose Deutschkurse zum
Erlernen der deutschen Sprache
im eigenen Tempo

- E-Learning am Computer (Videos,
Audioclips und Podcasts, Arbeits-
blatter zum Ausdrucken)

- Fir Anfénger und Fortgeschrittene
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