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Einführung

Ziel dieser Broschüre
Viele Unternehmen sind vor dem Hintergrund des demografischen Wandels und 
daraus resultierender Fachkräfteengpässe gefordert, für ihre Fachkräfteausbil-
dung neue Wege ins Auge zu fassen. Oft ist zu hören, dass Unternehmen keine 
geeigneten Auszubildenden mehr finden. Umso wichtiger erscheint es aus unter-
nehmerischer Perspektive, jungen Menschen die Chance auf eine Ausbildung zu 
eröffnen, die in der Vergangenheit häufig nicht als potenzielle Auszubildende in 
den Blick genommen wurden. Die Ausbildung von Geflüchteten bietet hier bei-
spielsweise ein hohes Potenzial. Die Erfahrung vieler Betriebe zeigt allerdings 
auch, dass die erfolgreiche berufliche Ausbildung von jungen Zugewanderten 
(ebenso wie die Ausbildung anderer am Ausbildungsmarkt benachteiligter Ju-
gendlicher) nicht so einfach ist. Sie stellt besondere Anforderungen an die Ge-
staltung der Ausbildung und das Ausbildungspersonal.

Die vorliegende Broschüre zeigt anhand praxisnaher betrieblicher Beispiele er-
probte Ansätze und Konzepte der Ausbildung von Geflüchteten auf. Dabei wird 
deutlich, dass die beschriebenen Maßnahmen gleichermaßen für andere am Aus-
bildungsmarkt benachteiligte Jugendliche wirksam sind. Ziel ist es, Ausbilderin-
nen und Ausbildern mit dieser Broschüre konkrete Ideen an die Hand zu geben, 
die unmittelbar in den Ausbildungsalltag übertragen werden können, um mit der 
Heterogenität von Auszubildenden besser umgehen zu können.

Inhalt dieser Broschüre
Die Broschüre zeigt unterschiedliche Möglichkeiten zur erfolgreichen beruflichen 
Ausbildung von jungen Geflüchteten (und darüber hinaus einer heterogenitäts-
sensiblen Ausbildung im Allgemeinen) auf. Dazu werden zunächst aktuelle Ent-
wicklungen im dualen Berufsbildungssystem dargestellt, um darauf aufbauend 
Ergebnisse und Beispiele aus dem Modellversuch „Neue Wege/Heterogenität“ zu 
präsentieren. Daran anschließend werden die besonderen Herausforderungen 
bei der Integration von jungen Geflüchteten in die duale Ausbildung beschrieben. 
Den Schluss bilden in der betrieblichen Praxis erprobte Konzepte zur Umsetzung 
einer erfolgreichen heterogenitätssensiblen Ausbildung.
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Adressaten dieser Broschüre
Die Broschüre richtet sich in erster Linie an betriebliche Ausbilderinnen und Aus-
bilder, die sich im Rahmen ihrer Tätigkeit mit der beruflichen Ausbildung von 
Geflüchteten auseinandersetzen oder grundsätzlich darüber nachdenken, ge-
flüchtete Jugendliche in Ausbildung zu übernehmen. Auch für andere Akteure 
des Berufsbildungssystems (Kammern, Verbände, Gewerkschaften, Aus- und 
Weiterbildungsinitiativen) bietet die Broschüre durch ihre praxisnahe und nut-
zerfreundliche Gestaltung einen komprimierten Überblick zur Thematik. Info-
kästen, Internetquellen, Literaturhinweise sowie QR-Codes verweisen an vielen 
Stellen auf weiterführende Informationsmöglichkeiten. Eine Sammlung von be-
trieblichen Praxisbeispielen vervollständigt den Inhalt.
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1. �Heterogenität als Herausforderung 
und Chance für das duale System

1.1. Problemstellungen des Ausbildungsmarktes

Der demografische Wandel und Fachkräfteengpässe in einigen Regionen und 
Branchen sind zentrale Herausforderungen für die wirtschaftliche Entwicklung 
in Deutschland. Durch zurückgehende Schulabgängerzahlen gerät die Wirtschaft 
zunehmend unter Druck. Dies betrifft auch unmittelbar die berufliche Bildung, 
da durch die sinkenden Schulabgängerzahlen der Sekundarstufe I einerseits die 
Schülerzahlen in den Bildungsgängen des Übergangssystems rückläufig sind, an-
dererseits aber auch die Nachfrage nach betrieblichen Ausbildungsplätzen sinkt. 
So konnten im Jahr 2016 seitens der Betriebe in der Bundesrepublik Deutschland 
546.258 Ausbildungsplätze neu besetzt werden, die Zahl der Bewerberinnen und 
Bewerber um Ausbildungsplätze sowie die Anzahl der Ausbildungsinteressierten 
(2009: 867.000; 2016: 803.613) ging allerdings kontinuierlich zurück. Ebenfalls 
rückläufig ist die Ausbildungsquote (2007: 6,5 %; 2015: 5,1 %) der Betriebe (vgl. 
BMBF 2017, S. 16 ff.), d. h., immer weniger Betriebe bieten aus unterschiedlichen 
Gründen duale Ausbildungsplätze an. Aufgrund der nachlassenden Nachfrage ist 
daher zwangsläufig in einigen Branchen, Ausbildungsberufen und Regionen mit 
einem Mangel an (qualifizierten) Ausbildungsplatzbewerbern zu rechnen; hier-
von sind insbesondere auch kleine und mittlere Unternehmen betroffen.

Schon jetzt ist es für Betriebe schwierig, ihre Ausbildungsstellen zu besetzen. So 
beklagen viele Unternehmen, dass ihre angebotenen Ausbildungsplätze aufgrund 
fehlender Nachfrage und der oft fehlenden notwendigen Ausbildungsreife offen-
bleiben. Laut DIHK-Ausbildungsumfrage konnten im Jahr 2016 31 Prozent der 
Betriebe ihre angebotenen Ausbildungsplätze nicht besetzen. Der Hauptgrund 
für diese Besetzungsschwierigkeiten war laut der befragten Betriebe ein Mangel 
an geeigneten Bewerberinnen und Bewerbern (vgl. DIHK 2017, S. 9).

Gleichzeitig haben viele junge Menschen Schwierigkeiten, einen Ausbildungs-
platz zu finden: So blieben im Jahr 2016 insgesamt 80.603 Jugendliche ohne 
Ausbildungsplatz (vgl. BMBF 2017, S. 16 ff.). Dieses Passungsproblem entspricht 
der Quadratur des Kreises: Unternehmen suchen erfolglos Auszubildende und 



8

Schulabgänger/-innen suchen erfolglos einen Ausbildungsplatz. Grafisch zeigt 
sich dieses Passungsproblem auf dem Ausbildungsmarkt wie folgt:

Abbildung 1: Entwicklung der erfolglosen Nachfrage der Bewerberinnen und Bewerber auf dem 
Ausbildungsplatzmarkt und der Ausbildungsplatznachfrage insgesamt (seit 2011)

Abbildung 2: Entwicklung der unbesetzten Ausbildungsplätze und des betrieblichen Ausbildungsplatz
angebots (seit 2011)

2011 2012 2014 2015 2013 2016 

Erfolglose Nachfrage 

Ausbildungsplatznachfrage 

72.417 

76.119 

83.742 

81.388 81.037 
80.603 

641.796 

627.378 

613.284 

604.590 603.198 
600.933 

Quelle: eigene Darstellung nach Datenreport Berufsbildungsbericht 2017, S. 36 

2011 2012 2014 2015 2013 2016 

Unbesetzte Plätze 

Betriebliche Ausbildungsangebote 

30.446 

34.051 34.625 

38.269 

41.592 

43.478 

569.367 
559.404 

542.487 541.077 
544.887 546.258 

Quelle: eigene Darstellung nach Datenreport Berufsbildungsbericht 2017, S. 16 
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Hinzu kommt der schwer überbrückbare Spagat zwischen den Ausbildungs-
wünschen der Jugendlichen und den realen Ausbildungsangeboten der Betrie-
be. Viele Betriebe können bspw. Ausbildungsplätze für Berufe wie Restaurant-
fachmann/-frau, Fachverkäufer/-in im Lebensmittelhandwerk, Klempner/-in, 
Fleischer/-in, Bäcker/-in oder Koch/Köchin nicht besetzen. Zugleich treffen 
viele Ausbildungsstellenbewerber/-innen in einigen Regionen auf sinkende Aus-
bildungsangebotsquoten. Tatsächlich schwanken die Ausbildungsplatzangebote 
lokal beträchtlich. So kommen in vielen Arbeitsagenturbezirken in Bayern, Bran-
denburg und Thüringen, aber auch in einigen Regionen in Baden-Württemberg, 
Mecklenburg-Vorpommern, Sachsen und Sachsen-Anhalt deutlich mehr als 100 
Ausbildungsangebote auf 100 Ausbildungsplatznachfrager, in manchen Regionen 
– hierzu zählen zum Beispiel Recklinghausen, Oberhausen, Hameln oder Gelsen-
kirchen – sind es nicht einmal 80 Ausbildungsplatzangebote (vgl. Matthes u. a. 
2017). Entsprechend haben auch die Migrationsbewegungen unterschiedliche 
Auswirkungen auf die Regionen (siehe z. B. für Ostdeutschland: Vogel 2018). 
Die nachfolgende Darstellung verdeutlicht die Dramatik der Scherenbewegung 
anhand der regionalen Angebots-Nachfrage-Relation der beruflichen Ausbildung.

Mehr Daten: Berufsbildungsbericht 
www.bmbf.de/de/berufsbildungsbericht-2740.html

https://www.bmbf.de/de/berufsbildungsbericht-2740.html
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Abbildung 3: Regionale Angebots-Nachfrage-Relation im Jahr 2017 (erweiterte ANR)  
(Quelle: BIBB 2018, S. 19)

Verschärft werden diese Passungsprobleme durch die unvermindert steigenden 
Qualifikationsanforderungen (Stichworte: Wissensgesellschaft, Industrie 4.0 
oder Arbeit 4.0), die sich unmittelbar auf die Anforderungen betrieblich-beruf-
licher Ausbildung auswirken. Die Exklusion besonders von leistungsschwachen 
Jugendlichen wird dadurch weiter verschärft – und zwar trotz des Bewerber
rückgangs. Perspektivisch zeichnet sich der Fachkräfteengpass vor allem auf 

19Aktuelle Ausbildungsmarktbilanz 2017

A1Schaubild A1.1.1-4: Regionale Angebots-Nachfrage-Relation im Jahr 2017 (erweiterte ANR)

 

Quelle:  Bundesinstitut für Berufsbildung, Erhebung zum 30. September; Bundesagentur für Arbeit,  
Ausbildungsmarktstatistik zum 30. September (Sonderauswertung zur Vorbereitung des Berufsbildungsberichts);  
Bereitstellung der Geodaten durch das Bundesamt für Kartographie und Geodäsie: © GeoBasis-DE / BKG 2017 (Daten verändert),  
URL: www.bkg.bund.de; Berechnungen des Bundesinstituts für Berufsbildung                                                                                   
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dem mittleren Qualifikationsniveau der Facharbeiter ab (vgl. Maier u. a. 2016, 
S. 13 f.). 

1.2. Zunehmende Heterogenität der Auszubildenden

Die Chancen für Jugendliche auf dem Ausbildungsmarkt sind so gut wie seit Jah-
ren nicht mehr. Viele Unternehmen suchen vielerorts händeringend nach Auszu-
bildenden. Fragt man aber die Betriebe genauer, wird von einer zunehmenden 
Heterogenität der Ausbildungsplatzbewerberinnen und -bewerber berichtet. So 
haben es die Ausbildungs- und Lehrkräfte in den Betrieben mit Jugendlichen zu 
tun, die mitunter sehr unterschiedliche Lernvoraussetzungen mitbringen: Mit 
Blick auf die Vielfalt der Bildungsbiografien, soziodemografischen Merkmale, 
sozialen Hintergründe oder der Herkunft der Jugendlichen wäre eigentlich eine 
sehr individuelle Förderung notwendig, die aus Sicht der Betriebe oft nur schwer 
leistbar ist. Einen Überblick der individuellen Heterogenitäts-/Vielfaltsdimensi-
onen, die weit über die schulischen Qualifikationen hinausgehen, bietet die fol-
gende Übersicht.

Abbildung 4: Eisberg der Heterogenitätsdimensionen (Quelle: ZWH 2009)


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
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

 




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Schuetze und Slowey (2012) unterscheiden zwischen den dargestellten He-
terogenitätsdimensionen: soziale Heterogenität (Lebensalter, Familienstand, 
Migrationshintergrund), kognitive Heterogenität (Fähigkeiten, Begabungen, 
Kompetenzen), Bildungserwartungen (Berufsorientierung, Berufseinstieg, Wei-
terbildung, Alternative nach Studienabbruch), motivationale Heterogenität 
(vermeidende, pragmatische Selbstorganisation) sowie heterogene Lebenslagen 
(Kinder, Pflegeverpflichtungen, Pendler). 

Abbildung 5: Heterogenitätsdimensionen (Quelle: Schuetze/Slowey 2012)

Ausbildungsbereite Betriebe betonen in diesem Zusammenhang immer wieder 
die fehlende „Ausbildungsreife“ vieler Jugendlicher. Gerade die zunehmende 
Heterogenität stellt die Betriebe und das Ausbildungspersonal vor die Herausfor-
derung, dass sie mit Gruppen von Jugendlichen konfrontiert werden, die in viel-
fältiger Weise Unterstützungsleistungen benötigen. Dazu bedarf es – neben viel 
Erfahrung – geeigneter Konzepte und Methoden für den erfolgreichen Umgang 
mit Heterogenität in der Ausbildung. 

Soziale 
Heterogenität

Heterogene 
(Aus)Bildungs- 
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Heterogenität
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Zeichnung: © Hans Traxler

Ausbildungsreife: Auswahlbiografie 
www.bibb.de/dokumente/pdf/a1bud_auswahlbibliographie-
ausbildungsreife-junger-menschen.pdf

https://www.bibb.de/dokumente/pdf/a1bud_auswahlbibliographie-ausbildungsreife-junger-menschen.pdf
https://www.bibb.de/dokumente/pdf/a1bud_auswahlbibliographie-ausbildungsreife-junger-menschen.pdf
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1.3. Potenziale nutzen – Fachkräfte sichern

Bislang standen Ausbildungsbetriebe überwiegend vor der Aufgabe, aus zahl-
reichen Bewerbungen um einen Ausbildungsplatz in ihrem Unternehmen jene 
Jugendlichen auszuwählen, die die gewünschten Anforderungen am besten er-
füllen. Leistungsschwächere Jugendliche fungierten eher als ungenutzte Reserve 
des Ausbildungsmarktes. Die entscheidende Frage ist, wie diese stille Reserve ge-
nutzt und so den Jugendlichen und den Betrieben gleichermaßen geholfen wer-
den kann.

Aus betrieblicher Sicht wachsen die Anforderungen, sich auf die veränderten Be-
werber/-innen und auf die dadurch veränderten Rahmenbedingungen von Aus-
bildung einzustellen. Dabei geht es darum, sowohl den leistungsstarken als auch 
den leistungsschwächeren jungen Menschen in der betrieblichen Ausbildung 
durch entsprechende Konzepte, Maßnahmen und Förderinstrumente gerecht zu 
werden. Voraussetzung der Erschließung dieser bislang ungenutzten Potenziale 
ist es, die individuellen Kompetenzen der Jugendlichen mit den betrieblichen In-
teressen und Anforderungen in Einklang zu bringen. Die Betriebe stehen – wie im 
Übrigen auch die gesamte Gesellschaft – vor der Herausforderung, einen produk-
tiven Umgang mit jedweder Art von Heterogenität zu entwickeln. Kurz gesagt, es 
muss gelingen, Vielfalt nicht als Hindernis oder Störung, sondern vielmehr als Po-
tenzial und Ressource zu erkennen und zu bewerten (vgl. Wenning 2007, S. 28).

© Adobe Stock/jjoja
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Im Modellversuchsschwerpunkt „Neue Wege in die duale Ausbildung – Hetero-
genität als Chance für die Fachkräftesicherung“ (kurz: „Neue Wege/Heterogeni-
tät“) des Bundesinstituts für Berufsbildung (BIBB) beschäftigten sich in der Zeit 
von 2011 bis 2014 bundesweit 17 Modellversuche mit der Fragestellung, wie 
Unternehmen (insb. kleine und mittlere Unternehmen (KMU)) trotz rückläufi-
ger Bewerberzahlen, eines sichtbaren Fachkräftemangels und der zunehmenden 
Heterogenität am Ausbildungsmarkt bei der Ausbildung Jugendlicher unterstützt 
werden können. Vor allem kleine und mittlere Unternehmen stellen schon sehr 
frühzeitig eine zunehmende Heterogenität junger Menschen im Umfeld der Aus-
bildung fest und beschreiben diese als Herausforderung für alle Beteiligten. Da-
her wurde dies als Ausgangspunkt des Förderschwerpunktes definiert und die 
Frage gestellt, wie mit dieser Entwicklung in der beruflichen Bildung umgegan-
gen werden kann. Vor dem Hintergrund einer zunehmenden Heterogenität der 
Jugendlichen auf dem Ausbildungsmarkt wurden zahlreiche Konzepte, Modelle 
und Instrumente entwickelt mit dem Ziel, dieser besonderen Herausforderung 
und Chance begegnen zu können, um auf diesem Wege die vorhandenen Poten-
ziale am Ausbildungsmarkt für das Beschäftigungssystem zu erschließen und die 
Integration Jugendlicher in die Arbeitswelt zu ermöglichen.

Angesichts der beschriebenen Herausforderungen auf dem Ausbildungsmarkt 
zielten die Modellversuche des Förderschwerpunktes „Neue Wege/Heterogeni-
tät“ einerseits auf eine Steigerung der Attraktivität des dualen Systems, ande-
rerseits auf den in einigen Berufsfeldern, Branchen und Sektoren zunehmenden 
Fachkräftebedarf bzw. -mangel ab. Ferner sollte durch die Fokussierung auf 
die Heterogenität der Jugendlichen auch neuen Gruppen von Jugendlichen der 
Weg in die duale Ausbildung ermöglicht werden, die bisher aus unterschiedli-
chen Gründen auf dem Ausbildungsmarkt benachteiligt waren. Entsprechend 
waren neben den ausbildungs-, beschäftigungs- und arbeitsmarktpolitischen 
Zielsetzungen auch bildungspolitische Zielsetzungen wie Chancengerechtigkeit 
maßgeblich für die Ausrichtung der Modellversuche (vgl. Albrecht u. a. 2014; 
Westhoff/Ernst 2016). Die Konzepte der 17 Modellversuche lassen sich den 
folgenden fünf Handlungsfeldern zuordnen (vgl. Westhoff u. a. 2016):

Ausführliche Informationen zum Modellversuchsschwerpunkt „Neue 
Wege in die duale Ausbildung – Heterogenität als Chance für die 
Fachkräftesicherung“ (kurz: „Neue Wege/Heterogenität“) unter:  
www.bibb.de/de/4928.php

http://www.bibb.de/de/4928.php
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Abbildung 6: Handlungsfelder des Modellversuchsschwerpunktes „Neue Wege/Heterogenität“ 
(Quelle: Vgl. z. B. Jablonka, Peter; Jenewein, Klaus; Marchl, Gabriele: Handlungsansätze und Vorgehen 
der wissenschaftlichen Begleitforschung im Modellprogramm Neue Wege/Heterogenität. In: Westhoff, 
Gisela; Ernst, Helmut (Hrsg.): Heterogenität und Vielfalt in der beruflichen Bildung – Konzepte, 
Handlungsansätze und Instrumente aus der Modellversuchsforschung. Bonn 2015, S. 98)
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Ergebnisse aus den Modellversuchen: 
Die Instrumente und Handreichungen der Modellversuche sind 
vollständig online verfügbar:  
www.foraus.de/html/foraus_240.php

https://www.foraus.de/html/foraus_240.php
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2. �Integration von Geflüchteten 
in Ausbildung und Arbeit: 
zur Ausgangslage

2.1. Zur Ausgangslage in Zahlen

Im Jahr 2015 wurden nach Angaben des Bundesamtes für Migration und Flücht-
linge (BAMF) knapp 1,1 Millionen Menschen als Asylsuchende in der BRD er-
fasst, im gleichen Jahr wurden 476.649 Erstanträge auf ein Asyl in Deutschland 
gestellt; seit dem Jahr 2016 ist die Zahl der jährlichen Asylanträge wieder rück-
läufig, wie die nachfolgende Grafik verdeutlicht (vgl. BAMF 2018, S. 4):

Abbildung 7: Entwicklung der jährlichen Asylantragszahlen seit 2010 (Quelle: BAMF 2018, S. 4)

Die Fluchtmigration in Deutschland hat damit ihren vorläufigen Höhepunkt er-
reicht. Es ist davon auszugehen, dass ein Großteil der Geflüchteten im Rahmen 
des Asylverfahrens nach der Genfer Flüchtlingskonvention anerkannt und damit 
mit hoher Wahrscheinlichkeit mehrere Jahre bzw. dauerhaft in Deutschland blei-
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ben wird (vgl. BAMF 2018). Sowohl Bildung als auch Ausbildung und Arbeit neh-
men dabei eine entscheidende Rolle im Integrationsprozess ein (Granato u. a. 
2016, S. 10).

„Für die Integration junger Geflüchteter haben betriebliche Praktikums- und 
Ausbildungsmöglichkeiten einen hohen Stellenwert“ (vgl. Ebbinghaus 2017, 
S. 1), denn die Hälfte der Geflüchteten ist in einem ausbildungstypischen Alter. 
So sind rund 30 Prozent der Geflüchteten, die im Jahr 2015 registriert wurden, 
im Alter von 16 bis 25 Jahren (vgl. Brücker 2016, S. 6). Nach Schätzungen des 
BIBB verfügen rund 79 Prozent der anzuerkennenden Geflüchteten über keinen 
beruflichen Abschluss (vgl. BIBB 2016, S. 278). Die Bereitstellung von Ausbil-
dungsmöglichkeiten und Zugängen zum Arbeitsmarkt sowie die damit verbunde-
ne berufliche Qualifizierung der Geflüchteten wird daher mittel- und langfristig 
eine der wichtigsten gesellschaftspolitischen Aufgaben sein. „Die Offenheit von 
Betrieben, junge Geflüchtete auszubilden, zeigt sich [bereits] in einer Reihe von 
Projekten von Unternehmen, Kammern und Verbänden zur Integration Geflüch-
teter“ (Granato u. a. 2016, S. 4).

Chancen für Geflüchtete auf dem Arbeitsmarkt

Die Chancen für Geflüchtete, in ein qualifiziertes Erwerbsverhältnis zu münden, sind 
prinzipiell gut, da selbst unter Einbezug der massiven Zuwanderung im Jahr 2015 bei 
Fortsetzung des derzeitigen Bildungs- und Erwerbsverhaltens „das mittelfristige Bevölke-
rungswachstum nicht ausreichen [wird], um langfristige Engpässe im Anforderungsbereich 
der fachlich ausgerichteten Tätigkeiten zu vermeiden“ (vgl. Maier u. a. 2016, S. 1). Ge-
flüchtete können damit auch eine entscheidende Rolle in Bezug auf den Fachkräftebedarf 
(z. B. unbesetzte Ausbildungsstellen) einnehmen. Gerade auch für KMU, die zunehmend 
Probleme haben, ihre offenen Stellen mit passend qualifizierten Fachkräften zu besetzen, 
stellt die Integration von Geflüchteten daher auch eine Chance dar (vgl. Flake u. a. 2017, 
S. 4; BMBF 2017, S. 21).

Neue Bewerbergruppe & ungenutzte Ressource: Geflüchtete

Laut einer Studie des Deutsche Gesellschaft für Personalführung e. V. (DGFP) (vgl. Beyer 
2015, S. 6) erwarten 90 Prozent der befragten Unternehmen in den nächsten drei Jahren 
bei der Besetzung ihrer Ausbildungsplätze weiterhin Schwierigkeiten. Um die Vorteile der 
betriebseigenen Qualifizierung (vgl. Wenzelmann u. a. 2009, S. 9) weiterhin zu nutzen, 
müssen entsprechend qualifizierte Auszubildende gefunden werden. Bisher unbeachteten 
Bewerbergruppen wie bspw. Jugendlichen mit Migrationshintergrund oder Geflüchteten 
wird daher ein hohes (Leistungs-)Potenzial zugeschrieben (vgl. Beyer 2015, S. 9).
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Aus vielerlei Gründen wurden Geflüchtete auf dem Ausbildungsmarkt im betrieb-
lichen Rekrutierungsverfahren für das duale System bis dato nur ansatzweise be-
achtet. Laut der DIHK-Konjunkturumfrage 2016 beschäftigen aktuell 11 Prozent 
der Unternehmen Geflüchtete (vgl. DIHK 2017, S. 1). Junge Geflüchtete fragen 
bisher – vermutlich auch aus mangelnder Kenntnis der Bedeutung der dualen 
Berufsbildung in Deutschland – nicht substanziell eine duale Ausbildung nach 
(vgl. Winnige u. a. 2017), obwohl das Ausbildungsangebot aufseiten der Betriebe 
vorhanden ist. So gaben 70 Prozent der befragten Betriebe an, dass ihr Ausbil-
dungsangebot bisher noch nicht nachgefragt worden sei (vgl. Ebbinghaus 2017, 
S. 5 f.). Allerdings bevorzugen die Betriebe Einsatzmöglichkeiten vor allem im 
Kontext von Praktika oder unqualifizierter Tätigkeiten oder Beschäftigungsver-
hältnisse und weniger im Bereich der beruflichen Erstausbildung (vgl. FLAKE u. 
a. 2017, S. 9). Laut DIHK bilden derzeit lediglich drei Prozent der IHK-Unterneh-
men Geflüchtete aus (vgl. DIHK 2016, S. 24). Etwa zehn Prozent der Betriebe 
planen zukünftig, Geflüchtete auszubilden (vgl. Gürtzgen u. a. 2017, S. 3). Zwar 
beschäftigt fast ein Viertel aller Unternehmen aktuell Geflüchtete, die überwie-
gende Mehrheit davon allerdings im Rahmen von Praktika (vgl. Baic u. a. 2017, 
S. 4) und eben nicht in einem dualen Ausbildungsverhältnis. 

Es ist davon auszugehen, dass viele Geflüchtete noch Integrationskurse bzw. be-
rufsvorbereitende Maßnahmen absolvieren. Die nachfolgende Darstellung zeigt 
eine Projektion zur Entwicklung der erstmaligen Berufsausbildungsnachfrage 
von Geflüchteten. Daran ist absehbar, dass die Nachfrage nach Ausbildungs
plätzen durch Geflüchtete im Ausbildungsalter in naher Zukunft zunehmen wird.

Abbildung 8: Projektion zur Entwicklung der erstmaligen Berufsausbildungsnachfrage von Geflüchteten 
(Quelle: Berechnungen des Bundesinstituts für Berufsbildung, vgl. BIBB-Datenreport 2017, S. 470)

470 SCHWERPUNKTTHEMA: GEFLÜCHTETE UND BERUFLICHE BILDUNG

sind, die vor dem Jahr 2015 einen positiven Asylbescheid 
erhalten haben. Zudem befinden sich unter den bei der 
BA Gemeldeten auch Personen über 25 Jahre (23 % sind 
25 Jahre oder älter; vgl. Kapitel C3.1) und Personen mit 
Duldung. Die Ergebnisse der Varianten N1I1 und N1I2 
sind in diesem Zusammenhang somit als Untergrenze 
der Ausbildungsnachfrager/­innen zu interpretieren. Als 
Obergrenze der Modellrechnung kann bis zum Jahr 2018 
die Variante N2I2 herangezogen werden. Hier werden 
rund 75 % der Asylantragsteller/­innen als potenzielle 
Nachfrager/­innen betrachtet und zudem bei den darun­
ter tatsächlich Ausbildungsinteressierten eine schnellere 
Nachfrage nach Berufsausbildung unterstellt Y Tabelle 
C5.6-4. Für das Jahr 2016 wären hierfür rund 13.500 
Personen in Betracht gekommen – alle unter 25  Jahre. 

In den Berechnungen mit der Variante I2, welche be­
schleunigte Übergangswahrscheinlichkeiten der 18­ bis 
25­Jährigen unterstellen, steigt die Nachfrage nach 
Berufsausbildung zunächst stärker an. Insgesamt kommt 
es in diesen Berechnungsvarianten (N1I2 und N2I2) 
zu einer weniger pointierten Nachfrage nach Berufs­
ausbildung. Der Unterschied im Maximum beträgt ca. 
5.000  Personen im Vergleich zur Variante N1I1 und ca. 
7.000 Personen zwischen den Varianten N2I1 und N2I1. 
In der gemäßigteren Nachfrageintensität (N1I1, N2I1) 

wird die mengenmäßig stärkste erstmalige Nachfrage im 
Jahr 2019 auftreten.

Y Schaubild C5.7-1 gibt die potenziell erstmalig auftre­
tenden Ausbildungsnachfrager/­innen wieder. Es wird 
von ihren Erfolgswahrscheinlichkeiten in eine duale oder 
außerbetriebliche Berufsausbildung abhängen, inwieweit 
sie auch im Folgejahr als Ausbildungsnachfrager/­innen 
in Erscheinung treten. Unterstellt man bei den erfolgrei­
chen Ausbildungsnachfragenden eine dreijährige Ver­
weildauer in Ausbildung bzw. bei den nicht erfolgreichen 
eine dreijährig andauernde Nachfrage nach Ausbildung, 
so kann Y Schaubild C5.7-2 Aufschluss darüber geben, 
wie viele Personen potenziell in dualer Ausbildung 
nach BBiG/HwO akkumuliert in den jeweiligen Jahren 
versorgt werden müssten. Diese Werte sind aufgrund der 
vielen weiteren unbekannten Größen als grobe Approxi­
mationen zu interpretieren. 

Die Anzahl der auf 3 Jahre kumulierten Berufs aus bil­
dungsnachfrager/­innen erreicht ihren Höhepunkt in 
2019 (Variante I2) bzw. 2020 (Variante I1) und bewegt 
sich zwischen 55.000 (N1I2) und ca. 100.000 Personen. 
Die große Spannbreite zeigt dabei auch die mit diesem 
Wert behaftete Unsicherheit.

Schaubild C5.7-2: Entwicklung der auf 3 Jahre kumulierten geflüchteten Ausbildungsnachfrager/-innen
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2.2. Spezifische Voraussetzungen von Geflüchteten

Aus betrieblicher Sicht sind die Voraussetzungen für den Abschluss eines Aus-
bildungsvertrages nicht ausschließlich durch den Status (z. B. Migrationshinter-
grund oder Geflüchteter) definiert, sondern (im Regelfall) durch die Anforderun-
gen, die für die erfolgreiche Bewältigung einer Berufsausbildung sowie für das 
reibungslose Funktionieren in betrieblichen Arbeitsprozessen erforderlich sind. 
Werden diese Anforderungen nicht erfüllt, sprechen Betriebe von mangelnder 
Ausbildungsreife. Dies trifft allerdings ebenfalls für eine Reihe leistungsschwa-
cher Jugendlicher zu, unabhängig davon, ob es sich um Geflüchtete handelt oder 
nicht. Vor diesem Hintergrund kommt es entscheidend darauf an, jene Merkma-
le von Heterogenität zu identifizieren, die eine Besonderheit von jugendlichen 
Geflüchteten darstellen, um letztlich Betriebe gezielt bei der Integration von Ge-
flüchteten in die Ausbildung unterstützen zu können.

Die Gruppe der Geflüchteten stellt – abseits des Merkmals der Fluchterfahrung – 
eine in sich ausgesprochen heterogene Gruppe dar (hinsichtlich ihres Bildungs-
stands, Alters, sozialer und kultureller Herkunft, ihrer rechtlich bedingten Bleibe-
perspektiven) (vgl. Brücker 2016, S. 2; Worbs/Bund 2016; Granato/Neises 
2017, S. 8). Grundsätzlich gelten für jugendliche Geflüchtete die gleichen Diver-
sitätsmerkmale wie für alle anderen Jugendlichen auch. Lediglich einige wenige 
(wenn auch äußerst bedeutsame) spezifische Bedingungen treffen in besonde-
rem Maße auf Geflüchtete zu, die aus betrieblicher Sicht die Einstellung von Ge-
flüchteten als Auszubildende verhindern. Dies sind vor allem fehlende Sprach-
kenntnisse, die sozialen und psychischen Folgen der Flucht sowie die aus dem 
Flüchtlingsstatus resultierende besondere Rechtsunsicherheit.

Eine aus betrieblicher Perspektive wesentliche Herausforderung bei der Einstel-
lung von jungen Geflüchteten als Auszubildende liegt in den sehr spezifischen 
rechtlichen Rahmenbedingungen. So fallen Geflüchtete in sehr unterschiedliche 
Rechtskreise (u. a. Asylgesetz, Asylbewerberleistungsgesetz, Aufenthaltsgesetz, 

Mit dem Begriff „Flüchtling“, „Geflüchtete“ oder „Personen aus einem (nicht europäi-
schen) Asylherkunftsland“ bzw. „Personen im Kontext von Fluchtmigration“ können 
sehr unterschiedliche Zielgruppen von Flüchtlingen bzw. „Geflüchteten“ gemeint sein 
(vgl. Granato/Neises 2017, S. 8). Im weiteren Verlauf werden diese Gruppen ohne kon-
krete Abgrenzung ihres rechtlichen Status unter dem Terminus „Geflüchtete“ subsumiert.
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Sozialgesetzbuch III/XII sowie die Schulgesetze der Länder), die zum Teil wider-
sprüchliche Anforderungen stellen. Besonders problematisch sind der prekäre 
Aufenthaltsstatus und die daraus resultierenden Reglementierungen für den Aus-
bildungs- und Arbeitsmarktzugang sowie die perspektivische Rechtsunsicherheit 
in einem Ausbildungsverhältnis.

Abbildung 9: Rechtskreise vs. Aufenthaltsstatus vs. Arbeitsmarktzugang (Quelle: eigene Darstellung, Figur: 
Pablo Stanley, CC BY 4.0)

Dazu kommen mit Blick auf sog. Grundkompetenzen i. d. R. geringe Deutsch-
sprachkenntnisse bzw. ein grundsätzlich niedriges Grundbildungsniveau. So hat 
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möglicherweise auch traumatische Fluchterlebnisse, welche aus betrieblicher 
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§?§
§?§?§   

§§   §   §   
Prekärer 
Aufenthaltsstatus

Di�erente
Rechtskreise

 
 

Re
gl

em
en

ti
er

un
g

fü
r 

de
n

Ar
be

it
sm

ar
kt

zu
ga

ng



22

Oft münden Geflüchtete in Deutschland in den niedrig entlohnten und unquali-
fizierten Bereichen des Beschäftigungssystems ein und entscheiden sich gegen 
eine berufliche oder akademische Ausbildung, oft auch, weil ihnen der Weg ins 
Ausbildungssystem verwehrt ist. Der Wunsch, Angehörige (auch im Heimatland) 
finanziell unterstützen zu können, aber auch die Unkenntnis über das deutsche 
Berufsbildungssystem führen häufig dazu, dass sich Geflüchtete für einen mög-
lichst schnellen Zugang zum Arbeitsmarkt entscheiden. Liegen (berufliche) Ab-
schlüsse aus dem Herkunftsland bereits vor, sind ferner niedrige Anerkennungs-
quoten und Diskriminierungserfahrungen zu verzeichnen.

Gleichzeitig lässt sich bei Geflüchteten beobachten, dass sie hohe Bildungsaspira-
tionen verbunden mit hoher Lern- und Arbeitsmotivation aufweisen (vgl. Charta 
der Vielfalt E. V. 2016, S. 9; Johansson 2016, S. 5; Brücker u. a. 2016, S. 5 ff.; 
Knuth 2016, S. 3 ff.; Elm u. a. 2016; Gürtzgen u. a. 2017).

Insbesondere hinsichtlich der schulischen und beruflichen Erfahrungen stellen 
junge Geflüchtete auch in sich eine heterogene Gruppe dar: Zum Teil wurden im 
jeweiligen Herkunftsland anerkannte Bildungsabschlüsse erworben. Dann brin-
gen die Geflüchteten entsprechende berufliche Erfahrungen und Qualifikationen 
mit. In anderen Ländern existieren jedoch keine formalen beruflichen Abschlüs-
se. Stattdessen wird berufliche Handlungsfähigkeit beim Lernen während der 
Arbeit („training on the job“) erworben. Daher können nur wenigen Geflüchte-
ten grundlegende, auch formal anerkannte berufliche Fähigkeiten zugesprochen 
werden, auf denen aufgebaut werden kann und die somit für eine reguläre Aus-
bildung in Betracht kommen. Der überwiegende Teil jedoch verfügt über geringe 
berufliche bzw. schulische (Vor-)Erfahrungen, sodass eine Regelausbildung ohne 
umfassende Unterstützung seitens der ausbildenden Betriebe (und anderer Ak-
teure) nicht möglich erscheint.

BIBB-Portal: Flüchtlinge und Berufsbildung

Das Portal des BIBB zur Integration von Geflüchteten in Ausbildung 
und Beruf listet die unterschiedlichen Aktivitäten des Bundesinstituts 
für Berufsbildung in diesem Themenfeld auf. Neben weiterführenden 
Literaturhinweisen wird hier auch eine Reihe von Forschungs- und 
Projektergebnissen präsentiert. 
www.bibb.de/de/35066.php

https://www.bibb.de/de/35066.php
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2.3. �Betriebliche Herausforderungen bei der Ausbildung von 
Geflüchteten

Für viele Unternehmen war nach 2015 schnell klar, dass sie – auch im Sinne eines 
gesamtgesellschaftlichen Engagements – Geflüchtete als Auszubildende einstel-
len und dafür mitunter sogar zusätzliche Ausbildungskapazitäten schaffen woll-
ten. Bereits 2017 waren 1.500 deutsche Unternehmen dem Netzwerk „Unter-
nehmen integrieren Flüchtlinge“ beigetreten, natürlich auch in der Hoffnung auf 
qualifizierten Nachwuchs. Erste Erfahrungen mit Geflüchteten als Auszubildende 
zeigten allerdings, dass sich dieser Prozess in der Realität als langfristig und be-
treuungsintensiv herausstellte. Vor diesem Hintergrund sind viele Unternehmen 
trotz der generellen Bereitschaft weiterhin zurückhaltend bei der Einstellung von 
jugendlichen Geflüchteten.

Über alle aktuellen Studien und Erfahrungsberichte hinweg werden die unzurei-
chenden Deutschkenntnisse der Geflüchteten als Hauptgrund für Einstellungs-
hemmnisse seitens der Betriebe genannt. Als Mindestniveau für das erfolgreiche 
Absolvieren einer Ausbildung wird das Sprachniveau B2 angesehen, bei vielen 
Ausbildungsberufen (insb. im kaufmännischen Bereich) sind eher sogar bessere 
Sprachkenntnisse notwendig (vgl. Gürtzgen 2017, S. 1; DIHK 2016, S. 24; Flake 
u. a. 2017b, S. 10; Baic u. a. 2017; DIHK 2016; Ebbinghaus 2017; Geis u. a. 
2016; Werner 2016; NUIF 2017).

Weiterhin geben viele Unternehmen einen gesicherten Aufenthaltsstatus des Aus-
zubildenden im Sinne der eigenen Planungssicherheit als Grundvoraussetzung 
dafür an, Geflüchtete als Auszubildende einzustellen. Als weitere Hemmnisse für 
eine Einstellung werden mangelnde fachliche Kenntnisse, komplizierte Abstim-
mungsverfahren bzw. hoher bürokratischer Aufwand im Zuge der Einstellung 
(z. B. Kommunikation mit Ausländerbehörde), mangelnde Transparenz der im 
Ausland erworbenen Qualifikationen (Problematik der Anerkennung von Schul-, 
Studien- und Berufsabschlüssen), Gewöhnung an die deutsche Arbeitsmentali-
tät, Tugenden wie Pünktlichkeit, der erhöhte Betreuungsaufwand, Schwierigkei-
ten bei der Kontaktaufnahme bzw. Rekrutierung von Auszubildenden, kulturelle 
Barrieren, fehlende Förderangebote bzw. fehlende Informationen über vorhan-
dene Förderangebote sowie rechtliche Regelungen wie Beschäftigungsbeschrän-
kungen genannt (vgl. Geis u. a. 2016; Flake u. a. 2017b, S. 4; NUIF 2017; DIHK 
2017b, S. 3; Werner 2016; Baic u. a. 2017).

Trotz der genannten Schwierigkeiten verweisen Ausbildungsverantwortliche aus 
Betrieben häufig darauf, dass ihre Auszubildenden mit Fluchterfahrung i. d. R. eher 
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selten an den betrieblichen Anforderungen in der Ausbildung scheitern. Vielmehr 
stellt aus betrieblicher Perspektive die Bewältigung der berufsschulischen Anfor-
derungen ein Hindernis in der Ausbildung dar. Darüber hinaus wird die unproduk-
tive Wartezeit im Rahmen von Asylverfahren von den Betrieben kritisiert. Durch 
diese langen Wartezeiten und daraus resultierende Arbeitslosigkeit gehen bereits 
vorhandene Kompetenzen bzw. Qualifikationen verloren oder werden entwertet.

Aus institutioneller Sicht sind viele Unternehmen mit den intransparenten und 
vielfältigen Verfahren bzw. Zuständigkeiten überfordert. So stellen auf lokaler 
bzw. regionaler Ebene Parallelstrukturen bezüglich der Beratung und Informati-
on (für Betriebe und Geflüchtete) eine große Herausforderung dar. Hinzu kommt 
nicht selten die Überforderung der Anlaufstellen durch eine hohe Beratungsnach-
frage und die Überforderung von bestimmten Bildungsinstitutionen, die auf die 
besonderen Anforderungen bei der Arbeit mit Geflüchteten zum Teil nicht ge-
nügend vorbereitet sind (z. B. Berufskollegs oder berufsbildende Schulen). Des 
Weiteren werden der unzureichende Zeithorizont für die Maßnahmen (z. B. Be-
rufsvorbereitung), die fehlende Transparenz über den Zugang zu bzw. die Berech-
tigung für bestehende Unterstützungsmaßnahmen sowie die Problematik der Zu-
ständigkeiten – zwei Rechtskreise: BAMF (Sprache) und Bundesagentur für Arbeit 
(BA)/Job-Center (Beruf/Arbeitsmarkt) – als Herausforderung beschrieben.

Abbildung 10: Herausforderungen auf betrieblicher und institutioneller Ebene vs. schnellstmögliche 
Integration (Quelle: eigene Darstellung, Figur: Pablo Stanley, CC BY 4.0)
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3. �Heterogenitätssensible Ausbildung 
gestalten

Die Integration Geflüchteter in die betriebliche Ausbildung ist eine große Her-
ausforderung, aber auch eine große Chance. In der betrieblichen Praxis gibt es 
unterschiedliche Konzepte, die dazu beitragen, Geflüchtete im Rahmen der be-
ruflichen Orientierung und Ausbildung zu unterstützen. Viele Unternehmen grei-
fen dabei auf bereits etablierte Maßnahmen zurück. Zum Teil werden aber auch 
neue Konzepte notwendig, die sich an den besonderen Bedarfen von Geflüchteten 
orientieren. Dieses Kapitel stellt eine Sammlung verschiedener Ansätze, betriebli-
cher Praxisbeispiele sowie Fördermöglichkeiten vor.

Vorangestellt sei: Für die erfolgreiche Integration von Geflüchteten in die duale Aus-
bildung gibt es nicht die eine Maßnahme oder das passende Beispiel. Vielmehr kön-
nen – je nach Betrieb, Region und Voraussetzungen der beteiligten Personen – ganz 
unterschiedliche Faktoren zu einem produktiven Umgang mit heterogenen Voraus-
setzungen von Auszubildenden (und damit eben auch von Geflüchteten) beitragen. 
Die nachfolgend dargestellte Prozesskette gibt dazu einen Überblick. Sie umfasst 
verschiedene Phasen, angefangen von der Ansprache von potenziellen Auszubilden-
den bis hin zum Aufzeigen von Anschlussmöglichkeiten nach der Ausbildung.

Abbildung 11: Prozesskette nachhaltiger beruflicher Integration (Quelle: eigene Darstellung)
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Zugang & Ansprache, Information

Damit Betriebe mit Ausbildungsplätzen und ausbildungswillige Geflüchtete über-
haupt zueinanderfinden, bedarf es verschiedener Maßnahmen und der Zusam-
menarbeit unterschiedlicher Einrichtungen. Wichtig ist vor allem das Informie-
ren über die Vielfalt an Ausbildungsberufen und -möglichkeiten in der jeweiligen 
Region. Insbesondere mit Blick auf die Gewinnung von Geflüchteten als Auszu-
bildende ist dies von Bedeutung, da sie oft wenig über das deutsche Berufsbil-
dungssystem wissen. Darüber hinaus geht es um vernetzte Aktivitäten im Sinne 
eines kommunalen (Aus-)Bildungsmanagements, um regional bestehende Bil-
dungs- und Beratungsangebote sowie die zahlreichen Initiativen der an Bildung 
und Integration beteiligten Akteure aufeinander abzustimmen, sie transparent zu 
machen und zu koordinieren.

Berufliche Orientierung

Die berufliche Orientierung (BO) dient dazu, Ausbildungsinteressierte ent-
sprechend ihrer jeweiligen Interessen und Potenziale einem Berufsbild näher 
zu bringen. Dies gilt insbesondere für jugendliche Geflüchtete, die i. d. R. For-
men der Berufsausbildung in Deutschland nicht kennen. Hervorzuheben sind 
dabei betriebliche BO-Maßnahmen (wie bspw. Praktika), da sie am besten ein 
realistisches Bild vom zukünftigen Arbeits- und Ausbildungsalltag geben können. 
Kompetenzbilanzierungs- und Potenzialanalyseverfahren sind meist Bestand-
teil ganzheitlicher BO-Verfahren. Für Jugendliche ohne Vorkenntnisse können 
Kompetenzfeststellungsverfahren und Potenzialanalysen Stärken und Berufswe-
ge aufzeigen, die von den Betrieben sowohl im Auswahlprozess als auch später 
in der Ausbildung aufgegriffen werden können. Insbesondere bei Geflüchteten 
kommt hinzu, dass bereits im Ausland erworbene Qualifikationen im Zuge von 
Anerkennungsverfahren (siehe Anerkennungsgesetz, Kapitel 3.4) anerkannt und 
ggf. angerechnet werden können. 

Ausbildung begleiten

Um den Ausbildungserfolg zu gewährleisten, benötigen Jugendliche mit Flucht-
erfahrung mitunter ein besonderes Maß an Unterstützung und Förderung. Durch 
ein externes Ausbildungsmanagement, assistierte Ausbildung und ausbildungs-
begleitende Hilfen (vgl. Tabelle 1, S. 29) steht Betrieben ein Instrumentarium zur 
Verfügung, benachteiligte Jugendliche während der Ausbildung mit externer Hil-
fe zu unterstützen und zu begleiten. Ferner zeigt sich, dass sich innerbetriebliche 
Mentoring- und Patenprogramme nicht nur, aber vor allem für die Integration 
von jungen Geflüchteten sehr positiv auf den Ausbildungserfolg (und im weiteren 
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Sinne die gesellschaftliche Integration) auswirken. Um unterschiedliche Voraus-
setzungen und Lerngeschwindigkeiten zu berücksichtigen, bietet ferner die (qua-
litative und quantitative) Flexibilisierung der Ausbildung die Möglichkeit, indivi-
duell auf die Stärken und Schwächen der Auszubildenden einzugehen.

Weiterentwicklungsmöglichkeiten aufzeigen

Mit der Ausbildung endet die Notwendigkeit beruflichen Lernens in der Regel 
nicht. Daher ist es bereits in einem frühen Stadium hilfreich, wenn Betriebe 
ihren Auszubildenden Weiterentwicklungsmöglichkeiten aufzeigen, auch um 
die Attraktivität einer dualen Ausbildung zu steigern. Vor allem für Geflüchtete 
(und deren Familien), denen die Wertigkeit eines beruflichen Abschlusses durch 
fehlende Kenntnisse des deutschen Berufsbildungssystems oft nicht bewusst ist, 
kann das Aufzeigen von Fortbildungsmöglichkeiten bzw. der nachträgliche Zu-
gang zur Hochschule motivierend sein. Dazu gehört auch der Weg in die Selbst-
ständigkeit (mit der Hilfe von Gründungsförderung) als Option.

Ausbildungsbegleitende Sprachförderung

Da ungenügende Sprachkenntnisse als wesentliches Problem aus Sicht der Be-
triebe für den Ausbildungserfolg angesehen werden, ist insbesondere eine aus-
bildungsintegrierte, berufsbezogene Sprachförderung notwendig. Dies kann 
einerseits durch die Beauftragung Externer realisiert werden. Es existieren inzwi-
schen aber auch entsprechende Qualifizierungen, die sich speziell an das Aus-
bildungspersonal in Betrieben richten. Vor allem für kleinere Unternehmen lässt 
sich Sprachförderung auch in Ausbildungsverbünden organisieren.

Qualifizierung des Ausbildungspersonals

Die Einstellung von Geflüchteten als Auszubildende kann unter Umständen zu 
kulturell bedingten Missverständnissen, Unsicherheiten und Konflikten allge-
mein in der Belegschaft bzw. speziell zwischen dem Ausbildungspersonal und 
dem Auszubildenden führen. Daher ist es hilfreich, wenn Ausbilderinnen und 
Ausbildern die Möglichkeit gegeben wird, sich bezüglich interkultureller Fragen 
bzw. des pädagogischen Umgangs mit heterogenen Voraussetzungen bei Auszu-
bildenden weiterzubilden (vgl. auch Kapitel 3.8).
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Regionale Netzwerke nutzen

Für die Unternehmen ist eine aktive Nutzung von und ein proaktives Einbringen 
in regionale/kommunale Netzwerkstrukturen förderlich. Externe Netzwerkpartner 
(Vereine, Bildungseinrichtungen, Kammern, Verbände usw.) können Unternehmen 
in ihren Vorhaben beraten und unterstützen, u. a. hinsichtlich bestehender Unter-
stützungsinstrumente. So können bspw. regionale Ausbildungsverbünde eine kon-
tinuierliche Unterstützungsstruktur für Betriebe (insb. KMU) darstellen. Vor allem 
mit Blick auf den Ausbildungserfolg von jungen Geflüchteten ist die Beteiligung von 
Betrieben an regionalen Austauschplattformen und Unterstützungspartnerschaften 
zwischen verschiedenen Lernorten (Berufsschule, Betrieb, Überbetriebliche Bil-
dungsstätten) sowie Akteuren der sozialen Integration (u. a. Flüchtlingsinitiativen, 
sozial-pädagogischen/psychologischen Betreuungseinrichtungen, Familien- und 
Jugendhilfeeinrichtungen, Migrantenorganisationen) entscheidend.

Die in der Prozesskette beschriebenen Gestaltungs- und Unterstützungsmöglich-
keiten von Betrieben zur Umsetzung einer heterogenitätssensiblen Ausbildung 
werden im Folgenden genauer dargestellt und durch betriebliche Praxisbeispiele 
verdeutlicht. Vorangestellt ist eine Übersicht von Fördermöglichkeiten, auf die 
Betriebe zurückgreifen können, um Jugendliche mit besonderem Förderbedarf 
(auch durch die Einbindung externer Partner) gezielt zu unterstützen.

3.1. �Fördermöglichkeiten betrieblicher Ausbildungsvorbereitung 
und -begleitung

In Deutschland existiert eine Vielzahl von Instrumenten für Unternehmen, die bei 
der Durchführung von Maßnahmen der Berufsorientierung sowie der Berufsaus-
bildung Unterstützung benötigen. Einige dieser Instrumente gibt es bereits seit 
Jahren, sie sind inzwischen etablierter Teil der (betrieblichen) Ausbildungsför-
derung. Seit 2015 wurden zusätzliche Fördermöglichkeiten aufgelegt, die auf die 
besonderen Bedarfe bei der Integration von Geflüchteten in die berufliche Ausbil-
dung zugeschnitten sind (vgl. Tabelle 1).

Weiterführende Informationen:  
Vielfalt im Betrieb – Prozesskette zur nachhaltigen Integration von 
Geflüchteten in die duale Ausbildung  
www.bibb.de/de/58195.php

https://www.bibb.de/de/58195.php
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Viele wissenschaftliche Untersuchungen kommen zu dem Schluss, dass die be-
stehenden Unterstützungsmöglichkeiten häufig unbekannt sind und daher nicht 
in dem erwarteten Umfang genutzt werden. Die folgende Übersicht soll deshalb 
einen komprimierten Überblick über die bestehenden Instrumente liefern. Zu-
sätzlich zu den in der Tabelle dargestellten (bundesweit bestehenden) Unter-
stützungsmöglichkeiten gibt es eine Reihe von Maßnahmen, die auf Landes- und 
regionaler Ebene aufgelegt wurden, um spezifische regionale Herausforderungen 
zu adressieren. Diese können hier nicht allumfassend dargestellt werden. Aus-
führliche Informationen dazu stellen aber u. a. die Agenturen für Arbeit, die Kam-
mern oder unterschiedliche Maßnahmenträger in der jeweiligen Region bereit.

Tabelle 1: Unterstützungsinstrumente für Betriebe zur Berufsvorbereitung und Ausbildungsbegleitung von 
Jugendlichen mit besonderem Förderbedarf

Perspektiven für jun-
ge Flüchtlinge (PerjuF) 
bzw. Perspektiven für 
junge Flüchtlinge im 
Handwerk (PerjuF-H) 

Ziel dieser Maßnahmen ist es, Geflüchtete bei der beruflichen 
Orientierung in verschiedenen Berufsfeldern, dem deutschen 
Berufsausbildungssystem bzw. auf dem Arbeitsmarkt zu unter-
stützen, sodass sie eine eigenständige Berufswahlentscheidung 
treffen und vorrangig eine Ausbildung aufnehmen können.

Weitere Informationen:  
www.arbeitsagentur.de/fuer-menschen-aus-dem-aus-
land/perspektiven-fuer-gefluechtete

Berufsorientierung 
für Flüchtlinge (BOF) 

Während der BOF-Maßnahme erhalten junge Geflüchtete 
vertiefte Einblicke in Ausbildungsberufe des Handwerks. Im 
Zentrum steht der Erwerb von Fachsprache und Fachkenntnis-
sen für den angestrebten Ausbildungsberuf, um im Anschluss 
Teilnehmende erfolgreich in eine Einstiegsqualifizierung oder 
eine Ausbildung zu vermitteln. Dabei werden junge Geflüchtete 
von einer Projektbegleiterin oder einem Projektbegleiter indi-
viduell unterstützt. Die Maßnahme findet in überbetrieblichen 
Lehrwerkstätten und Betrieben des Handwerks statt. Mit der 
Förderrichtlinie 2017 kann eine BOF-Maßnahme von 13 bis 
zu 26 Wochen dauern.

Weitere Informationen:  
www.berufsorientierungsprogramm.de/angebote-fuer-
fluechtlinge.html

https://www.arbeitsagentur.de/fuer-menschen-aus-dem-ausland/perspektiven-fuer-gefluechtete
https://www.arbeitsagentur.de/fuer-menschen-aus-dem-ausland/perspektiven-fuer-gefluechtete
https://www.berufsorientierungsprogramm.de/angebote-fuer-fluechtlinge.html
https://www.berufsorientierungsprogramm.de/angebote-fuer-fluechtlinge.html
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Berufsvorbereitende 
Bildungsmaßnahmen 
(BvB)

Unter berufsvorbereitenden Bildungsmaßnahmen versteht man 
eine Reihe von Maßnahmen, die von der Bundesagentur für 
Arbeit gefördert werden. Sie haben das Ziel, Schulabgänge-
rinnen und Schulabgängern, die nicht mehr der Schulpflicht 
unterliegen, den Einstieg in die Arbeitswelt zu erleichtern und 
eine Berufsausbildung zu ermöglichen.

Weitere Informationen: 
www.arbeitsagentur.de/unternehmen/ausbildungsbetrieb/
betriebspraktikum-bildungsmassnahme

Einstiegs
qualifizierung (EQ)

Die Einstiegsqualifizierung ist eine sechs- bis zwölfmonatige 
Qualifizierungsmaßnahme zur Vorbereitung auf eine Ausbildung 
in einem anerkannten Ausbildungsberuf. Die betrieblichen 
Inhalte orientieren sich dabei am ersten Ausbildungsjahr.

Weitere Informationen: 
www.arbeitsagentur.de/unternehmen/finanziell/ 
foerderung-ausbildung

Ausbildungs
begleitende Hilfen 
(abH)

Ausbildungsbegleitende Hilfen (abH) sind Fördermaßnahmen 
für junge Menschen während einer betrieblichen Ausbildung, 
die über die Vermittlung von betriebs- und ausbildungsübli-
chen Inhalten hinausgehen. Sie stehen zur Unterstützung von 
lernbeeinträchtigten und sozial benachteiligten Personen in 
Ausbildung zur Verfügung. In kleinen Gruppen oder im Einzel-
training helfen abH-Fachleute schulische, fachpraktische oder 
persönliche Probleme zu überwinden.

Weitere Informationen: 
www.arbeitsagentur.de/bildung/ausbildung/ausbildung-
vorbereiten-unterstuetzen

Einstiegs
qualifizierung Plus 
(EQ + abH)

Kombination einer Einstiegsqualifizierung (EQ) mit ausbil-
dungsbegleitenden Hilfen (abH)

Weitere Informationen: 
www.arbeitsagentur.de/bildung/ausbildung/ausbildung-
vorbereiten-unterstuetzen

https://www.arbeitsagentur.de/unternehmen/ausbildungsbetrieb/betriebspraktikum-bildungsmassnahme
https://www.arbeitsagentur.de/unternehmen/ausbildungsbetrieb/betriebspraktikum-bildungsmassnahme
https://www.arbeitsagentur.de/unternehmen/finanziell/foerderung-ausbildung
https://www.arbeitsagentur.de/unternehmen/finanziell/foerderung-ausbildung
https://www.arbeitsagentur.de/bildung/ausbildung/ausbildung-vorbereiten-unterstuetzen
https://www.arbeitsagentur.de/bildung/ausbildung/ausbildung-vorbereiten-unterstuetzen
https://www.arbeitsagentur.de/bildung/ausbildung/ausbildung-vorbereiten-unterstuetzen
https://www.arbeitsagentur.de/bildung/ausbildung/ausbildung-vorbereiten-unterstuetzen
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ESF-BAMF-Programm 
„Berufsbezogene 
Deutschförderung“

Ziel der berufsbezogenen Deutschförderung ist die sprachliche 
und fachliche Qualifizierung. Dazu erhalten Geflüchtete be-
rufsbezogenen Deutsch- und Fachunterricht und können ein 
Praktikum sowie Betriebsbesichtigungen absolvieren.

Weitere Informationen: 
www.bamf.de/DE/Willkommen/DeutschLernen/DeutschBeruf/
Deutschberuf-esf/deutschberuf-esf-node.html

Assistierte 
Ausbildung (AsA)

Mit dem Förderinstrument der assistierten Ausbildung 
werden Betriebe vor oder während der Ausbildung von leis-
tungsschwächeren Jugendlichen unterstützt. Dazu wird den 
Jugendlichen eine Ausbildungsbegleiterin/ein Ausbildungs-
begleiter eines Bildungsdienstleisters an die Seite gestellt, die/
der sie gezielt fördert. Hierzu zählen eine fachliche Nachhilfe, 
Sprachunterricht und Hilfen bei Problemen im sozialen Umfeld 
sowie Alltagshilfen.

Weitere Informationen: 
www.arbeitsagentur.de/bildung/ausbildung/ausbildung-
vorbereiten-unterstuetzen

Die beschriebenen Fördermaßnahmen sind nicht voneinander isolierte Unter-
stützungsinstrumente. Vielmehr bilden sie eine Kette von Unterstützungsmög-
lichkeiten, auf die je nach Bedarf und auch aufeinander folgend zurückgegriffen 
werden kann. 

3.2. �Ansprache und kontinuierliche Begleitung als kommunale 
Koordinierungsaufgabe

Von Unternehmen, die Geflüchtete ausbilden bzw. als Auszubildende gewinnen 
wollen, wird immer wieder betont, dass sie dabei Unterstützung von externen Ak-
teuren benötigen. Die Vernetzung und Kooperation mit regionalen Partnern wird 
dementsprechend als ein wesentlicher Faktor für den Ausbildungserfolg angese-
hen. Dabei können Betriebe auf eine Vielzahl von Angeboten unterschiedlicher 
Netzwerkpartner zurückgreifen, z. B. im Rahmen der Rekrutierung von Auszu-
bildenden, bei der Unterstützung ihrer Auszubildenden im Umgang mit flucht-
bedingten Traumata, für die Beratung zu Fragen des Aufenthaltsrechts oder die 
Beantragung von ausbildungsbegleitenden Unterstützungsleistungen.

http://www.bamf.de/DE/Willkommen/DeutschLernen/DeutschBeruf/Deutschberuf-esf/deutschberuf-esf-node.html
http://www.bamf.de/DE/Willkommen/DeutschLernen/DeutschBeruf/Deutschberuf-esf/deutschberuf-esf-node.html
https://www.arbeitsagentur.de/bildung/ausbildung/ausbildung-vorbereiten-unterstuetzen
https://www.arbeitsagentur.de/bildung/ausbildung/ausbildung-vorbereiten-unterstuetzen
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Die Rekrutierung von Geflüchteten als Auszubildende gestaltet sich je nach Un-
ternehmen und Region unterschiedlich. Hier können Unternehmen die Hilfe von 
Vereinen der Flüchtlingshilfe, ehrenamtlichen Flüchtlingsinitiativen, der Bundes-
agentur für Arbeit bzw. dem Jobcenter, kommunalen Welcome Centern, Sprach- 
oder Berufsschulen nutzen. Externe Partner übernehmen für die Unternehmen 
bspw. die Ansprache, Kompetenzbilanzierungen und (Vor-)Auswahlprozesse, 
aber auch die Klärung rechtlicher Rahmenbedingungen und Unterstützung bei 
bürokratischen Prozessen im Vorfeld der Einstellungen. Darüber hinaus bieten 
Unternehmerverbände, Kammern oder kommunale Integrationsstellen in vielen 
Regionen Möglichkeiten und Austauschplattformen zur Vernetzung von Unter-
nehmen an, um sich über Herausforderungen und Lösungen bei der Ausbildung 
von Geflüchteten auszutauschen.

Davon abgesehen ist auch ein vernetztes Ausbildungsgeschehen innerhalb des 
Betriebs erfolgsentscheidend. Dies können besondere Unterstützungsmaßnah-
men für Geflüchtete durch die Personalabteilung in Kooperation mit den Ausbil-
derinnen und Ausbildern vor Ort sein (z. B. zusätzliche Angebote der Deutsch-
förderung). Größere Betriebe richten sogar eigene Koordinierungsstellen ein, die 
ausschließlich für die Betreuung von Geflüchteten im Unternehmen zuständig 
sind. Die Unterstützung bezieht sich dann aber oft nicht nur auf unmittelbar aus-
bildungsrelevante Fragen, sondern umfasst i. d. R. weitergehende sozialintegrati-
ve Hilfestellungen (z. B. bei der Wohnungssuche).

Unternehmensnetzwerke mit dem Schwerpunkt der Integration Geflüchteter

Neben den vielen regionalen Netzwerken gibt es zwei große deutschlandweite 
Netzwerke für die Vernetzung von Unternehmen, die sich aktiv mit der Integrati-
on Geflüchteter beschäftigen.

„Erfolgreich integrieren – Potenziale Geflüchteter nutzen“ 
ist eine gemeinsame Initiative der Bundesvereinigung der Deutschen 
Arbeitgeberverbände (BDA), des Bundesverbandes der Deutschen 
Industrie e. V. (BDI), des Zentralverbandes des Deutschen Handwerks 
(ZDH) und der Bundesagentur für Arbeit (BA). Sie bietet Informationen 
für Unternehmen, Praxisbeispiele, Initiativen der Verbände und Kam-
mern, Publikationen und nützliche Links. 
www.erfolgreich-integrieren.de

https://www.erfolgreich-integrieren.de


33

Das „NETZWERK Unternehmen integrieren 
Flüchtlinge“ ist eine gemeinsame Initiative des 
Deutschen Industrie- und Handelskammertages 

(DIHK) und des Bundesministeriums für Wirtschaft und Energie. Das Netzwerk 
bietet seinen Mitgliedern Informationen zu Rechtsfragen, Integrationsinitiativen 
und ehrenamtlichem Engagement, Praxis-Tipps zur Integration von geflüchteten 
Menschen in Ausbildung und Beschäftigung sowie gute Beispiele, Erfahrungsaus-
tausch und Kooperation.
www.unternehmen-integrieren-fluechtlinge.de

Das Netzwerk „Wir zusammen“ wurde im Feb-
ruar 2016 von 36 Unternehmen initiiert, die zu 
diesem Zeitpunkt bereits mit Projekten für Ge-
flüchtete aktiv waren. Die angeschlossenen Unter-
nehmen fassen ihr Engagement unter dem Dach 
des Netzwerks zusammen. Die Online-Plattform 

„www.wir-zusammen.de“ bietet dabei neben Transparenz und Orientierung auch 
Beispiele für bereits erfolgreich etablierte Projekte der Mitgliedsunternehmen.
www.wir-zusammen.de

Willkommenslotsen unterstützen bei der Rekrutierung Geflüchteter

Seit dem Jahr 2016 unterstützen rund 170 sog. 
„Willkommenslotsen“ Unternehmen bei der Be-
setzung von offenen Ausbildungs- und Arbeits-
stellen mit Geflüchteten. Die Willkommenslotsen 
unterstützen Unternehmen als zentrale Stelle bei 

allen Fragen rund um die Integration von Geflüchteten in Ausbildung, Prakti-
kum oder Beschäftigung. Sie sind an rund 100 unterschiedlichen Handwerks-, 
Industrie- und Handelskammern, Kammern der freien Berufe sowie weiteren 
Organisationen der Wirtschaft angesiedelt und damit regional gut erreichbar. 
Die Geflüchteten werden von den Willkommenslotsen bei der Kontaktherstel-
lung zu Unternehmen und Kooperationspartnern unterstützt. Ferner erhalten sie 
Hilfestellungen und Informationen zum Bewerbungsprozess (Fragen zu Sprach-
förderung, Aufenthaltsstatus, Qualifikationsbedarf sowie zu Förder- und Unter-
stützungsmöglichkeiten). Die Unternehmen werden im Bereich der betrieblichen 
Integration von Geflüchteten unterstützt (Azubi- bzw. Mitarbeiteranforderungs-
profile, Bewerber/-innen-Auswahl, Klärung rechtlicher Rahmenbedingungen, 

https://www.unternehmen-integrieren-fluechtlinge.de
https://www.wir-zusammen.de
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Hilfe bei verwaltungstechnischen Fragen, Vernetzung). Ziel ist es, Ausbildungs- 
und Qualifizierungsmöglichkeiten in den Unternehmen zu identifizieren und ge-
eignete Flüchtlinge passgenau zu vermitteln.
www.bmwi.de/Redaktion/DE/Artikel/Wirtschaft/willkommenslotsen.html

Viele Kommunen haben bereits in den letzten Jahren in ihren Verwaltungen As-
pekte der kommunalen Koordinierung und des kommunalen Bildungsmanage-
ments aufgenommen. „Kommunales Bildungsmanagement (KBM) hat die Auf-
gabe, die Bildungs- und Beratungsangebote sowie zahlreichen Initiativen der an 
Bildung beteiligten Akteure in den kommunalen Bildungslandschaften aufein-
ander abzustimmen, sie transparent zu machen und nachnachhaltig zu koordi-
nieren, sodass Bildungsbedürfnisse ganzheitlich und kohärent entlang der Bil-
dungskette in jeder Alters- und Lebenslage im Sinne eines Lebenslangen Lernens 
effizient bedient werden können.“ (vgl. Scheiermann 2016, S. 31) 

Kommunale Koordinierungs- und Vernetzungsangebote

Exemplarisch für die Stadt Stuttgart hat Stürner die Angebote und 
Aufgaben der kommunalen Koordinierung und Vernetzung aufgezeigt 
(vgl. Stürner 2017, S. 90 ff.):

▶▶ Spracherwerb
▶▶ Beratung und berufliche Erstorientierung
▶▶ Ausbildungsvorbereitung in beruflichen Schulen
▶▶ Kompetenzfeststellung
▶▶ Begleitung und Monitoring
▶▶ �Ausbildungsvorbereitung bedarfsgerecht konzipieren und 

integrativ gestalten
▶▶ �Zielgruppen mit besonderem Bedarf im Übergangsbereich 

identifizieren und ansprechen
▶▶ �Wissensmanagement zur Bedarfs- und Wirkungsorientierung 

koordinieren 
▶▶ Beraten und vernetzen

Weitere Informationen: „Kommunale Koordinierung“ der Arbeits
gemeinschaft Weinheimer Initiative 
www.kommunale-koordinierung.de

https://www.bmwi.de/Redaktion/DE/Artikel/Wirtschaft/willkommenslotsen.html
http://www.kommunale-koordinierung.de
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3.3. Berufliche Orientierung

Quelle: DAA Deutsche Angestellten-Akademie GmbH/B. Lorenzen

Um Schülerinnen und Schüler auf das Leben in der Gesellschaft vorzubereiten 
und sie für eine aktive und verantwortliche Teilhabe im Sinne eines mündigen 
Bürgers am gesellschaftlichen, kulturellen, politischen, beruflichen und wirt-
schaftlichen Leben zu befähigen, müssen sie sich auch mit der Berufs- und Ar-
beitswelt auseinandersetzen. Hierzu existieren unterschiedliche Angebote, 
Maßnahmen und Instrumente, die Jugendliche dabei unterstützen, realistische 
Einschätzungen bezüglich ihrer Berufswahl zu entwickeln und letztlich eine in-
formierte Entscheidung über ihren Ausbildungsweg zu treffen.

Besonders für junge Geflüchtete sind berufliche Orientierungsprozesse in Deutsch-
land von besonderer Bedeutung, da sie im Vergleich zu deutschen Jugendlichen 
oft weniger über berufliche Ausbildungs- und Karrierewege in Deutschland wis-
sen. Um schnell über Möglichkeiten im deutschen Ausbildungssystem und auf 
dem Arbeitsmarkt informieren zu können, ist eine frühzeitige Berufsorientierung 
sowie die Förderung berufsübergreifender Schlüsselkompetenzen hilfreich.
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Das Berufsorientierungsprogramm (BOP) 
richtet sich an allgemeinbildende Schulen. Das 

heißt, dass Geflüchtete in diesen Schuljahrgängen in den allgemeinbildenden 
Schulen integriert sein müssen, um davon erfasst zu werden. Geflüchtete im Alter 
von 16 bis 18 Jahren werden hingegen an den beruflichen Schulen in Integra-
tions-/Willkommens-Sprachklassen (jedes Bundesland hat dafür einen eigenen 
Titel) untergebracht, da dies vom Alter her besser passt. Hier findet die Berufs
orientierung im Rahmen von Bildungsketten-Projekten statt, die zwischen den 
Ländern und dem Bund geschlossen werden. 

Im Rahmen von BOF-Maßnahmen der Berufsorientierung für Geflüchtete (BOF)  
erhalten Geflüchtete ab dem 18. Lebensjahr vertiefte Einblicke in Ausbildungsberu-
fe des Handwerks. Während der gesamten Maßnahme lernen sie Fachsprache und 
Fachkenntnisse für den angestrebten Ausbildungsberuf und werden von einer Pro-
jektbegleiterin oder einem Projektbegleiter individuell unterstützt. Die BOF-Maß-
nahme wird in überbetrieblichen Lehrwerkstätten und Betrieben des Handwerks 
durchgeführt. 

Bundesweit gibt es hierzu unterschiedliche, staatlich finanzierte Angebote und 
Maßnahmen (siehe Kapitel 4.1). Hinzu kommen vermehrt mehrsprachige, digita-
le Angebote, wie z. B. die App „Myskills“ (www.myskills.de). Als umfassende In-
formations- und Beratungsstellen insb. für Migrantinnen und Migranten gibt es in 
vielen Kommunen die Koordinierungsstellen Ausbildung und Migration (KAUSA) 
oder kommunale Welcome Center. Neben den bundesweiten Angeboten existie-
ren zudem in verschiedenen Bundesländern spezifische Landesprogramme (wie 

Weitere Informationen unter: 
www.berufsorientierungsprogramm.de 
www.berufsorientierungsprogramm.de/angebote-fuer-
fluechtlinge/de/projekte-ueber-die-bildungsketten-1956.html

Weitere Informationen unter: 
www.berufsorientierungsprogramm.de/angebote-fuer-
fluechtlinge/de/berufsorientierung-fuer-fluechtlinge-bof-1955.
html

https://www.berufsorientierungsprogramm.de
https://www.berufsorientierungsprogramm.de/angebote-fuer-fluechtlinge/de/projekte-ueber-die-bildungsketten-1956.html
https://www.berufsorientierungsprogramm.de/angebote-fuer-fluechtlinge/de/projekte-ueber-die-bildungsketten-1956.html
https://www.berufsorientierungsprogramm.de/angebote-fuer-fluechtlinge/de/berufsorientierung-fuer-fluechtlinge-bof-1955.html
https://www.berufsorientierungsprogramm.de/angebote-fuer-fluechtlinge/de/berufsorientierung-fuer-fluechtlinge-bof-1955.html
https://www.berufsorientierungsprogramm.de/angebote-fuer-fluechtlinge/de/berufsorientierung-fuer-fluechtlinge-bof-1955.html
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z. B. „Wirtschaft integriert“ in Hessen) sowie eine Vielzahl an kommunalen Pro-
jekten der Berufsorientierung. Darüber hinaus sind natürlich viele Unternehmen 
selbst in der beruflichen Orientierung und Berufsvorbereitung aktiv. 

Mit Videos Geflüchtete über die Berufsausbildung in Deutschland informieren

Quelle: NETZWERK Unternehmen integrieren Flüchtlinge, www.nuif.de

Wie funktioniert der Einstieg in Ausbildung und Lehre? Was muss dabei beachtet 
werden? Wer bietet Hilfe an? YouTube-Videos können Geflüchteten diese Fragen 
beantworten und gleichzeitig die Vorteile einer dualen Ausbildung und deren 
Stellenwert auf dem deutschen Arbeitsmarkt aufzeigen. Betriebe können diese 
Videos bspw. nutzen, um die duale Ausbildung an sich zu bewerben und junge 
Geflüchtete von dieser Form der Ausbildung zu überzeugen. Das „NETZWERK 
Unternehmen integrieren Flüchtlinge“ bietet hierzu Erklärvideos mit Unter
titeln in Englisch, Arabisch, Farsi und Tigrinya an.

 

Weitere Informationen unter: 
www.unternehmen-integrieren-fluechtlinge.de/news/ 
erklaerfilm-zur-dualen-berufsausbildung

https://www.unternehmen-integrieren-fluechtlinge.de/news/erklaerfilm-zur-dualen-berufsausbildung
https://www.unternehmen-integrieren-fluechtlinge.de/news/erklaerfilm-zur-dualen-berufsausbildung
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Quelle: GOVET, www.bibb.de/govet

Die Zentralstelle der Bundesregierung für internationale Berufsbildungs-
kooperation (GOVET) bietet ein Erklärvideo zur dualen Ausbildung in den fol-
genden Sprachen an: Arabisch, Chinesisch, Englisch, Farsi, Französisch, Italie-
nisch, Portugiesisch, Russisch und Spanisch an.

Die KAUSA-Servicestellen bieten an deutsch-
landweit rund 30 Standorten Erst- und Ver-
weisberatung für KMU und für Jugendliche mit 
Flucht- und Migrationshintergrund an. Sie ent-
wickeln Instrumente, um diese Personengruppen 
in Ausbildungsfragen zu unterstützen und so ihre 

Ausbildungsbeteiligung zu erhöhen. Hierzu stärken sie regionale Netzwerke mit 
Migrantenorganisationen und ausbildungsrelevanten Institutionen.

Weitere Informationen unter: 
www.bibb.de/govet/de/54891.php

https://www.bibb.de/govet/de/54891.php
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3.4. Anerkennung von im Ausland erworbenen Abschlüssen

Der Anerkennung von im Ausland erworbenen Qualifikationen kommt bei der In-
tegration von Geflüchteten eine hohe Bedeutung zu, denn zumeist haben Zuge-
wanderte in ihrem Heimatland bereits berufliche Kompetenzen erworben. Das 
sog. Anerkennungsgesetz bietet Zugewanderten die Chance auf eine adäquate Be-
schäftigung und fördert auf diesem Wege die Integration in den Arbeitsmarkt. Mit 
dem Anerkennungsgesetz haben alle Personen mit einer im Ausland abgeschlosse-
nen Berufsqualifikation den Rechtsanspruch, ihren ausländischen (Berufs-)Ab-
schluss auf Gleichwertigkeit mit einem deutschen Referenzberuf prüfen zu lassen. 
Sollte dabei keine volle Gleichwertigkeit bescheinigt werden, besteht die Möglich-
keit, die Unterschiede (z. B. durch eine Nachqualifizierung) auszugleichen.

Anerkennungsgesetz ist die Abkürzung für „Ge-
setz zur Verbesserung der Feststellung und An-
erkennung im Ausland erworbener Berufsqualifi-
kationen“. Darin sind die Verfahren und Kriterien 
für die Prüfung der Gleichwertigkeit von auslän-
dischen Berufsqualifikationen mit dem jeweiligen 
deutschen Referenzberuf geregelt. Mit dem Ge-
setz wurde für alle bundeseinheitlich geregelten 
Berufe erstmals für alle Personen, unabhängig 
von der Staatsangehörigkeit, ein Anspruch auf 
eine individuelle Überprüfung der Gleichwertig-
keit von Berufsqualifikationen geschaffen. 

Die KAUSA-Servicestellen sind ein Teil des Programms  
„JOBSTARTER – Für die Zukunft ausbilden“ 
www.jobstarter.de

Aktuelle Publikation: „Flüchtlinge und Ausbildung – ein Leitfaden“ 
www.jobstarter.de/de/fluechtlinge-und-ausbildung---ein-
leitfaden.html

https://www.jobstarter.de
https://www.jobstarter.de/de/fluechtlinge-und-ausbildung---ein-leitfaden.html
https://www.jobstarter.de/de/fluechtlinge-und-ausbildung---ein-leitfaden.html
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Anerkennungsberatung durch das IQ-Netzwerk

Im Rahmen des Förderprogramms „Integration 
durch Qualifizierung (IQ)“ wird eine bundes-
weite Anerkennungs- und Qualifizierungsbera-

tung für Ratsuchende mit ausländischen Qualifikationen angeboten sowie be-
darfsorientiert Qualifizierungsangebote entwickelt und umgesetzt. Dazu beraten 
die Mitarbeiter/-innen in deutschlandweit über 100 Beratungsstellen individuell 
und kostenfrei über das Verfahren der Anerkennung sowie über Möglichkeiten ei-
nes erfolgreichen Berufseinstiegs. Daneben richtet sich das IQ-Förderprogramm 
auch mit Angeboten an Unternehmen. So werden darüber an unterschiedlichen 
Standorten Fortbildungen (z. B. Diversity Management, interkulturelle Personal-
entwicklung oder der Abbau von Vorurteilen und Diskriminierung) und individu-
elle Beratungen angeboten.

3.5. Ausbildungsintegrierte, berufsbezogene Sprachförderung

Deutschkenntnisse sind nicht gleich Deutschkenntnisse: Grundsätzlich gilt allge-
meine Sprachkompetenz als Voraussetzung für das Lernen in formalen, non-forma-
len und informellen Kontexten und ist elementarer Bestandteil beruflicher Hand-
lungskompetenz. Für das erfolgreiche Absolvieren einer bestimmten beruflichen 
Ausbildung werden darüber hinaus allerdings berufsspezifische sprachlich-kom-
munikative Anforderungen an Auszubildende gestellt. Insofern kommt der berufs-
bezogenen Deutschsprachförderung für die erfolgreiche Integration von Geflüch-
teten in die berufliche Ausbildung eine besondere Bedeutung zu. In der Praxis wird 

Umfangreiche Informationen dazu bietet das Portal „Anerkennung in 
Deutschland“: 
www.anerkennung-in-deutschland.de

Weitere Informationen unter: 
www.netzwerk-iq.de

https://www.anerkennung-in-deutschland.de
https://www.netzwerk-iq.de
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Sprachförderung jedoch häufig als rein schulische Angelegenheit aufgefasst. Dabei 
können insbesondere betriebliche Ausbilderinnen und Ausbilder ihre Auszubilden-
den beim Erwerb beruflicher Fachsprachkompetenzen gezielt unterstützen. Dies 
findet im Rahmen der betrieblichen Ausbildung oft schon statt, meist im Rahmen 
konkreter beruflicher Tätigkeiten. So werden natürlich berufsspezifische Fachbe-
griffe genutzt, die so „nebenbei“ gelernt werden. Allerdings bietet das betriebliche 
Umfeld – und hier vor allem die Ausbilderinnen und Ausbilder – eben auch die 
Möglichkeit, systematischer als bisher zum Spracherwerb beizutragen.

Im Rahmen einer ausbildungsintegrierten, berufsbezogenen Sprachförderung 
wird die Vermittlung beruflicher Fachinhalte und Sprachförderung, also Fachler-
nen und Sprachlernen, verbunden. Durch die enge Verknüpfung von fachlichen 
Inhalten und der jeweiligen Fachsprache eines Ausbildungsberufs können berufs-
spezifische sprachlich-kommunikative Kompetenzen entwickelt werden, denn 
das Sprachlernen zielt direkt auf konkrete berufliche Handlungssituationen ab. 
So gelingt es, die Notwendigkeit des Erlernens der Fachsprache besser sichtbar 
zu machen und Auszubildende dafür zu motivieren. Die Sprachförderung am Ar-
beitsplatz kann dabei entweder durch externe Expertinnen und Experten oder die 
Ausbilderinnen und Ausbilder selbst erfolgen. Zudem kann bspw. berufsschuli-
scher Sprachförderunterricht berufsspezifische Fachthemen aufgreifen.

Im Zentrum der beruflichen Ausbildung steht so weiterhin die Vermittlung von 
Fachinhalten. Ergänzend werden berufsspezifische sprachliche Ausdrucksfor-
men in die berufsfachliche Ausbildung integriert. Als Material dienen dazu die in 
der Ausbildung üblicherweise genutzten Fachtexte in der betrieblichen Unterwei-
sung bzw. der Lernsituation im Schulkontext, die ggf. zum Zweck der Sprachför-
derung adaptiert bzw. erweitert werden können.

Berufsintegrierte Sprachförderung in Unternehmen

Ausbildungsbegleitende bzw. berufsintegrierte Sprachförderung findet in be-
trieblichen Ausbildungskonzepten in unterschiedlicher Art und Weise statt. 
Strukturell und konzeptionell kann die integrierte Sprachförderung den unter-
nehmerischen Anforderungen sowie den bestehenden Rahmenbedingungen im 
Betrieb angepasst werden. Unterschieden werden kann hier zwischen:

▶▶ externer Nachhilfe (durch die Beauftragung externer Anbieter),
▶▶ Lernen am Arbeitsplatz (z. B. Sprachtandems),
▶▶ Nutzung bzw. Entwicklung von betriebsinternen Sprachfördermaßnahmen,
▶▶ �Inanspruchnahme öffentlich geförderter Sprachkurse (z. B. ESF-BAMF-

Programm).
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Zusätzlich wird häufig eine Kombination von Maßnahmen der Ausbildungsvorbe-
reitung bzw. -begleitung und berufsspezifischer Sprachförderung genutzt.

Abbildung 12: Betriebliche Konzepte berufsintegrierter Sprachförderung (Quelle: eigene Darstellung)

Durch die Beauftragung externer Anbieter kann Sprachförderung als unterneh-
mensinterne Maßnahme stattfinden, aber auch an eine externe Institution aus-
gelagert werden. So engagieren bspw. einige Unternehmen externe Bildungsan-
bieter zur Durchführung zusätzlicher Sprachförderung für die Auszubildenden. 
Größere Unternehmen haben zudem die Möglichkeit, Sprachkurse in betriebs-
eigenen Akademien durchzuführen.

Sprachförderung kann natürlich auch durch das Einbinden eigener Mitarbei-
terinnen und Mitarbeiter erfolgen, zum einen im täglichen Berufsalltag durch 
berufsintegrierte Sprachförderung am Arbeitsplatz und den Austausch mit den 
Kollegen und Kolleginnen sowie dem/der Ausbilder/-in, zum anderen durch or-
ganisierte Nachhilfe im Anschluss an den Arbeitstag im Sinne eines ehrenamtli-
chen Engagements (z. B. Paten- oder Mentorenamt). Hier ist darauf hinzuweisen, 
dass die involvierten Mitarbeiterinnen und Mitarbeiter ggf. dafür qualifiziert wer-
den müssen, um die Qualität der Sprachförderung zu sichern. 

Eine weitere Option ist die Nutzung staatlich geförderter Maßnahmen wie bspw. 
das ESF-BAMF-Programm „Deutsch für den Beruf“ zur berufsbezogenen Sprach-
förderung. Zudem besteht die Möglichkeit, berufsbezogene Sprachfördermaß-
nahmen als integralen Bestandteil der verschiedenen Formen ausbildungsbe-
gleitender Unterstützung, wie z. B. ausbildungsbegleitende Hilfen (abH) oder 
assistierte Ausbildung (AsA), anzulegen.
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3.6. Flexible und individualisierte Ausbildungsgestaltung

Hinter einer flexiblen, individualisierten Ausbildungsgestaltung können sich 
grundsätzlich zwei unterschiedliche Aspekte verbergen. Einerseits werden da-
runter Fragen der inhaltlichen Zusammensetzung und Erweiterung von Ausbil-
dungsberufen diskutiert, die sich i. d. R. auf die Ausgestaltung der Ausbildungs-
ordnungen beziehen. In dem Zusammenhang besteht bspw. die Möglichkeit, 
inhaltliche Gegenstandsbereiche der betrieblichen Ausbildung (Module) ori-
entiert an den Bedürfnissen des Arbeitsmarktes, der technischen Entwicklung 
oder auch eines Ausbildungsbetriebs hinzuzufügen. Module werden dabei als 
abgeschlossene, einzeln zertifizierbare Lerneinheiten, die an unterschiedlichen 
Lernorten angeboten werden können und zu arbeitsmarktrelevanten Qualifika-
tionsbündeln und Kompetenzen führen, definiert. Diese Art der Flexibilisierung 
der beruflichen Ausbildung betrifft dementsprechend vor allem Strukturie-
rungsmodelle beruflicher Ausbildungen. Beispiele hierfür sind u. a. Berufe mit 
Schwerpunkten oder Fachrichtungen, Berufe mit Wahlqualifikationseinheiten, 
Berufe mit Einsatzgebieten, die Stufenausbildung, Anrechnungsmodelle oder Be-
rufsgruppen. Für die Auszubildenden kann sich so der Qualifikations- und Kom-
petenzerwerb erweitern und verbessern. Zudem wird dem individuellen Ausbil-
dungsbedarf der Wirtschaft Rechnung getragen. Für die Betriebe besteht so die 
Möglichkeit, über die Vermittlung von Pflichtbereichen hinaus eigene unterneh-
mens- bzw. branchenspezifische inhaltliche Schwerpunkte in der betrieblichen 
Ausbildung zu setzen. Das Ausbildungsziel der beruflichen Handlungsfähigkeit 
sowie das Berufsprinzip bleiben davon unberührt.

Andererseits bezieht sich Flexibilisierung und Individualisierung auf die didak-
tische Gestaltung von Lernprozessen. In diesem Sinne ist darunter vor allem das 
methodische Vorgehen sowie die zeitliche und organisatorische Flexibilisierung 
im Zuge der Vermittlung von Ausbildungsinhalten zu verstehen (Stichwort: Bin-
nendifferenzierung). Die Herausforderung aus Sicht der Ausbilderinnen und 
Ausbilder besteht dabei darin, heterogenitätssensible Lernarrangements zu 
entwickeln, die sowohl den unterschiedlichen Lernvoraussetzungen als auch 
den unterschiedlichen Lerngewohnheiten der Auszubildenden gerecht werden. 
Ausgehend von der Formulierung individueller Lernziele auf unterschiedlichen 
Niveaus gilt es, Lern- und Prüfungsformen zu entwickeln, die das Einbringen un-
terschiedlicher Kompetenzen der Lernenden und eine stärkere Identifikation mit 
dem Lerngegenstand ermöglichen. Folgende Maßnahmen stehen dafür beispiel-
haft zur Verfügung:
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▶▶ �Nutzung von biografieorientierten Formen der Potenzialanalyse (z. B. Kom-
petenzbilanz),

▶▶ �projektförmige und situative Lernaufgaben zur Förderung selbstgesteuerten 
und selbstorganisierten Lernens in Gruppen,

▶▶ �Nutzung digitaler Lernformen (z. B. ausbildungsbegleitende E-Learning-
Kurse),

▶▶ �Förderung berufsbezogener arbeits- und ausbildungsintegrierter Formen des 
Spracherwerbs,

▶▶ �Nutzung innovativer Formen der individuellen Kompetenzbilanzierung (z. B. 
Portfolios).

© Adobe Stock/tanawatpontchour

Modelle der Flexibilisierung der dualen Ausbildung wie Ausbildungssteine oder 
andere Teilqualifizierungsansätze können eine Chance für die auf dem Ausbil-
dungsmarkt benachteiligten Jugendlichen bieten – demnach könnten sie auch 
förderlich für die Integration Geflüchteter in die duale Ausbildung sein. So ist es 
bspw. bei dem Modell der Ausbildungssteine möglich, erworbene Kompetenzen 
anzurechnen und damit unnötige Warteschleifen bzw. Doppelqualifizierungen 
im Berufsbildungssystem zu vermeiden.
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Darüber hinaus ist es gerade bei jugendlichen Geflüchteten notwendig, individu-
elle Lernvoraussetzungen bei der didaktischen Gestaltung von Lernprozessen zu 
beachten. So lässt sich bspw. berufsbezogene Sprachförderung individuell und 
flexibel in die Vermittlung fachlicher Inhalte integrieren, ohne dabei andere Aus-
zubildende eines Ausbildungsjahrgangs zu über- oder unterfordern.

3.7. �Mentoren- und Patenprogramme zur Unterstützung von 
Auszubildenden

Mentoring- bzw. Mentoren- oder auch Patenprogramme gestalten die Beziehung 
zwischen einem/einer Mentor/-in und einem/mehrerer Mentee/s. Beispielswei-
se wird im Rahmen eines Mentorenprogramms ein Geflüchteter einer Person aus 
dem Aufnahmeland zugewiesen, die als Mentor/-in fungiert. Die Mentoren und 
Mentorinnen können dabei unterschiedliche Aufgaben und Funktion haben: Zum 
einen haben sich Mentorenprogramme als beliebte Methode etabliert, um neuen 
Mitarbeiterinnen und Mitarbeitern in den ersten Monaten der Ausbildung (am 
Arbeitsplatz) den Einstieg zu erleichtern. Dabei geht das Mentorenprogramm 
i. d. R. über das Einarbeiten durch erfahrene Kollegen und Kolleginnen hinaus. So 
geben die Mentoren und Mentorinnen ihren Mentees im Unternehmen eine Ori-
entierung und ermöglichen es ihnen, von ihren praktischen Erfahrungen zu pro-
fitieren sowie neue Fähigkeiten zu erlernen, die in theoretischer Form nur schwer 
zu vermitteln sind. Darüber hinaus tragen sie zur sozialen Integration der Men-
tees in das Unternehmen und dessen Firmenkultur bei. Besonders mit Blick auf 
Zugewanderte (und insb. Geflüchtete) können Mentoren und Mentorinnen ihren 
Mentees ferner dabei helfen, sich außerhalb des Betriebes in der Gesellschaft, auf 
dem Arbeitsmarkt oder im Institutionsgefüge des Aufnahmelands zurechtzufin-
den. Dazu kann die Arbeit der Mentoren und Mentorinnen auch die Teilhabe der 
Mentees an deren persönlichen Netzwerken erlauben (z. B. Freizeit-/Kulturange-
bote, Vermittlung von potenziellen Arbeitgebern aus dem Bekanntenkreis). 
 

foraus.de – Das BIBB-Ausbilderportal

Das Bundesinstitut für Berufsbildung (BIBB) präsentiert mit seinem 
Internetportal für Ausbilderinnen und Ausbilder – foraus.de – ein 
vielfältiges Angebot mit den wichtigsten Informationen, die für den 
Ausbildungsalltag im Betrieb bedeutsam sind. 
www.foraus.de

https://www.foraus.de
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 © Adobe Stock/Trueffelpix 

Entscheidend für den Erfolg eines Mentoringprogramms ist die Beziehung zwi-
schen Mentor/-in und Mentees sowie die Professionalisierung des Mentors/der 
Mentorin. Als Erfolgsfaktoren der Beziehung gelten Offenheit, Vertrauen, keine 
hierarchische Zuordnung, Freiwilligkeit und Verbindlichkeit. Die Mentoren und 
Mentorinnen nehmen dabei eine unterstützende Funktion und explizit keine 
Kontrollfunktion (im Sinne eines Vorgesetzten) ein.

In Mentorenprogrammen für Migrantinnen und Migranten werden oft Mentoren 
und Mentorinnen eingesetzt, die selbst Migrationserfahrung haben. Mithilfe die-
ser Vorbildfunktion erhofft man sich einen höheren Lernerfolg bei den Mentees. 

Mentoring

„Tätigkeit einer erfahrenen Person (Mentor/-in), die ihr fachliches Wissen und ihre Erfah-
rungen an eine unerfahrene Person (Mentee) weitergibt.“ 
www.wirtschaftslexikon.gabler.de/definition/mentoring-41572

https://wirtschaftslexikon.gabler.de/definition/mentoring-41572
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Zum Gelingen eines engen Vertrauensverhältnisses trägt dabei die Begegnung auf 
Basis gleicher Erfahrungen oder gleicher kultureller und sprachlicher Herkunft 
bei. Neben den Mentees profitieren auch die Mentoren und Mentorinnen von die-
sen Programmen, z. B. durch das Erwerben von interkulturellen, Führungs- oder 
Beurteilungskompetenzen in der Zusammenarbeit mit den Mentees.

3.8. Für Vielfalt im Unternehmen sensibilisieren

Die Heterogenität der Auszubildenden stellt nicht nur an die Konzeption und 
Begleitung von beruflichen Bildungsprozessen neue Anforderungen. Grundsätz-
lich wirkt sich Vielfalt innerhalb der Belegschaft auch auf den Betrieb als Ganzes 
aus. Gerade bei der Integration von Zugewanderten (und insb. Geflüchteten) in 
das Unternehmen kommen letztlich Mitarbeiterinnen und Mitarbeiter hinzu, die 
mitunter andere Erfahrungen, Arbeitsweisen, Werte, Normen und Regelsysteme 
kennen und diese in die Organisation hineintragen. Dabei kann es zweifelsohne 
zu Konflikten innerhalb der Belegschaft kommen, denen sich ein Unternehmen 
stellen muss. Gleichzeitig bringt eine vielfältige Belegschaft eine Reihe von Chan-
cen und Möglichkeiten mit sich, die letztlich sogar handfeste Marktvorteile gene-
rieren können. So kann die Einstellung von Geflüchteten als Auszubildende eine 
Möglichkeit sein, zukünftigen Fachkräfteengpässen aktiv entgegenzuwirken. 
Weiterhin können mit einer vielfältigen Belegschaft aufgrund der dadurch vor-
handenen Sprach- oder Marktkenntnisse unter Umständen neue Kundengruppen 
und Märkte erschlossen werden. Ferner wurde inzwischen nachgewiesen, dass 
gemischte Teams (verschiedene Geschlechter, verschiedene kulturelle Hinter-
gründe) eher dazu fähig sind, neue Problemlösungen und damit auch innovative 
Produkte oder Dienstleistungen zu entwickeln. Vielfalt in der Belegschaft kann 
also durchaus zu einer Organisationsentwicklungsaufgabe werden, mit der sich 
Betriebe auseinandersetzen müssen. Im Personalmanagement wird dies auch als 
„Diversity Management“ beschrieben.
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© Adobe Stock/elenabsl

Diversity Management strebt dabei die gezielte Nutzung der unterschiedlichen in-
dividuellen Potenziale von Mitarbeiterinnen und Mitarbeitern an und beschreibt 
ein ganzheitliches Konzept zum gewinnbringenden Umgang mit personeller und 
kultureller Vielfalt in Unternehmen. Die Mitarbeiterinnen und Mitarbeiter sollen 
im Zuge dessen durch gezielte Personalentwicklungsmaßnahmen in die Lage 
versetzt werden, kompetent die vorhandene Vielfalt gestalten zu können, dieser 
Vielfalt mit einer wertschätzenden Haltung gegenüberzutreten und andere dafür 
zu sensibilisieren. Ein Schubladendenken soll damit der Vergangenheit angehö-
ren, stattdessen sollen unentdeckte Potenziale aufgedeckt und genutzt werden. 
Durch die Offenheit eines realisierten Diversity Managements in Unternehmen 
kann sich ein Unternehmen gegenüber Fachkräften und Talenten außerdem als 
attraktiver Arbeitgeber präsentieren sowie innerhalb des Unternehmens die Zu-
friedenheit, Loyalität und damit letztendlich auch die Leistungsfähigkeit der Mit-
arbeitenden erhöhen.
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Für einen produktiven Umgang mit Vielfalt im Unternehmen bedarf es eines ent-
sprechenden Bewusstseins der Mitarbeiterinnen und Mitarbeiter. Diversity Ma-
nagement umfasst hier alle Teilbereiche eines Unternehmens. Somit ist Diversity 
Management nicht nur auf Maßnahmen der Personalabteilung reduziert, son-
dern betrifft vor allem auch die Unternehmensstrategie, das Führungsverhalten 
und Kommunikation im Unternehmen, kurz die Unternehmenskultur:

Dossier zu Sprache und Kultur in der Ausbildung auf dem Fach
portal des Bundesinstituts für Berufsbildung www.ueberaus.de

Im Arbeits- und Ausbildungsalltag von Ausbilderinnen bzw. Ausbil-
dern und Geflüchteten können Konfliktsituationen entstehen, die auf 
sprachliche Schwierigkeiten oder unterschiedliche kulturelle Wertvor-
stellungen zurückzuführen sind. Verständnis für das Gegenüber, aber 
auch die Auseinandersetzung mit eigenen und fremden Sichtweisen 
zu fördern, ist deshalb das zentrale Anliegen dieses Dossiers. Es bietet 
u. a. folgende Angebote:

▶▶ �interaktive Videoclips: Unterschiedliche Wahrnehmung ein und 
derselben Situation,

▶▶ Best-Practice-Beispiele,
▶▶ Leitfäden,
▶▶ �Hintergrundinformationen (z. B. zum Kulturbegriff, Förderung 

der Sprach-/Handlungskompetenz),
▶▶ Tipps zur Sprachförderung.

 

Quelle: Fachstelle ueberaus, www.ueberaus.de/ 
wws/9.php#/wws/sprache-kultur-ausbildung.php? 
sid=74910517662159519752673507350970

https://www.ueberaus.de/wws/9.php#/wws/sprache-kultur-ausbildung.php?sid=74910517662159519752673507350970
https://www.ueberaus.de/wws/9.php#/wws/sprache-kultur-ausbildung.php?sid=74910517662159519752673507350970
https://www.ueberaus.de/wws/9.php#/wws/sprache-kultur-ausbildung.php?sid=74910517662159519752673507350970
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Diversity Management für KMU

Der folgende Maßnahmenkatalog des Atlas „Vielfalt als Chance“ gibt einen Überblick und 
praktische Anregungen, wie kleine und mittlere Unternehmen Diversity Management 
umsetzen können (vgl. dazu: Die Beauftragte der Bundesregierung für Migration, 
Flüchtlinge und Integration 2008, S. 28-32):

▶▶ Teamzusammensetzung ändern
▶▶ Kulturtandems einführen
▶▶ Stellenprofile überprüfen
▶▶ Stellenanzeigen/-ausschreibungen ergänzen
▶▶ Fremdsprachige Medien für Inserate nutzen
▶▶ Schulpatenschaften einführen
▶▶ Elternabende besuchen
▶▶ Sprachtrainings fördern
▶▶ Interkulturelle Sensibilitätstrainings durchführen
▶▶ Feiertage respektieren
▶▶ Berufsschulbegleitende Fördermaßnahmen unterstützen
▶▶ Schülerpraktika anbieten
▶▶ Allgemeine Öffentlichkeit informieren
▶▶ Netzwerke knüpfen
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4. �Ausbildung von Geflüchteten in der 
Unternehmenspraxis

4.1. DB Fernverkehr AG „Alternative Karriere“

Die DB Fernverkehr AG in München möchte mit ihrem Projekt „Alternative Kar-
riere“ (Qualifizierungsprogramm für erwachsene Asylsuchende) Geflüchtete mit 
Berufserfahrung im Bereich Elektrotechnik unterstützen, einen anerkannten Ab-
schluss als Elektriker/-in für Betriebstechnik zu erlangen, um sie daran anschlie-
ßend langfristig im Unternehmen beschäftigen zu können. Dabei wird zunächst 
geprüft, welche Qualifizierungsmaßnahme passgenau entsprechend der Vor-
kenntnisse der Geflüchteten ausgewählt werden soll: Umschulung, IHK-Anerken-
nungsverfahren oder Externenprüfung.

Die nachfolgende Abbildung zeigt die unterschiedlichen Wege im Qualifizie-
rungsmodell „Alternative Karriere“ auf. Die Maßnahme beginnt i. d. R. mit in-
tensiver Sprachförderung, damit die Teilnehmenden das Niveau B2 (nach dem 
europäischen Referenzrahmen) erreichen, da dies als Grundlage für die erfolg-
reiche Teilnahme vorausgesetzt wird. Daraufhin werden je nach individueller 
Voraussetzung die möglichen Wege zum Abschluss beschritten. 

A0/A1 Fachliche 
Ausbildung B1 B2 

Berufsschule 
Fachgebundenes 

Deutsch 
A2 Betriebspraktikum 

BBW DBT FV 

IHK 
Abschluss 

IHK 
Abschluss 

IHK Anerkennungsverfahren 
(Schulung Teilmodule) 

Externenprüfung IHK 
Abschluss 

5-6 
Monate 

21 
Monate 

28 
Monate 

Abbildung 13: Qualifizierungsmodell „Alternative Karriere“ (Quelle: DB Fernverkehr)
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Die Zusammenarbeit mit den Netzwerkakteuren vor Ort nimmt eine entschei-
dende Rolle im Qualifizierungsmodell der DB Fernverkehr und in der Integration 
Geflüchteter ein.

Im Ausbildernetzwerk der DB Fernverkehr sind Ausbilder/-innen des Bildungs-
anbieters, der DB Training und des ICE-Werks aktiv. So findet im ICE-Werk die 
Fachvermittlung statt, der Bildungsanbieter führt die Ausbildung in der Fach
theorie durch und die Fachpraxis wird durch die DB Training vermittelt. 

Neben dem Ausbildernetzwerk gibt es noch ein Helfernetzwerk, das aus ehren-
amtlichen Betreuerinnen und Betreuern (z. B. Caritas, Diakonie und weitere so-
ziale Vereine) besteht und bspw. den Geflüchteten durch den Einsatz von Sozial-
pädagoginnen und -pädagogen, die durch die DB Fernverkehr beauftragt werden, 
Unterstützung bietet. So sind die Sozialpädagog/-innen Ansprechpartner für per-
sönliche Belange wie z. B. die Wohnungssuche, psychologische Beratung oder Be-
hördenangelegenheiten. Durch Werksführungen, Workshops und Sommerfeste 
wird sowohl der Zusammenhalt der Teilnehmergruppe als auch der Einbezug der 
ehrenamtlichen Helfer/-innen gefördert. Die ehrenamtlichen Betreuer/-innen 
werden durch den Sozialpädagogen/die Sozialpädagogin koordiniert und sollen 
die Geflüchteten in Alltagsfragen wie z. B. privaten Themen oder Behördengän-
gen begleiten und unterstützen. 

Über das Helfernetzwerk hinaus beteiligt sich die DB Fernverkehr in weiteren 
kommunalen Netzwerken und bringt ihr Know-how in diese Gruppen hinein. 
Darüber hinaus bestehen intensive Kontakte zur Kommune, zur BA und zur IHK. 
Konkret für das Projekt sind dies für die DB Fernverkehr u. a. die Bundesagentur 
für Arbeit (München und die Zentrale der BA in Nürnberg), die IHK (München 
und Oberbayern), die Stadt München bzw. das Netzwerk „Flüchtlinge in Beruf 
und Ausbildung“ sowie das Bildungswerk der Bayerischen Wirtschaft (BBW, 
BFZ). Weiterhin beteiligt sind intern die Unternehmensführung und die Sozial-
partner.
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Abbildung 14: Beispiel Kommunale Koordinierung & Vernetzung der DB Fernverkehr München 
(Quelle: eigene Darstellung in Anlehnung an Franziszi/Maculuve 2017, S. 181)

4.2. Evonik Industries AG „Start in den Beruf für Flüchtlinge“

Die Chemie-Sozialpartner (BAVC & IG BCE) haben im Jahr 2000 die Initiative 
„Start in den Beruf“ ins Leben gerufen. Durch die Initiative werden Jugendliche 
gefördert, die keinen Ausbildungsplatz gefunden haben und denen die Vorausset-
zungen für eine erfolgreiche Aufnahme einer betrieblichen Ausbildung noch feh-
len. In der Maßnahme werden die Jugendlichen sechs bis zwölf Monate in einem 
Unternehmen der Chemie-Sozialpartner gefördert. Durch das Zusammenwirken 
von betrieblicher Praxis, theoretischer Unterweisung sowie sozialpädagogischer 
Betreuung sollen die Jugendlichen zur Aufnahme einer qualifizierten Berufsaus-
bildung befähigt werden.

Die wichtigsten Ziele der Maßnahme sind:
▶▶ �den Teilnehmenden die Möglichkeit zu geben, ihre Fähigkeiten, Fertigkeiten 

und Interessen hinsichtlich einer möglichen Berufswahl – primär im Bereich 
der Chemischen Industrie – zu überprüfen und zu bewerten,

▶▶ �den Teilnehmenden die erforderlichen Kenntnisse und Fertigkeiten für die 
Aufnahme einer beruflichen Erstausbildung (ggf. auch durch den Erwerb 
eines Hauptschulabschlusses oder eines gleichwertigen Schulabschlusses) 
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oder – sofern dies (noch) nicht möglich ist – für die Aufnahme einer Beschäf-
tigung zu vermitteln und

▶▶ �die Teilnehmenden möglichst nachhaltig in den Ausbildungs- und/oder Ar-
beitsmarkt zu integrieren.

Die Evonik Industries AG hat die Maßnahme „Start in den Beruf“ mit Blick auf die 
besonderen Bedarfe jugendlicher Geflüchteter zur Maßnahme „Start in den Beruf 
für Flüchtlinge“ modifiziert. Ständige Kooperationspartner der modifizierten Be-
rufsvorbereitungsmaßnahme am Unternehmensstandort Marl sind die folgenden 
Einrichtungen: 

▶▶ �Agenturen für Arbeit Recklinghausen und Marl (AA) (Unterstützung bei der 
Auswahl der Bewerber/-innen),

▶▶ �Creos Lernideen und Beratung GmbH in Hamm (Sozialpädagogische Betreu-
ung),

▶▶ �Hans-Böckler-Berufskolleg in Marl (HBBK) (Begleitung durch schulischen 
Unterricht),

▶▶ �Unterstützungsverein der Chemischen Industrie (UCI) in Wiesbaden,
▶▶ �RE/init e. V. (Auswahl der Geflüchteten),
▶▶ �Sozialdienst Katholischer Frauen e. V. (Vormundschaft für unbegleitete min-

derjährige Flüchtlinge).

Das Konzept der Maßnahme beinhaltet die vier folgenden Kernelemente:
▶▶ �Testierung (Berufseignungsfeststellung),
▶▶ �Sozialisierungsstufe (Basiselement Einführungswochen),
▶▶ �Qualifizierungsstufe 1 (Basiselement „Berufliche Grundfertigkeiten und 

-kenntnisse“),
▶▶ �Qualifizierungsstufe 2 (berufs- und betriebsorientierte Qualifizierung).



55

Sprachliche 
Vorschaltmaßnahme 

Einführungsphase 

Qualifizierungsphase 1 

Qualifizierungsphase 2 

Mitte Oktober 

November 

Mitte November 

Ende April 

Ende Juni 

•  Sprechtraining nur für Flüchtlinge 

•  Organisatorische Einführung 
•  Gruppendynamisches Einführungsseminar 

•  Elektrotechnik 
•  Metallbearbeitung/ Montage 
•  Labortechnik 
•  Verfahrenstechnik/ Produktionstechnik 

•  Projekte im Bereich der Fachausbildung 
Metall 

•  Betriebliche Vertiefungsphase 
	

Übergang in Ausbildung 

Abbildung 15: Ablaufschema A „Start in den Beruf für Flüchtlinge“ (Quelle: Metternich, Hans Jürgen/ 
Ritzenhoff, Steffan 2018, S. 156)

Die nachfolgende Tabelle zeigt den Aufenthalt der Teilnehmenden an den einzel-
nen Lernorten:

Tabelle 2: Aufenthalt der Teilnehmenden an verschiedenen Lernorten (Quelle: Evonik Industries AG)

Monate

Lernort Nov Dez Jan Feb Mär Apr Mai Jun

Einführungsseminar x

Ausbildungszentrum im 
Chemiepark Marl

x x x x x x

Hans-Böckler-
Berufskolleg

x x x x x x x x

Creos (Päd. Betreuung) x x x x x x x x

Betrieblicher Arbeitsplatz 
im Chemiepark

x x
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Die Qualifizierungsmaßnahme findet im Evonik-Ausbildungszentrum, in ver-
schiedenen Betrieben des Chemieparks, in der örtlichen Berufsschule und bei 
beteiligten Einrichtungen zur Unterstützung der sozialpädagogischen Betreuung 
statt.

Montag Dienstag Mittwoch Donnerstag Freitag 

Schule 
•  Unterricht zum Praktikum 
•  Deutsch und Mathematik 
•  Ausrichtung auf Schulabschluss 

Ausbildungszentrum 
•  Praktische Ausbildung 
•  Begleitender Unterricht 
•  Teambildung 

Creos 
•  Sozialpädagogische Betreuung 
•  Ergänzende Sprachförderung 

Abbildung 16: Ablaufschema B „Start in den Beruf für Flüchtlinge“ (Quelle: Metternich, Hans Jürgen/ 
Ritzenhoff, Steffan 2018, S. 159)

Das Konzept der Berufsvorbereitungsmaßnahme wurde für die Zielgruppe der 
Geflüchteten didaktisch-pädagogisch in vielen Teilen modifiziert:

▶▶ �inhaltlich-curriculare Erweiterung, um die in Deutschland allgemein und 
speziell in der Berufswelt geltenden Werte, Normen und Gepflogenheiten zu 
kennen,

▶▶ �Kürzung der Einzelarbeiten und Ersetzung durch Partner- und Gruppen
arbeiten, um die Gelegenheit zur Kommunikation und Interaktion zu erhö-
hen,

▶▶ �vereinfachte Konzipierung von schriftlichen Texten zur Erleichterung des 
Verständnisses der Aufgaben,

▶▶ �zusätzlicher Deutschunterricht für die Teilnehmer/-innen mit unzureichen-
den Sprachkenntnissen.

Durch solche Modifikationen ist es möglich, bereits existierende Berufsvorberei-
tungsmaßnahmen an die spezifischen Anforderungen von jugendlichen Geflüch-
teten anzupassen und damit die Möglichkeit zur Teilhabe zu verbessern.
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4.3. �Pfleiderer Neumarkt GmbH „Individualisierung der 
betrieblichen Ausbildung“

Das Unternehmen Pfleiderer Neumarkt GmbH ist ein europaweit führender Her-
steller von Holzwerkstoffen. In Neumarkt in der Oberpfalz werden junge Geflüch-
tete aus den Berufsintegrationsklassen der lokal ansässigen Berufsschulen rekru-
tiert und bekommen die Möglichkeit, Praktika, Einstiegsqualifizierungen oder 
eine technische Berufsausbildung zu absolvieren.

Zur Umsetzung ihrer beruflichen Integrationsmaßnahmen für Geflüchtete hat 
die Firma Pfleiderer ein speziell auf das Unternehmen abgestimmtes Konzept 
entwickelt. Kernelement dieses Konzepts ist die „Individualisierung als Prinzip 
der technischen Ausbildung“. So wird die Heterogenität der Auszubildenden an-
erkannt und jede/-r Auszubildende nach ihrer/seiner individuellen Persönlich-
keit mit verschiedenen Stärken und Schwächen betrachtet. Entsprechend erhält 
bei Pfleiderer jede/-r Auszubildende eine auf ihre/seine Voraussetzungen zuge-
schnittene Ausbildungsbetreuung. Dies erfolgt bei Pfleiderer entgegen dem übli-
chen Ausbildungsverlauf und den damit verbundenen Zeit- und Inhaltsangaben 
durch eine quantitative und qualitative Differenzierung. So ist es möglich, sowohl 
leistungsschwächere als auch leistungsstärkere Auszubildende gezielt und ent-
sprechend des individuellen Bedarfs zu fördern.

Quantitative Differenzierung in der Ausbildung

Die starren Vorgaben der einzelnen Ausbildungsabschnitte innerhalb der Ausbil-
dungsordnung und Rahmenlehrpläne erweisen sich in der betrieblichen Praxis 
oft als unrealistisch und nicht einhaltbar, denn die Auszubildenden kommen mit 
den gleichen Ausbildungsinhalten unterschiedlich zurecht. So kann es zu einer 
Über- bzw. Unterforderung der Auszubildenden kommen. Bei Pfleiderer wird 
durch die quantitative Differenzierung das Lerntempo entsprechend den indi-
viduellen Lernvoraussetzungen angepasst. Die nachfolgende Grafik verdeutlich 
dies:
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Vorgegebener Ausbildungsverlauf  (Standard in fast allen Ausbildungsbetrieben):

Benötigte Lernzeit für Modul 2 von verschiedenen Auszubildenden:

Quantitativ diff erenzierter Ausbildungsverlauf am Beispiel des Auszubildenden Tom:

Modul 1 Modul 2 Modul 3 Modul 4 Modul n

Modul 1 Modul 2 Modul 3 Modul 4 Modul n

Zeitverlauf

Modul 2

Maria

Hakan

Florian

Tom

Julia

}
 ▶  Vorgegebenes Lerntempo nur für 

wenige Auszubildende geeignet

 ▶  Hieraus ist ersichtlich, dass eine

Unter- bzw. Überforderung bei den

Auszubildenden gegeben ist!

 ▶  Notwendigkeit einer Flexibilisierung

der individuellen Lernzeit durch die 

Nutzung eines quantitativ di� erenzierten 

Ausbildungsplans

Abbildung 17: Flexibilisierung von Ausbildungsinhalten (Quelle: eigene Darstellung in Anlehnung an 
Pfleiderer Neumarkt GmbH)

Anhand dieser Darstellung wird deutlich, dass die vorgegebene Lernzeit nur für 
sehr wenige Auszubildende passgenau ist und nicht selten unter- bzw. überschrit-
ten wird. Laut Pfleiderer trägt die individuelle Anpassung der Lernzeiten zur Qua-
litätssicherung der Ausbildung bei und sichert langfristig den Ausbildungserfolg. 
Das Ausbildungspersonal ist dabei für eine entsprechende Steuerung von Maß-
nahmen zur Verlängerung oder Verkürzung der individuellen Lernzeit verant-
wortlich. Durch Lernentwicklungsgespräche und individuelle Förderpläne wird 
die Kontinuität der Ausbildung gemeinsam sichergestellt.

Qualitative Differenzierung in der Ausbildung

Neben dem individuellen Lerntempo unterscheiden sich die Auszubildenden 
hinsichtlich ihrer individuellen Kompetenzen. Da sich Fach-, Methoden-, Sozi-
al- und Personalkompetenz nicht immer linear zueinander entwickeln, kann es 
während der Ausbildung notwendig sein, gewisse Schwerpunkte zu setzen und 
einzelne Aufgabenstellungen individuell anzupassen. Das nachfolgende Beispiel-
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diagramm der Firma Pfleiderer verdeutlicht die unterschiedlichen Ausprägungen 
verschiedener Kompetenzbereiche bei Auszubildenden:

0 
1 
2 
3 
4 
5 
6 
7 
8 
9 

10 
Fachkompetenz 

Sozialkompetenz 

Personalkompetenz 

Methodenkompetenz 

Tom Maria Florian Harkan 

Abbildung 18: Kompetenzprofile von Auszubildenden (Quelle: eigene Darstellung nach Pfleiderer 
Neumarkt GmbH)

Je nach Ausprägung der Kompetenzen müssen die Ausbilder/-innen zur Förde-
rung der Lernenden die jeweiligen Kompetenzprofile individuell abstimmen und 
Entwicklungsmaßnahmen festlegen. Bestimmt werden die Kompetenzen durch 
einen Beurteilungsbogen, der durch die Ausbilder bzw. Ausbilderinnen ausgefüllt 
wird. Entsprechend ist die diagnostische Kompetenz des Ausbildungspersonals 
von großer Bedeutung.
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Tabelle 3: �Maßnahmen der Pfleiderer Neumarkt GmbH zur Förderung der beruflichen Handlungskompetenz

Förderung 
der Fach-
kompetenz

▶▶ Individuelle Verlängerung/Verkürzung der Ausbildungszeit
▶▶ Innerbetriebliche Nachhilfe
▶▶ Direkte Anleitung durch die Ausbilder/-innen im Bedarfsfall
▶▶ �Fachliche Unterstützung durch andere Auszubildende und Junior-Aus-

bilderinnen und -Ausbilder (Peer Tutoring)

Förderung 
der Metho-
denkompe-
tenz

▶▶ �Auszubildendenzentrierte Lehr- und Lernformen anwenden (der Aus-
zubildende sollte, wo immer es möglich ist, aktiv lernen und nicht nur 
passiv Informationen aufnehmen).

▶▶ �Eigenverantwortliches Erarbeiten neuer Lernbereiche (Fachtexte und Auf-
gabenstellung selbstständig bearbeiten, strukturieren, zusammenfassen 
und anwenden).

▶▶ �Selbstständige Informationsbeschaffung der Auszubildenden durch Lehr-
bücher, Internet, Expertenbefragung (z. B. langjährige Mitarbeiter/-innen).

▶▶ �Selbstkontrolle der gelernten Inhalte durch die/den Auszubildende/-n 
fördern.

▶▶ Dem Ausbildungsfortschritt angepasste Projekte durchführen.

Förderung 
der Sozial-
kompetenz

▶▶ �Wichtige Regel für das Ausbildungspersonal: Konflikte nicht ignorieren!
▶▶ �Konfliktprävention ist der Idealfall (z. B. Ausgrenzungsphänomene früh-

zeitig wahrnehmen und entgegensteuern).
▶▶ �Vorbild Ausbilder/-in: Vorleben, wie man mit Konflikten umgehen und 

diese lösen kann.
▶▶ �Einsatz von verschiedenen kooperativen Arbeitsmethoden (Partnerarbeit, 

Teamarbeit usw.). Dabei sollte die Betreuung durch das Ausbildungsper-
sonal sukzessive abnehmen und den Auszubildenden schrittweise mehr 
Verantwortung übertragen werden.

▶▶ �Mentoren- bzw. Patenprogramme: Ein Auszubildender aus einem höhe-
ren Lehrjahr unterstützt eine/-n Auszubildende/-n in einem niedrigeren 
Lehrjahr in verschiedenen individuell festzulegenden Bereichen.

▶▶ �Kommunikationsregeln (besonders für Konfliktsituationen) im Betrieb 
aufstellen und Kommunikationsschulungen durchführen.

▶▶ Soziale Projekte durchführen (Service Learning).

Förderung 
der  
Personal-
kompetenz

▶▶ �Selbstständigkeit und Eigeninitiative fördern und fordern.
▶▶ �Reflexionsgespräche führen und die Auszubildenden zur Selbstrefle-

xion anleiten (Stärken & Schwächen, Hoffnungen & Ängste, Arbeits- & 
Sozialverhalten usw.).

▶▶ �Lebens- und Berufsbildungsplanung bei den Auszubildenden unter-
stützen.

▶▶ �Vorbildfunktion als Ausbilderin bzw. Ausbilder wahrnehmen, ins-
besondere bei der Einstellung zu Grundwerten (z. B. Demokratie). Dies 
beinhaltet die Unterstützung der Auszubildenden beim „Erwachsen-
werden“ und der selbstbestimmten Bindung an Werte und Normen der 
Gesellschaft.
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4.4. �Gewobag Wohnungsbau-Aktiengesellschaft Berlin 
„Berufsausbildung – Schlüsselfaktor für die erfolgreiche 
Integration geflüchteter Menschen“

Zentrales Ziel des Pilotprojektes „Berufsausbildung – Schlüsselfaktor für die 
erfolgreiche Integration geflüchteter Menschen“ der Gewobag Wohnungsbau-
Aktiengesellschaft Berlin ist die erfolgreiche Integration geflüchteter Menschen 
durch die individuelle Entwicklung der Arbeits- und Ausbildungsfähigkeit. 
Das Unternehmen hat dazu ein mehrstufiges Konzept entwickelt (siehe Abbil-
dung 19), um einen ebenso strukturierten wie transparenten Zugang zur beruf-
lichen Ausbildung aufzuzeigen (blaue Pyramide). Zudem wird auf integrative 
Maßnahmen sowie eine ganzheitliche Förderung und Verankerung von Diversity 
Management im Unternehmen gesetzt.

Mit Blick auf die individuelle Unterstützung von Geflüchteten sind an diesem 
Konzept insbesondere die begleitenden Strukturen interessant, die zum einen auf 
Ebene der Projektverantwortlichen (rote Felder) und zum anderen auf der Ebene 
der Mitarbeiterinnen und Mitarbeiter (gelbe und grüne Felder) wirken. Die Pro-
jektverantwortlichen schaffen durch vielfältige Kommunikationswege grundsätz-
lich Transparenz im Unternehmen über die Maßnahmen zur Unterstützung von 
Geflüchteten, um den betriebsinternen Rückhalt dafür zu stärken. Ab dem Prak-
tikumsbeginn begleiten zudem spezielle Integrationsbeauftragte und die Aus-
bildungsleitung den Ausbildungsfortschritt. Auf der Ebene der Mitarbeiterinnen 
und Mitarbeiter beginnt die Begleitung durch Auszubildende, die ebenfalls eine 
Einwanderungsgeschichte haben und als motivierende Vorbilder dienen sollen. 
Später begleiten darüber hinaus unternehmensinterne Mentoren und Mentorin-
nen als Vorbilder das Programm. Weiterhin gibt es in den einzelnen Fachabtei-
lungen Paten und Patinnen, die eine Multiplikatoren- und Botschafterfunktion 
für das Projekt haben sollen. Nach Übernahme der Auszubildenden werden diese 
dann auch als Mentoren und Mentorinnen eingesetzt. Das Berufsbildungsperso-
nal bzw. die Paten/Patinnen und Mentoren/Mentorinnen werden durch Coaches 
und mittels Diversity-Schulungen in ihren Vorhaben unterstützt.
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Tabelle 4: Maßnahmen der Gewobag Wohnungsbau-Aktiengesellschaft zur Integration und 
ganzheitlichen Förderung im Unternehmen (Quelle: eigene Darstellung nach Gewobag Wohnungsbau-
Aktiengesellschaft)

Integrative 
Maßnahmen

▶▶ �Die Teilnehmer/-innen am Ausbildungsprogramm werden mit 
Deutschkursen begleitet.

▶▶ �Innerbetriebliche Paten/Patinnen und Mentoren/Mentorinnen 
übernehmen in der Vorbereitungszeit und der anschließen-
den Ausbildung die Betreuung der Teilnehmer/-innen und 
unterstützen diese.

Ganzheitliche 
Förderung und 
Verankerung im 
Unternehmen

▶▶ �Diversity-Schulungen für Geflüchtete und Unterstützer
▶▶ �Koordinationsstelle zur Umsetzung des Projekts
▶▶ �Unternehmensinterne Transparenz durch stetige Information 

von Führungskräften und Mitarbeitenden
▶▶ �Kontinuierliche Berichterstattung in den Unternehmens

medien
▶▶ �Einbindung von Führungskräften und Ausbildungsbeauftrag-

ten in den Bewerbungsprozess
▶▶ �Regelmäßige Workshops

Abbildung 19 (folgende Seite): Ausbildungskonzept der Gewobag Wohnungsbau-Aktiengesellschaft Berlin 
(Quelle: https://bbu.de/sites/default/files/articles/gefluechtete_als_potenzial_heger.pdf)
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5. �Neue Vielfalt = Neue Potenziale!

Vielfalt, Heterogenität oder „Diversity“ sind Begrifflichkeiten, die darauf abzie-
len, die Potenziale jedes Einzelnen als Chance anzuerkennen und eine Teilhabe 
an der Gesellschaft zu ermöglichen. Mit dem Modellversuchsschwerpunkt „Neue 
Wege/Heterogenität“ wurden zahlreiche Konzepte, Maßnahmen und Instrumen-
te entwickelt, um die Betriebe und die Jugendlichen angesichts der wachsenden 
Heterogenität auf dem Ausbildungsmarkt in ihrer Ausbildung zu unterstützen. 
Diese Broschüre greift daraus resultierende Erfahrungen mit am Ausbildungs-
markt benachteiligten Jugendlichen auf und erweitert diese mit Blick auf geflüch-
tete Jugendliche. Dabei wird vorausgesetzt, dass sich Jugendliche mit und ohne 
Fluchterfahrung im Grundsatz nicht wesentlich unterscheiden. Allerdings sehen 
sich Geflüchtete mit einigen sehr spezifischen Herausforderungen konfrontiert, 
die bei der Integration in die duale Ausbildung als solche besonders zu berück-
sichtigen sind. 

© Adobe Stock/bluedesign

Mit der großen Anzahl an Geflüchteten, die überwiegend im ausbildungs
typischen Alter sind, hat sich die Vielfalt und Heterogenität auf dem Ausbildungs-
markt erhöht. Gleichzeitig entstehen damit Chancen für die Betriebe. So können 
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Unternehmen bspw. von der interkulturellen Kompetenz oder von Fremdspra-
chenkenntnissen profitieren, die auf lange Sicht Innovations- und Flexibilitäts
potenziale entfalten können (vgl. Brücker 2016, S. 6; Charta der Vielfalt 
2016, S. 9). 

Für die Unternehmen ergibt sich damit auch eine neue Bewerbergruppe, die mit-
unter besondere Anforderungen an die Ausbildungsgestaltung nach sich zieht. 
Wie die dargestellten Befunde und Beispiele zur Integration von Geflüchteten 
aus betrieblicher Perspektive gezeigt haben, setzen sich bereits viele Betriebe in-
tensiv mit Fragen einer heterogenitätssensiblen Gestaltung von Ausbildung aus
einander. 

Die neue Vielfalt als nachhaltiges Potenzial zu fördern, bedingt einen sehr weitrei-
chenden Horizont für die erfolgreiche Integration. Die Prozesskette nachhaltiger 
beruflicher Integration zeigt, dass der lange Weg, beginnend mit der Ansprache 
bzw. dem Zugang zur beruflichen Bildung bis hin zu Möglichkeiten beruflicher 
Weiterentwicklung kontinuierlich sowohl personell (regionale Unterstützungs- 
und Beratungsangebote) als auch strukturell (berufliche Orientierung, Aner-
kennung von im Ausland oder in anderen Bildungsbereichen erworbenen Kom-
petenzen, externes Ausbildungsmanagement oder Flexibilisierung) begleitet 
werden muss. Mit der Prozesskette wird damit ein systematisches Vorgehen zur 
Unterstützung beruflicher Integrationsprozesse aufgezeigt, welches sowohl den 
Geflüchteten als auch den Unternehmen und letztlich der Gesellschaft als Ganzes 
zugutekommt.

Zu einzelnen Gelingensbedingungen der Prozesskette nachhaltiger Integration 
in die berufliche Bildung haben die an der Ausbildung Geflüchteter aktiv be-
teiligten Unternehmen bereits kreative Ausbildungskonzepte entwickelt und 
erprobt. Exemplarisch wurden zur Vernetzung, kontinuierlichen Begleitung, 
beruflichen Orientierung, Anerkennung von Kompetenzen, integrierten Sprach-
förderung,  zu flexiblen und individualisierten Ausbildungsgestaltungen, Mento-
ren- und Patenprogrammen sowie zur Heterogenität als Organisationsaufgabe 
Best-Practice-Beispiele aus den Unternehmen dargestellt. Die jeweiligen Konzep-
te und Maßnahmen werden dabei nicht unbedingt vereinzelt genutzt, sondern 
es wird meist ein Konglomerat aus Instrumenten und Maßnahmen seitens der 
Unternehmen eingesetzt. Neben der Gruppe der Geflüchteten sollen die Maßnah-
men natürlich gleichermaßen benachteiligten Jugendlichen ohne Fluchthinter-
grund zugutekommen und – sofern noch nicht geschehen – in den Regelbetrieb 
übernommen werden.
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Durch die Debatte um die Integrationschancen Geflüchteter durch berufliche 
Bildung tauchen zugleich auch längst bekannte strukturelle Probleme des Be-
rufsbildungssystems und insbesondere auch der dualen Ausbildung erneut auf: 
Beispielhaft genannt seien hier die Diskussion um eine strukturelle Flexibilisie-
rung der dualen Ausbildung, um Teilqualifikationen, Teilzeitmodelle der Be-
rufsausbildung, um die Passungsprobleme auf dem Ausbildungsmarkt, um in-
klusionssensible Konzepte der Berufsbildung, um die Professionalisierung des 
Berufsbildungspersonals, um berufsintegrierte Sprachförderung, um Paten- und 
Mentorenprogramme, um den Ausbau der regionalen Koordinierung sowie um 
die Bereitstellung funktionsfähiger und möglichst passgenauer Unterstützungs-
maßnahmen. Hier ist zu hoffen, dass diese Fragen wieder stärker ins Zentrum bil-
dungspolitischer Diskussionen rücken, um eine Stärkung der beruflichen Bildung 
weiter zu verfolgen.

Die zentrale Frage, ob Heterogenität eher als Problem oder als Chance wahrge-
nommen wird, ist kein nicht zu bewältigender Zielkonflikt auf der Sachebene. Sie 
verweist vielmehr auf die viel grundsätzlichere Frage, ob das Berufsbildungs- und 
Beschäftigungssystem über genügend Flexibilität – und vielleicht auch ein wenig 
Fantasie – verfügt, um auf diese Herausforderung möglichst passgenaue Antwor-
ten zu finden.
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