
WIE GELINGT QUALIFIKATIONSADÄQUATE 
BESCHÄFTIGUNG VON NACH ÖSTERREICH 
GEFLÜCHTETEN MENSCHEN?

Johanna Neuhauser
Ingrid Mairhuber
Bernadette Allinger
(FORBA)

Oliver Gruber
Anna Raith
Martin Schmidhuber
(AK Wien)





Johanna Neuhauser
Ingrid Mairhuber
Bernadette Allinger
(Autorinnen)

Oliver Gruber
Anna Raith
Martin Schmidhuber
(Hrsg.)

Verlag Arbeiterkammer Wien
2026

WIE GELINGT QUALIFIKATIONSADÄQUATE 
BESCHÄFTIGUNG VON NACH ÖSTERREICH 
GEFLÜCHTETEN MENSCHEN?



EXECUTIVE SUMMARY
Die Studie untersucht, wie qualifizierten Geflüchteten in Österreich der Einstieg in eine 
adäquate Beschäftigung gelingt und auf welche Hürden sie treffen. Auf Basis einer  
Literaturanalyse, qualitativer Interviews mit Expert:innen, 18 Interviews bzw. Fokus- 
gruppen mit Geflüchteten sowie acht Unternehmensinterviews werden Ursachen der De- 
qualifizierung analysiert, Good-Practice Ansätze identifiziert und Handlungsempfehlungen 
formuliert. Es wird deutlich, dass in Österreich strukturelle Hemmnisse überwiegen, die eine 
qualifikationsadäquate Arbeitsmarktintegration Geflüchteter systematisch erschweren. 

In nahezu allen Interviews werden (sehr) gute Deutschkenntnisse als Schlüsselkompetenz 
genannt. Gleichzeitig reichen die vorhandenen Angebote oft nicht aus: Zwischen Kurs- 
modulen liegen Lücken, und es fehlen Chancen zur praktischen Anwendung vor allem im 
beruflichen Alltag. Hohe und teilweise überzogene Deutschanforderungen seitens der Be-
hörden (etwa für Nostrifizierungen) und Unternehmen – auch in Tätigkeitsfeldern, in denen 
Englisch fachlich ausreichen würde – wirken exkludierend. 

Eine weitere Hürde ist die Anerkennung und Bewertung ausländischer Qualifikationen. Be-
sonders in reglementierten Berufen sind die Verfahren langwierig, kostenintensiv und in-
transparent. Dies zwingt viele dazu, prekäre Überbrückungsjobs anzunehmen – mit dem 
Risiko dauerhafter Dequalifizierung. Frauen sind besonders von Dequalifizierung betroffen, 
da sie überdurchschnittlich oft Qualifikationen in reglementierten Berufen haben und zu-
sätzlich meist die Hauptlast an Betreuungspflichten tragen. 

Die Erfahrungen mit dem AMS fallen heterogen aus und hängen stark von einzelnen  
Berater:innen ab. Neben punktuell qualifikationsorientierter Begleitung berichten  
viele von Vermittlungsdruck in Hilfsjobs, unzureichender Berücksichtigung vorhandener  
Qualifikationen und teils diskriminierenden Interaktionen. 

Neben allgemeinen Diskriminierungserfahrungen – insbesondere gegenüber muslimischen 
Frauen mit Kopftuch – sind psychosoziale Belastungen bedeutsam: Statusverlust, häufige 
Absagen und Perspektivlosigkeit unterminieren Motivation und Gesundheit der Geflüchte-
ten.

Unternehmen zeigen vor dem Hintergrund des Fachkräfte- und Arbeitskräfte- 
mangels grundsätzlich Offenheit, verfügen aber selten über Erfahrungen mit qualifizierter  
Beschäftigung von Geflüchteten. Einzelne „Good Practices“ – Einstellung mit guten  
Englischkenntnissen, Investitionen in Deutschförderung, Unterstützung bei Anerkennungs-
prozessen, Buddy Programme – wirken, bleiben aber Ausnahmen und sind kaum systemisch 
abgesichert. 

Die Studie verdeutlicht zusammenfassend, dass fehlende qualifikationsadäquate Be- 
schäftigung kein individuelles Versagen, sondern ein strukturelles Problem mit klaren poli-
tischen und institutionellen Verantwortlichkeiten ist. Qualifikationsadäquate Integration 
könnte gelingen, wenn mehrere Bedingungen gleichzeitig erfüllt sind – beschleunigte An-
erkennung, kontinuierliche und arbeitsplatznahe Deutschförderung, verlässliche soziale  
Infrastruktur, qualitätsvolle Arbeitsvermittlung und betriebliche Unterstützung. Wo diese 
Verzahnung fehlt, bleiben vorhandene Qualifikationen ungenutzt und Prekarität verstetigt 
sich – mit spürbaren Verlusten für Betroffene und den österreichischen Arbeitsmarkt.
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1. HINTERGRUND UND ZIELE 

Arbeit wird nach wie vor als eines der wichtigsten Instrumente für eine erfolgreiche 
Integration von Geflüchteten in die Gesellschaft des Aufnahmelandes verstanden, die 
zusätzlich finanzielle Unabhängigkeit, psychisches Wohlbefinden und Möglichkeiten des 
sozioökonomischen Aufstiegs fördert. Allerdings stoßen geflüchtete Menschen aufgrund 
struktureller und individueller Faktoren auf mehrere Barrieren beim Einstieg in den 
österreichischen Arbeitsmarkt. Dazu zählen unter anderem Sprachhürden, fehlende 
Qualifikationsnachweise bzw. die fehlende Anerkennung ausländischer Qualifikationen, 
gesundheitliche Einschränkungen oder Diskriminierungserfahrungen (Eggenhofer-Rehart 
et al. 2018). Asylberechtigte und subsidiär Schutzberechtigte finden sich trotz Zugangs zum 
Arbeitsmarkt daher häufig in Jobs wieder, für die sie überqualifiziert sind (Kohlenberger et 
al. 2021: 48; für Deutschland: Baumgartner et al. 2020; Brücker et al. 2019). In Branchen mit 
geringen Einstiegsbarrieren wie Gastronomie, Paketlogistik, Essenszustellung oder 
Reinigungsdienste ist zudem die Gefahr prekärer Beschäftigung groß. Gerade die 
Charakteristika dieser Jobs verhindern den Ausstieg aus der Prekarität und den Aufstieg in 
qualifikationsadäquate Beschäftigung (Neuhauser et al. 2023). Vielmehr finden sich 
Betroffene häufig in einem Teufelskreis zwischen Phasen von prekärer Beschäftigung, 
Unterbeschäftigung und Arbeitslosigkeit, anders ausgedrückt in Phasen von „no pay“ und 
„low pay“ (Alberti 2017). Ein Grund, warum prekäre Arbeitsbedingungen trotz (guter) 
Qualifikation in Kauf genommen werden, liegt neben den genannten Faktoren auch in der 
„multiplen Prekarität“ (Birke/Neuhauser 2023). Denn Geflüchtete befinden sich meist nicht 
nur in ihrer Erwerbsarbeit, sondern z.B. auch hinsichtlich ihres Aufenthaltsstatus, des Bezugs 
von Sozialleistungen, ihrer Wohnsituation oder familiären Situation in einer vulnerablen 
Lage, die Zwangslagen verstärkt (Neuhauser et al. 2023). 

Bei den Geflüchteten aus der Ukraine gelten bzw. galten bislang etwas andere 
Voraussetzungen (Aichinger et al. 2023). Bei dieser Gruppe handelt es sich zum Großteil um 
Frauen und ihre Kinder. Die Herausforderungen für die Arbeitsmarktintegration speziell für 
diese Gruppe sind bzw. waren laut einer von Deloitte durchgeführten Erhebung 
Kinderbetreuungspflichten (für 28% der befragten Ukrainer:innen) sowie die Unsicherheit 
über die Verweildauer in Österreich (58% der Befragten) (Aichinger et al. 2023). Über vier 
Fünftel (81%) der befragten Ukrainer:innen wollten auf lange Sicht wieder in ihr Heimatland 
zurückkehren, die wenigsten (13%) jedoch innerhalb der nächsten drei Monate (Aichinger et 
al. 2023). Eine Studie der Universität Innsbruck im Auftrag des AMS (Steinmayr et al. 2024) 
zeigt, dass Anfang 2024 jedoch eine Neuorientierung unter dieser Gruppe im Hinblick auf 
die Bleibeabsichten hin zu einem verstetigten Aufenthalt in Österreich stattgefunden hat – 
dies nicht zuletzt aufgrund der länger als ursprünglich angenommenen Kriegsdauer und 
der Änderung der rechtlichen Rahmenbedingungen (Möglichkeit der Beantragung einer 
Rot-Weiß-Rot-Card Plus seit 1.10.2024) Etwa 50% der in der Studie befragten Geflüchteten 
aus der Ukraine gaben an, dauerhaft in Österreich bleiben zu wollen. Mit dieser veränderten 
Perspektive ist nun zu erwarten, dass langfristig integrationsfördernde Investitionen, die in 
Anbetracht eines temporären Aufenthalts eher hintangestellt wurden, an Bedeutung 
gewinnen werden (wie etwa der Erwerb der deutschen Sprache bzw. neuer Qualifikationen 
in Österreich, oder die Anerkennung von in der Ukraine erworbenen Qualifikationen) (AMS 
2024). Dies wurde in der Studie auch von befragten Expert:innen bestätigt. Betrachtet man 
die Arbeitsmarktbeteiligung von aus der Ukraine geflüchteten Frauen und Männern, so wird 
ersichtlich, dass die Diskrepanz zwischen der Erwerbsintegration von Frauen und Männern 
viel geringer ist als bei Geflüchteten aus anderen Staaten (ebd.). 

Ziel der qualitativen Studie war es, sowohl die Hindernisse und Hürden für eine 
qualifikationsadäquate Beschäftigung von geflüchteten Menschen am österreichischen 
Arbeitsmarkt als auch deren Potenziale auf Basis von Interviews bzw. Fokusgruppen mit 
unterschiedlichen Akteursgruppen (a. Initiator:innen/ Trainer:innen von Projekten; b. 
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Unternehmer:innen; c. Geflüchtete) auszumachen. Es werden auch Möglichkeiten 
aufgezeigt, die den Weg in eine solche Beschäftigung erleichtern können. Ein besonderer 
Fokus wurde dabei auf geflüchtete Frauen gelegt, da diese Gruppe besonders von 
Dequalifizierung betroffen ist und es spezifischer Maßnahmen bedarf, um ihnen einen 
qualifikationsadäquaten Einstieg in den österreichischen Arbeitsmarkt zu ermöglichen. 
Ebenso berücksichtigt wurden wir die Unterschiede in den Erfahrungen von Geflüchteten je 
nach Flucht/Herkunftskontext (arabischsprachiger Raum, afrikanischer Fluchtkontext und 
Ukraine). Weitere Schwerpunkte der Studie stellten Sprachbarrieren bzw. Maßnahmen zu 
deren Überwindung und die Bedeutung von Diskriminierung (z.B. aufgrund von Geschlecht 
oder Herkunft) und innerbetriebliche Faktoren (z.B. Qualifizierungsangebote, Sprachkurse, 
Unternehmenskultur) dar.  

Dass sich Asylberechtigte und subsidiär Schutzberechtigte, die beim österreichischen 
Arbeitsmarktservice (AMS) gemeldet sind (44.577), hauptsächlich in Österreichs Hauptstadt 
Wien (22.274, d.h. ca. 50%) befinden (ÖIF 2025), verdeutlicht die Relevanz einer Untersuchung 
der Determinanten einer qualif ikationsadäquaten Arbeitsmarktintegration im Raum Wien. 
Aus diesem Grund wurde in dieser Studie das Hauptaugenmerk auf den Raum Wien und 
Umgebung gelegt.  

Zur Personengruppe der „Geflüchteten“ zählen im Rahmen dieses Forschungsprojekts 
unten angeführte Gruppen, die sich teilweise durch die Möglichkeit des Zugangs zum 
österreichischen Arbeitsmarkt unterscheiden. Asylberechtigte, subsidiär 
Schutzberechtigte und Vertriebene aus der Ukraine haben freien Zugang zum 
Arbeitsmarkt. Asylwerber:innen und Personen mit humanitärem Bleiberecht haben nur 
dann Zugang zum Arbeitsmarkt, wenn den Arbeitgeber:innen eine 
Beschäftigungsbewilligung erteilt wurde (oder wenn die ausgeübte Tätigkeit nicht in den 
Geltungsbereich des Ausländerbeschäftigungsgesetzes fällt, z.B. Selbständige oder 
Wissenschaftler:innen).1   

- Asylberechtigte 

Dies sind Geflüchtete nach der Genfer Flüchtlingskonvention2, die um Asyl (Aufnahme und 
internationalen Schutz) angesucht haben und denen nach Durchlaufen des Asylverfahrens 
Asyl gewährt wurde. Asylberechtigte haben freien Zugang zum Arbeitsmarkt in Österreich. 

- Subsidiär Schutzberechtigte 

Dies sind Personen, deren Asylantrag mangels Verfolgung abgewiesen wurde, deren Leben 
oder Gesundheit jedoch im Herkunftsland bedroht wird. Sie erhalten einen befristeten 
Schutz vor Abschiebung. Ihr Status berechtigt zum vorübergehenden Aufenthalt in 
Österreich, wobei dieses Recht verlängert werden kann. Auch sie haben freien Zugang zum 
Arbeitsmarkt. 

 

- Vertriebene aus der Ukraine  

 
 

1 Die nachfolgende Darstellung ist stark verkürzt und vereinfacht. Für detailliertere Informationen siehe die 
aktualisierte Broschüre AK/UNDOK 2025, Arbeit ohne Papiere, aber nicht ohne Rechte! 

2 Ein „Flüchtling“ ist nach der Genfer Flüchtlingskonvention „eine Person, die sich außerhalb des Landes befindet, 
dessen Staatsangehörigkeit sie besitzt oder in dem sie ihren ständigen Wohnsitz hat, und die wegen ihrer Rasse, 
Religion, Nationalität, Zugehörigkeit zu einer bestimmten sozialen Gruppe oder wegen ihrer politischen 
Überzeugung eine wohlbegründete Furcht vor Verfolgung hat und den Schutz dieses Landes nicht in Anspruch 
nehmen kann oder wegen dieser Furcht vor Verfolgung nicht dorthin zurückkehren kann.“ 

https://wien.arbeiterkammer.at/service/broschueren/Arbeitsrecht/Arbeit_ohne_Papiere_web.pdf


 WIE GELINGT QUALIFIKATIONSADÄQUATE BESCHÄFTIGUNG VON NACH ÖSTERREICH 
GEFLÜCHTETEN MENSCHEN? 

5 

Diese Personengruppe hat seit 21. April 2023 ebenso uneingeschränkten Zugang zum 
österreichischen Arbeitsmarkt und benötigt keine Beschäftigungsbewilligung mehr. 

- Asylwerber:innen 

Asylwerber:innen sind jene Geflüchteten, die sich in einem Asylverfahren befinden. Sie haben 
nur Zugang zum Arbeitsmarkt als Selbstständige oder mit einer Beschäftigungsbewilligung, 
die Arbeitgeber:innen beantragen müssen. 

- Personen mit humanitärem Bleiberecht 

Das humanitäre Bleiberecht erlaubt besonders schutzbedürftigen oder besonders gut 
integrierten Personen für einen befristeten Zeitraum, legal in Österreich zu leben. Auch sie 
haben nur als Selbstständige oder mit einer Beschäftigungsbewilligung Zugang zum 
österreichischen Arbeitsmarkt (oder wenn die ausgeübte Tätigkeit nicht in den 
Geltungsbereich des Ausländerbeschäftigungsgesetzes fällt). 
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2. FORSCHUNGSFRAGEN 

Im Rahmen der Studie wurde in einem qualitativen Forschungsdesign erhoben, welche 
Faktoren eine qualifikationsadäquate Beschäftigung von Geflüchteten in Österreich 
behindern, und welche sie fördern können. 

Folgende Forschungsfragen wurden im Rahmen der vorgeschlagenen Studie beantwortet:  

(A) Welche Faktoren können ausgemacht werden, die eine qualifikationsadäquate 
Beschäftigung von geflüchteten Menschen in Österreich erschweren oder ver- 
bzw. behindern?  

Welche Rolle spielen dabei (fehlende) Deutschkenntnisse? Welche Rolle spielt eine fehlende 
Anerkennung von im Ausland erworbenen Qualifikationen? Auf welche Schwierigkeiten 
stoßen Betroffene, die ihre Qualifikationen anerkennen lassen möchten? Inwiefern ist eine 
Nostrifizierung für Arbeitgeber relevant? Welche Netzwerke fördern oder behindern eine 
qualifikationsadäquate Beschäftigung? Welche Rolle spielt der Einstieg bzw. Verbleib in 
prekärer Beschäftigung und wie kann diesem entgegengewirkt werden? Gibt es Vorbehalte 
von Arbeitgeberseite hinsichtlich der Beschäftigung von Geflüchteten? Inwiefern?  

(B) Welche Faktoren können ausgemacht werden, die eine qualifikationsadäquate 
Beschäftigung von geflüchteten Menschen in Österreich erleichtern bzw. 
ermöglichen?  

Welche Rolle spielen Sprachkenntnisse auf hohem Niveau (Deutsch, Englisch)? Welche Rolle 
spielt eine erfolgreiche Nostrifizierung der im Ausland erworbenen Qualifikationen? Welche 
Rolle spielen Netzwerke bzw. ein unterstützendes Umfeld (auch NGOs oder 
Interessensvertretungen) bei einer qualif ikationsadäquaten Beschäftigung? Wie denken 
Arbeitgeber über die qualif ikationsadäquate Beschäftigung ihrer geflüchteten 
Mitarbeiter:innen? Gibt es Good Practice-Beispiele? Welcher Bedeutung kommt der 
Beratung und Vermittlung durch das Arbeitsmarktservice zu? 

(C) Gibt es Unterschiede hinsichtlich der oben genannten Hindernisse bzw. 
Erfolgsfaktoren einer qualifikationsadäquaten Beschäftigung je nach 
Herkunft/Fluchtkontext?  

Gibt es diesbezüglich Unterschiede zwischen Geflüchteten aus dem arabischen Raum, aus 
Afrika bzw. aus der Ukraine? Wenn ja, welche Art von Unterschieden lassen sich feststellen? 
Worin liegen diese begründet? 

(D) Welche besonderen Problemlagen hinsichtlich einer qualifikationsadäquaten 
Beschäftigung lassen sich für geflüchtete Frauen ausmachen?  

Gibt es diesbezüglich Unterschiede zwischen geflüchteten Frauen aus dem arabischen 
Raum, aus Afrika bzw. aus der Ukraine? Wenn ja, welche Art von Unterschieden lassen sich 
feststellen? Worin liegen diese begründet? Inwiefern spielen Faktoren wie 
Teilzeitbeschäftigung oder Care-Verpflichtungen eine Rolle? Welche Bedeutung haben 
kulturell geprägte Gendernormen? 
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3. VORGEHENSWEISE                

Zur Bearbeitung der Forschungsfragen wurde vorab eine umfassende Analyse relevanter 
aktueller Literatur durchgeführt, um den Status quo bezüglich der 
qualifikations(in)adäquaten Beschäftigung von geflüchteten Personen in Österreich 
umfassend darzustellen. Besonderes Hauptaugenmerk wurde auf spezifische Problemlagen 
von Frauen gelegt (siehe Kapitel 4).  

Darauffolgend wurden zwischen März und Mai 2025 sieben Expert:inneninterviews mit 
Initiator:innen, Koordinator:innen und Tainer:innen von Projekten zur Qualifizierung bzw. 
Arbeitsmarktintegration von Geflüchteten durchgeführt, um einen informierten Außenblick 
auf die Hindernisse und Erfolgsfaktoren für eine qualifikationsadäquate Beschäftigung zu 
erhalten. 

In einem weiteren empirischen Schritt wurden qualitative Interviews und Fokusgruppen mit 
Betroffenen durchgeführt. In Summe wurden zwischen Juni und September 2025 
Einzelinterviews mit elf Personen durchgeführt, sowie eine Fokusgruppendiskussion mit 
sieben Personen (alle Frauen).  

Die Ergebnisse der Expert:innen- und Betroffeneninterviews sind in Kapitel 5 zu finden. 

Um auch die Unternehmenssicht abzudecken und „Good Practice“-Beispiele zu 
identifizieren, wurden in einem letzten empirischen Schritt Repräsentant:innen von 
Unternehmen, die geflüchtete Personen beschäftigen, interviewt (Expert:inneninterviews). 
Hier wurde in Summe zwischen September und Dezember 2025 mit acht Personen aus 
sechs Unternehmen gesprochen. Die Ergebnisse sind in Kapitel 6 zu finden. 

Die konkrete Vorgehensweise war folgendermaßen: 

3.1. MODUL 1: LITERATURANALYSE 

In einem vorbereitenden Schritt wurde eine umfassende Literaturanalyse zur 
Beschäftigungssituation von Geflüchteten in Österreich durchgeführt. Dabei wurde 
insbesondere auf Ursachen für eine nicht qualifikationsadäquate Beschäftigung dieser 
Gruppe fokussiert, es wurden aber auch Handlungsmöglichkeiten zur Verbesserung ihrer 
Arbeitsmarktintegration auf Basis bestehender Literatur/Studien erarbeitet. Spezifische 
Herausforderungen für Frauen wurden ebenso herausgearbeitet. 

Die Erkenntnisse dieser Literaturanalyse sind in Kapitel 4 zu finden; sie flossen auch in die 
Erstellung der Leitfäden für die Interviews bzw. Fokusgruppendiskussion ein. 

3.2. MODUL 2: QUALITATIVE INTERVIEWS MIT INITIATOR:INNEN, 
KOORDINATOR:INNEN UND TRAINER:INNEN VON PROJEKTEN 

Im ersten empirischen Schritt wurden sieben Expert:inneninterviews durchgeführt, um eine 
Außensicht auf die Problemlagen, Hindernisse, aber auch Erfolgsfaktoren für eine 
qualifikationsadäquate Beschäftigung von Geflüchteten zu erhalten. Der Leitfaden wurde 
basierend auf der Literaturrecherche erarbeitet. 

Ausgewählte Interviewpartner:innen inkludierten vorrangig Initiator:innen, 
Koordinator:innen und Trainer:innen von Beschäftigungs- bzw. Qualifizierungsprojekten für 
Geflüchtete, sowie anderweitig im Kontext beschäftigte Expert:innen. Die Interviews wurden 
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– je nach Verfügbarkeit, Erreichbarkeit und Präferenz der Interviewten – Face-to-Face bzw. 
via Videokonferenz durchgeführt, aufgenommen, transkribiert und inhaltsanalytisch 
ausgewertet. Ergebnisse dieser Analysen sowie anonymisierte Aussagen aus diesen 
Interviews sind in Kapitel 5 zu finden. Die Dauer der Interviews lag zwischen einer Stunde 
und einer Stunde 45 Minuten, im Durchschnitt bei etwa einer Stunde und 24 Minuten. 

Folgende Fragen wurden (exemplarisch) mittels der Expert:inneninterviews beantwortet: 

Welche Hindernisse für eine qualifikationsadäquate Beschäftigung für geflüchtete 
Menschen werden von Initiator:innen, Koordinator:innen oder Trainer:innen von Projekten, 
die insbesondere mit geflüchteten Menschen arbeiten, gesehen (differenziert nach 
Charakteristika von Geflüchteten wie Geschlecht, Fluchthintergrund/Land, 
Ausbildungsniveau etc.)? Welche Maßnahmen wären aus ihrer Sicht notwendig und 
hilfreich?  

Interviewpartner:innen wurden – in Absprache mit den Auftraggeber:innen – aus folgenden 
Organisationen bzw. Projekten rekrutiert: 

MTOP (More Than One Perspective) ist ein 2016 gegründetes Sozialunternehmen, 
das gut ausgebildeten Menschen mit Flucht- und Migrationshintergrund mit 
passenden Unternehmen am österreichischen Arbeitsmarkt zusammenbringt. 
(https://mtop.at/ueberuns/allgemein/) 

Check In Plus (CIP) – Projekt AMS Wien: Zielgruppe sind Personen, die im Ausland 
eine mittlere oder höhere Ausbildung abgeschlossen oder qualifizierte 
Berufserfahrung gesammelt haben und welche unter anderem Begleitung und 
Unterstützung bei der Nostrifizierung und Anerkennung ihrer mitgebrachten 
Qualifikation brauchen. Zudem müssen die Betroffenen beim AMS Wien gemeldet 
sein und sollen noch nicht lange in Österreich leben (Gächter et al. 2020:18). Ziel der 
Beratungs- und Betreuungseinrichtung Check In Plus (CIP) ist es, individuelle 
Weiterbildungslösungen zu finden, die auf diesen bereits mitgebrachten 
Qualifikationen aus dem Herkunftsland aufbauen, um eine qualif ikationsadäquate 
Arbeitsmarktintegration zu fördern (Gächter et al. 2020: 18f.) 
(https://www.migrant.at/einrichtungen/Check In Plus/) 

Anlaufstelle für Personen mit im Ausland erworbenen Qualifikationen (AST): Seit 
Jänner 2013 wird österreichweit Beratung zur Anerkennung von ausländischen 
Qualifikationen in vier Anlaufstellen (AST) angeboten (Gächter et al. 2020: 17). Die 
ASTen bieten mehrsprachige Beratung zur Anerkennung mitgebrachter 
Qualifikationen, helfen beim Vergleich des erlernten Berufs und der erlernten 
Qualifikationen im Herkunftsland mit den Anforderungen in Österreich, geben 
Information zu Berufen und Ausbildungssystemen in Österreich und helfen bei der 
Suche nach geeigneten Kursen und Ausbildungen. Sie klären auch finanzielle 
Unterstützungsmöglichkeiten bei geplanten Aus- und Weiterbildungen und 
begleiten während des Anerkennungsverfahrens und der Aus- und Weiterbildungen 
(Gächter et al. 2020: 18). (https://www.anlaufstelle-anerkennung.at/)  

ABZ*Austria - ABZ*Startraum Wien für Frauen: Das ABZ*Austria berät geflüchtete 
Frauen in Wien seit 2015 (Kompetenzcheck). Seit 2024 werden im Rahmen von 
ABZ*Startraum Wien für Frauen asyl- und subsidiär schutzberechtigte Frauen ab 18 
Jahren bei der Arbeitsmarktintegration unterstützt. „ABZ*Startraum Wien für Frauen 
hat das Ziel, die Kompetenzen der Teilnehmer*innen sichtbar zu machen und damit 
den Eintritt in eine Ausbildung bzw. in die Erwerbstätigkeit zu fördern“ 
(https://www.abzaustria.at/de/projekte-abz-austria/abz-startraum-wien-fuer-frauen). 

https://mtop.at/ueberuns/allgemein/)
https://www.migrant.at/einrichtungen/Check%20In%20Plus/)
https://www.anlaufstelle-anerkennung.at/
https://www.abzaustria.at/de/projekte-abz-austria/abz-startraum-wien-fuer-frauen
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Diakonie Aufschwung leistet für volljährige in Wien lebende subsidiär 
Schutzberechtigte und Personen mit humanitärem Aufenthaltsrecht Sozialberatung. 
Diese müssen zudem eine Leistung der Grundversorgung beziehen und mindestens 
Deutschniveau A2 erreicht haben. Der Schwerpunkt der Beratung liegt auf der 
individuellen Perspektivenabklärung bezüglich des österreichischen Arbeitsmarktes. 
Zudem werden auch Betriebskontakte vermittelt. (https://www.diakonie.at/unsere-
angebote-und-einrichtungen/aufschwung-wien) 

Tralalobe unterstützt geflüchtete Menschen durch eine unabhängige 
Rechtsberatung, geschützten Wohnraum und Deutschkurse. Die NGO wird von 
Unternehmen gefördert und vermittelt Ausbildungs- und Arbeitsplätze und 
unterstützt Geflüchtete beim Bewerbungsprozess. Zielgruppe sind vor allem 
Vertriebene aus der Ukraine und unbegleitete minderjährige Geflüchtete 
(https://www.tralalobe.at/). 

Das Diversitätsmanagement des AMS Wien ist u.a. dafür zuständig, Programme für 
die Zielgruppe Migrant:innen und Geflüchtete (weiter) zu entwickeln und zu 
koordinieren. Das Team stellt außerdem Beratung und Weiterbildung im Bereich 
Diversität für AMS-Mitarbeitende zur Verfügung.  

Folgende Tabelle zeigt die Institutionen, aus welchen Expert:innen interviewt wurden, 
nochmals als Übersicht, sowie die im Text bei den Zitaten verwendeten Kürzel. 

 

Tabelle 1: Übersicht über die durchgeführten Expert:inneninterviews 

Interview- 

nummer 

(fortlaufend) 

Organisation Datum des Interviews  Kürzel (im 

Fließtext 

verwendet) 

1 Anlaufstelle für Personen mit im 

Ausland erworbenen 

Qualifikationen 

31. März 2025 Int_AST 

2 Tralalobe 1. April 2025 Int_Tralalobe 

3 AMS Wien, 

Diversitätsmanagement 

2. April 2025 Int_AMS 

4 Check In Plus – Projekt des AMS 

Wien  

9. April 2025 Int_CIP 

5 More Than One Perspective 22.und 25. April 2025 Int_MTOP 

6 Aufschwung von Diakonie 

Flüchtlingsdienst  

30. April 2025 Int_Diakonie 

7 ABZ* Austria – ABZ* Startraum 

Wien 

7. Mai 2025 Int_ABZ* 

 

https://www.diakonie.at/unsere-angebote-und-einrichtungen/aufschwung-wien
https://www.diakonie.at/unsere-angebote-und-einrichtungen/aufschwung-wien
https://www.tralalobe.at/
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3.3. MODUL 3: QUALITATIVE INTERVIEWS BZW. FOKUSGRUPPEN MIT 
GEFLÜCHTETEN MENSCHEN 

In einem weiteren empirischen Schritt wurde auf die Erfahrungen der Betroffenen selbst 
eingegangen. Dafür wurden einerseits elf problemzentrierte Interviews (Witzel 2000) mit 
geflüchteten Personen (teilweise in ihren jeweiligen Muttersprachen, teilweise auf Deutsch, 
teilweise auf Englisch – je nach Präferenz der Interviewpartner:innen) durchgeführt, und 
zum anderen eine Fokusgruppe (auf Deutsch) mit fünf geflüchteten Frauen und zwei 
Berater:innen mit Fluchthintergrund. Die Fokusgruppendiskussion wurde mit der 
Unterstützung von ABZ* Austria verwirklicht – zwei Berater:innen nahmen ebenso daran teil, 
erstens, um bei Bedarf zu übersetzen, zweitens, um ihre Expertise einzubringen, und drittens 
brachten sie auch eigene Erfahrungen aus ihren Biografien ein. Der Fokus auf eine rein 
weibliche Gruppe erschien notwendig, da davon ausgegangen wurde, dass die Bereitschaft, 
Auskunft zu geben, bzw. detailliert über persönliche Erfahrungen zu sprechen, in einer 
gleichgeschlechtlichen Gruppe wesentlich größer ist als bei einer 
gemischtgeschlechtlichen. Bei der Zusammensetzung der Fokusgruppe wurde auf eine 
gewisse Heterogenität bzgl. Alter, Herkunft und Qualifikation geachtet.  

Für die Rekrutierung von Interviewpartner:innen wurde auf den bereits erfolgreich 
erprobten Feldzugang via Social-Media-Kanäle der entsprechenden migrantischen 
Communities zurückgegriffen (Neuhauser et al. 2023: 6); auch wurden bestehende Kontakte 
aus abgeschlossenen Forschungsprojekten genützt. Über kontrastierende Samples entlang 
multipler Vergleichsdimensionen (Geschlecht, Fluchtkontext, Qualifikationen, 
Sprachkenntnisse) konnten vielfältige und weitreichende Erkenntnisse gewonnen werden. 
Diese bildeten einen wesentlichen Input zur Empfehlung von differenzierten Maßnahmen 
für verschiedene Gruppen von Geflüchteten. 

In Summe wurden 11 Interviews (sieben Einzelinterviews und 2 Doppelinterviews, d.h. mit 
zwei Personen gleichzeitig) und eine Fokusgruppendiskussion mit fünf (plus zwei) 
geflüchteten Frauen durchgeführt, sodass in Summe die Erkenntnisse aus Interviews mit 18 
geflüchteten Personen in die Analyse Aufnahme finden konnten.  

Die folgende Tabelle zeigt eine Übersicht über die interviewten Personen: 
 

Tabelle 2: Übersicht über die durchgeführten Interviews/Fokusgruppendiskussionen mit geflüchteten Menschen 

Interviewperson 

(fortlaufende 

Nummern) 

Herkunftsland Geschlecht Datum des 

Interviews 

Kürzel (im 

Fließtext 

verwendet) 

1 Ukraine Weiblich 20. Juni 2025 Int_UKR_1 

2 Ukraine Weiblich  23. Juni 2025 Int_UKR_2 

3 Ukraine Weiblich 23. Juni 2025 Int_UKR_3 

4* Ukraine Weiblich 29. Juni 2025 Int_UKR_4_IP_1 

5* Ukraine Weiblich 29. Juni 2025 Int_UKR_4_IP_2 

6 Ukraine Weiblich 1. Juli 2025 Int_UKR_5 

7 Ukraine Weiblich 4. Juli 2025 Int_UKR_6 
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8* Syrien Männlich   14. September 2025 Int_SYR_1_IP_1 

9* Syrien Weiblich  14. September 2025 Int_SYR_1_IP_2 

10 Syrien Männlich  20. September 2025 Int_SYR_2 

11 Syrien Männlich  21. September 2025 Int_SYR_3 

12** Irak Weiblich  4. August 2025 Int_FOK_IP_1 

13** Irak Weiblich  4. August 2025 Int_FOK_IP_2 

14** Syrien Weiblich 4. August 2025 Int_FOK_IP_3 

15** Syrien Weiblich 4. August 2025 Int_FOK_IP_4 

16** Iran Weiblich  4. August 2025 Int_FOK_IP_5 

17***  Weiblich 4. August 2025 Int_FOK_ABZ*_BE1 

18***  Weiblich 4. August 2025 Int_FOK_ABZ*_BE2 

* Doppelinterview  

** Fokusgruppeninterview 

***Fokusgruppeninterview_Betreuerinnen des ABZ*Austria 

 

Die Einzelinterviews wurden allesamt von den Forscher:innen selbst durchgeführt und meist 
auf Deutsch, teilweise aber auch (abschnittsweise) auf Englisch geführt. In einigen Fällen 
wurde unter Hinzuziehung eine:r Dolmetscher:in mittels Simultanübersetzung übersetzt. 
Die Interviews wurden ausschließlich in einem Face-to-Face-Setting durchgeführt. Dies 
erschien wichtig, um mit den Interviewpartner:innen eine vertrauliche Gesprächsbasis 
aufzubauen. 

Neben einem Interviewleitfaden (basierend auf den Ergebnissen der Literaturrecherche und 
den Expert:inneninterviews) wurde auch ein Sozialerhebungsfragebogen erstellt, der den 
Interviewten vor/nach den Interviews bzw. nach der Fokusgruppendiskussion mit der Bitte, 
ihn auszufüllen, vorgelegt wurde. Damit sollten einige wenige (sozialstatistische) Daten 
gesammelt werden, um die Aussagen besser einordnen zu können (z.B. Geschlecht, Alter, 
Familienstand, Familienangehörige in Österreich, Anzahl/Alter der Kinder, Wohnsituation, 
Grundversorgungssystem, Meldung beim AMS, Arbeitserfahrung in Österreich, 
Deutschkenntnisse, höchste abgeschlossene Ausbildung, Beruf im Herkunftsland, 
finanzielle Situation, Rückkehrerwartung).  Es zeigte sich, dass die meisten der so erhobenen 
Daten ohnehin in den Interviews thematisiert wurden, für die Fokusgruppendiskussion war 
das Ausfüllen des Sozialerhebungsbogens allerdings sehr hilfreich. Die Interviews wurden 
aufgenommen, ggf. übersetzt und transkribiert. Nach Abschluss aller Interviews wurden 
diese inhaltsanalytisch ausgewertet. Einzelne Passagen und Aussagen sind (anonymisiert) 
in den Endbericht eingebaut.  

Folgende zentrale Fragen wurden mit den qualitativen Interviews und Fokusgruppen 
beantwortet: 

Sind die Interviewpartner:innen ausbildungsadäquat beschäftigt? Wenn nein, auf welche 
Hindernisse sind sie in Österreich im Hinblick auf eine ausbildungsadäquate Beschäftigung 
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gestoßen? Welche Unterstützung würden sie persönlich für eine derartige Beschäftigung 
brauchen? Wenn ja, was hat aus ihrer Sicht dazu beigetragen, dass eine adäquate Stelle 
gefunden werden konnte? Was würde geflüchteten Menschen grundsätzlich helfen, um 
eine entsprechende Beschäftigung zu finden? 

3.4. MODUL 4: QUALITATIVE INTERVIEWS MIT VERTRETER:INNEN VON 
UNTERNEHMEN 

Im dritten und letzten empirischen Schritt wurden Expert:inneninterviews mit acht 
Unternehmensvertreter:innen (Geschäftsführer:innen, Vertreter:innen der 
Personalabteilungen, Diversitätsbeauftragte bzw. Leiter:innen des Recruiting von 
Unternehmen) aus unterschiedlichen Branchen (Pflege, Gesundheit, Handel, Verkehr, 
Banken, Telekommunikation) durchgeführt (zwei davon als Doppelinterview, d.h. mit zwei 
Unternehmensvertreter:innen) (siehe Tabelle 3). Diese Unternehmensinterviews dienten 
dazu, genauer zu erfahren, welche Hinderungsgründe aus Sicht der Unternehmen gegen 
eine qualifikationsadäquate Beschäftigung von geflüchteten Menschen bestehen und wie 
diese am besten überwunden werden können.  

Die Unternehmen sollten vorrangig über die interviewten Expert:innen rekrutiert werden. 
Dieser Zugang stellte sich allerdings als wenig erfolgreich heraus, da von den Expert:innen 
keine direkten Kontakte hergestellt wurden, sondern lediglich mögliche Unternehmen 
genannt, die wir in weiterer Folge für Interviews kontaktieren sollten. Zusätzlich wurden auch 
eigenständig Recherchen angestellt und mögliche Unternehmen kontaktiert. Die 
Kontaktaufnahme war allerdings recht aufwändig, und viele der kontaktierten 
Unternehmensvertreter:innen wollten sich nicht für ein Interview zur Verfügung stellten bzw. 
gaben keine Rückmeldung. Insbesondere im reglementierten Bereich (Gesundheit und 
Pflege) war es schwierig, Interviewpartner:innen zu rekrutieren.  

Ein Interviewleitfaden wurde vorab erstellt, in den die Erkenntnisse aus der Literaturanalyse 
bzw. aus den Expert:inneninterviews und Interviews mit Geflüchteten eingeflossen sind. Die 
Interviews wurden – je nach Verfügbarkeit, Erreichbarkeit und Präferenz der Interviewten – 
sowohl Face-to-Face, als auch via Videokonferenz durchgeführt. Die Interviews wurden 
aufgenommen, transkribiert und inhaltsanalytisch ausgewertet, einzelne Passagen und 
Aussagen sind (anonymisiert) in den Endbericht eingebaut. 
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Tabelle 3: Übersicht über die durchgeführten Unternehmensinterviews 

Interview-

person 

(fortlaufende 

Nummern) 

Branche Position der 

Unternehmensvertretung 

Datum des 

Interviews 

Kürzel (im 

Fließtext 

verwendet) 

1 Handel Diversitätsbeauftragte:r 

 

17. September 

2025 

Int_UNT_1 

2* Telekommunikation Rekrutierung (beide) 6. Oktober 

2025 

Int_UNT_2 

3 Bank Vorstand 8. Oktober 

2025 

Int_UNT_3 

4 Logistik Diversitätsmanagement 16. Oktober 

2025 

Int_UNT_4 

5 Pflege Rekrutierung 6. November 

2025 

Int_UNT_5 

6* Gesundheit Personalabteilung (beide) 16. Dezember 

2025 

Int_UNT_6 

* Doppelinterview mit 2 Unternehmensrepräsentant:innen 
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4. ERGEBNISSE DER LITERATURRECHERCHEN 

Geflüchtete Menschen stoßen auf verschiedene strukturelle und individuelle Barrieren 
beim Einstieg in den österreichischen Arbeitsmarkt. Dazu zählen unter anderem 
Sprachhürden, fehlende Qualifikationsnachweise, Schwierigkeiten in der Anerkennung bzw. 
Nostrifizierung ausländischer Qualifikationen, gesundheitliche Einschränkungen oder 
Diskriminierungserfahrungen (Eggenhofer-Rehart et al. 2018). Asylberechtigte und subsidiär 
Schutzberechtigte finden sich trotz Zugangs zum Arbeitsmarkt daher häufig in Jobs wieder, 
für die sie überqualifiziert sind (Baumgartner/Röttger 2025; Kohlenberger et al. 2021: 48; für 
Deutschland: Baumgartner et al. 2020; Brücker et al. 2019).  

4.1. BESCHÄFTIGUNG UND ARBEITSLOSIGKEIT NACH 
NATIONALITÄTENGRUPPEN 

Im Folgenden wird anhand bestehender, v.a. quantitativer Studien ein Überblick über die 
Beschäftigung von Geflüchteten in Österreich gegeben und hierbei nach Nationalität 
differenziert.  

Die Beschäftigungsquote geflüchteter Menschen im Erwerbsalter (15-64 Jahre) aus den 
Hauptfluchtländern Afghanistan, Syrien und Irak lag im Jahr 2023 bei 48% (ÖIF 2024), wobei 
eine große Diskrepanz zwischen jener von Männern (56,9%) und Frauen (32,3%) 
auszumachen ist. Anteilig an allen in Österreich lebenden Personen im erwerbsfähigen Alter 
(15-64 Jahre) zeigt sich, dass der Beschäftigungsanteil bei Iraner:innen mit 59,5% am 
höchsten ist, gefolgt von 52,8% der Afghan:innen und 48,4% der Iraker:innen. Am geringsten 
ist der Anteil bei Syrer:innen (34,4%); bei österreichischen Staatsangehörigen ist zum 
Vergleich die Beschäftigtenquote mit 63,8% deutlich höher (ÖIF 2024). Bei aus der Ukraine 
geflüchteten Personen lag die Beschäftigungsquote bei 29,1% (BMAW, zitiert in AMS 2024), 
die geringe Quote hat allerdings mit der vergleichsweise kurzen Fluchthistorie zu tun. Denn 
Zahlen des Österreichischen Integrationsfonds aus 2024 (ÖIF 2024: 4-6) zeigen, dass die 
Beschäftigungsintegration mit der Dauer des Aufenthalts zunimmt, und zwar über alle 
Nationalitätengruppen hinweg. Im Jahr 2015 geflüchtete Personen weisen demnach höhere 
Erwerbstätigenquoten auf als jene, die 2019 nach Österreich geflüchtet sind. 

Laut Integrationsbericht (Expertenrat für Integration 2024: 41) lag die Zahl unselbstständig 
Beschäftigter mit Staatsangehörigkeit eines wesentlichen Fluchtherkunftslands3 im Jahr 
2023 insgesamt bei 66.100 (8,1 % aller unselbstständig Beschäftigten4). Dazu kommt noch die 
Gruppe der ukrainischen Staatsangehörigen mit ca. 15.800 Personen (davon 70% Frauen), 
sodass man von einer Gruppe von etwa 82.000 unselbstständig Beschäftigten mit 
Fluchthintergrund am österreichischen Arbeitsmarkt ausgehen kann. Informationen über 
die Qualität der Beschäftigungsverhältnisse liegen allerdings kaum vor. 

Betrachtet man die Arbeitslosenquoten, so zeigen sich hier deutliche Unterschiede je nach 
Staatszugehörigkeit (siehe Tabelle), die teilweise auch indirekt mit dem unterschiedlichen 
Qualifikationsniveau der Geflüchtetengruppen zu tun haben. So lasse sich die 

 
 

3 Da die Beschäftigungsdaten nur Rückschlüsse auf die Staatsangehörigkeit der Arbeitnehmer:innen zulassen, nicht 
jedoch auf den Aufenthaltsstatus, wird mit dem Konzept der „(hauptsächlichen) Fluchtherkunftsländer“ 
gearbeitet. Diese inkludieren die sechs Länder Afghanistan, Syrien, Russische Föderation, Iran, Irak und Somalia. 
Dabei handelt sich um eine Annäherung, da einerseits nicht alle Staatsangehörigen dieser Länder Asyl- oder 
subsidiär Schutzberechtigte sind, andererseits werden Staatsangehörige anderer Länder mit Fluchthintergrund 
nicht berücksichtigt. Geflüchtete mit ukrainischer Staatsangehörigkeit sind bei diesen Gruppen nicht inkludiert. 

4 Bei den selbstständig Beschäftigten macht der Anteil an Unternehmer:innen mit Fluchthintergrund nur 3,9% aus. 
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(verhältnismäßig) niedrige Arbeitslosenquote afghanischer Männer (etwa im Vergleich zu 
syrischen Männern) – laut Expertenrat für Integration (2024) – nicht nur auf die größere 
Bereitschaft syrischer Männer, sich arbeitslos zu melden, zurückführen, sondern auch darauf, 
dass afghanische Staatsangehörige häufig einen geringeren Bildungsgrad aufweisen und 
deshalb der Einstieg in den Arbeitsmarkt via unqualifizierte Tätigkeiten schneller erfolge als 
bei syrischen Staatsangehörigen, die oftmals höhere Ausbildungen vorzuweisen hätten5  
und deren Arbeitsmarktintegration sich aufgrund der Teilnahme an Schulungen oder 
langwierigen Anerkennungsverfahren verzögere (Expertenrat für Integration 2024: 44). 
Ebenso lasse sich die höhere Arbeitslosenquote syrischer Frauen gegenüber afghanischen 
Frauen dadurch erklären, dass sich syrische Frauen häufiger als arbeitslos registrieren lassen 
würden. Die niedrigsten Arbeitslosenquoten haben Staatsbürger:innen der Ukraine 
aufzuweisen. Hier gab es 2023 einen sprunghaften Anstieg der Arbeitslosenquote, der damit 
erklärbar wäre, dass sich aufgrund des nicht absehbaren Endes des Krieges vermehrt 
Personen dazu entschließen würden, mittel- bis langfristig in Österreich zu bleiben und sich 
deshalb auch als arbeitslos melden würden. Auch bei diesen Staatsbürger:innen gelte, dass 
die Suche nach einem passenden Arbeitsplatz länger dauern könne aufgrund höherer 
Qualifikationen (die das Job-Matching in die Länge ziehen würden) und langwieriger 
Anerkennungsverfahren (ebd.: 45). 

Tabelle 4: Arbeitslosenquoten 2023, nach Staatsangehörigkeit und Geschlecht 

Nationalität Gesamt Männer  Frauen 

Syrien 36,7% 34,6% 45% 

Irak 23,5% 20,2% 32,6% 

Afghanistan 21,6% 17,2% 37% 

Ukraine 14,1% 12,2% 14,9% 

Österreich 5,3% 5,8% 4,8% 

AMIS, zitiert in Expertenrat für Integration 2024: 44 

Daten eines aktuellen Berichts des ÖIF (2025) zeigen, dass Personen mit Fluchthintergrund 
im Jahr nach ihrer Zuwanderung dem Arbeitsmarkt mehrheitlich nicht zur Verfügung 
standen. Von jenen Geflüchteten, die 2015 zugewandert waren, waren acht Jahre danach im 
Durchschnitt 53% voll versichert unselbstständig und 3% selbstständig beschäftigt.  Bei 
jenen, die 2019 nach Österreich kamen, betrug der Anteil bei voll versicherter 
unselbstständiger Beschäftigungszeit nach vier Jahren Aufenthalt (2023) 28% und jener bei 
selbstständiger Beschäftigung 3%. Diese Daten sagen allerdings noch nichts über die 
Qualität der Arbeitsplätze aus. Die Analyse der Einkommen deutet allerdings darauf hin, 
dass die Beschäftigungsverhältnisse mehrheitlich sowohl für Männer als auch für Frauen 
prekär gewesen sein dürften (geringes Gehalt, geringe Stundenanzahl), wenngleich Männer 
unverhältnismäßig bessere Gehälter aufzuweisen hatten: 

„In den ersten drei Jahren nach Zuwanderung war nur eine Minderheit der Asyl- und 
Schutzberechtigten erwerbstätig. Sie erzielten anfangs nur geringe Erwerbseinkommen und 
erreichten nach drei Jahren 21% bis 27% des österreichischen Durchschnitts. Personen, die 2011 
als Flüchtlinge nach Österreich kamen, im Land blieben und erwerbstätig wurden, benötigten 

 
 

5 Allerdings zeigte sich in den letzten Jahren, dass (mit zunehmender Dauer des Kriegs) Geflüchtete aus Syrien 
häufiger über kaum Vorbildung und Arbeitserfahrung verfügen bzw. häufiger einen Alphabetisierungsbedarf 
haben. 



 WIE GELINGT QUALIFIKATIONSADÄQUATE BESCHÄFTIGUNG VON NACH ÖSTERREICH 
GEFLÜCHTETEN MENSCHEN? 

16 

sieben bis acht Jahre, um die Hälfte, und zwölf Jahre, um zwei Drittel des hiesigen 
Durchschnittseinkommens zu erzielen. Bei geflüchteten Männern, die 2015 ins Land kamen, 
lag das Einkommen schon nach acht Jahren bei etwa zwei Drittel des österreichischen 
Durchschnitts. Erwerbstätig gewordene geflüchtete Frauen mit Zuwanderung 2015 
benötigten acht Jahre, um auf 50% des österreichischen Durchschnitts zu kommen. Jene, die 
2022 kamen und einen Job fanden, erzielten bereits ein Jahr später 14% (Männer) bzw. 22% 
(Frauen) des jeweiligen Durchschnittseinkommens.“ (ÖIF 2025: 24ff) 

Insbesondere syrische Geflüchtete sind bislang nur unterdurchschnittlich am Arbeitsmarkt 
integriert; die Vermittlung syrischer Arbeitskräfte dürfte aufgrund der Verunsicherung in 
Bezug auf ihre Rückkehr nach Syrien noch schwieriger werden, da Unternehmen noch 
zurückhaltender bei der Einstellung sind, wenn nicht klar ist, wie lange diese im Land bleiben 
können. Laut Informationen des AMS (Kurier 2024) war die Arbeitsmarktintegration von 
Geflüchteten aus Syrien nach der ersten Flüchtlingswelle 2015 leichter, da damals auch viele 
höher Qualifizierte nach Österreich kamen. In den letzten Jahren hingegen würden v.a. 
Menschen, die teilweise mehrere Jahre in Flüchtlingslagern in der Türkei gewesen sind, um 
Asyl ansuchen. Hier ist nach Jahren ohne Beschäftigung und Qualif izierungsmaßnahmen 
eine Dequalifizierung evident. Jene Syrer:innen, die beschäftigt sind, sind häufig in den 
Branchen Handel und Tourismus anzufinden (also eher Niedriglohnbranchen, in welchen 
keine hohen Qualifikationserfordernisse gelten), gefolgt von „sonstigen Dienstleistungen“, 
der Warenerzeugung und dem Gesundheits- und Sozialwesen (Kurier 2024). 

Betrachtet man die Gruppe der etwa 15.800 ukrainischen Staatsangehörigen (30% Männer 
und 70% Frauen), so machten diese 2023 nur etwa 1,9% aller unselbstständig Beschäftigten 
aus. Davon fielen fast zwei Drittel (62,8%) der von ihnen ausgeübten Tätigkeiten in sechs 
Branchengruppen, nämlich Tourismus und Handel an erster Stelle (ähnlich wie bei den 
syrischen Beschäftigten), gefolgt vom Gesundheits- und Sozialwesen, freiberuflichen, 
wissenschaftlichen und technischen Diensten, sonstigen unternehmensorientierten 
Diensten, und dem Produktionsbereich (Expertenrat für Integration 2024: 41). Im 
Jahresdurchschnitt 2023 waren 2.700 als arbeitslos gemeldet, darunter 74% Frauen; die 
Qualifikationsniveaus dieser waren zweischneidig: einerseits verfügte über ein Drittel (37%) 
über eine akademische Ausbildung, ein fast ebenso hoher Anteil (35,5%) hatte jedoch 
maximal einen Pflichtschulabschluss vorzuweisen (Expertenrat für Integration 2024: 46). 
Trotz des Arbeits- und Fachkräftemangels am österreichischen Arbeitsmarkt ist die 
Arbeitsmarktintegration dieser Personen schwierig – nicht nur aufgrund der unsicheren 
zukünftigen Entwicklungen im Herkunftsland. Im Unterschied zu anderen Geflüchteten war 
der Großteil der aus der Ukraine vertriebenen Erwachsenen unmittelbar vor der Flucht 
erwerbstätig (ÖIF 2024c: 65f). Eine Herausforderung am Arbeitsmarkt für viele Ukrainerinnen 
ist, dass sie häufig alleine nach Österreich geflüchtet sind und ange¬sichts des 
Ausreiseverbots ihrer Männer aufgrund von Betreuungspflichten keine Vollzeitstelle 
übernehmen können (Expertenrat für Integration 2024: 81f). Mit dem Inkrafttreten des freien 
Arbeitsmarktzugangs für Vertriebene aus der Ukraine im April 2023 stieg die Zahl der beim 
AMS vorgemerkten Personen stark an (ebd.: 46). Mit der Möglichkeit zur Beantragung einer 
Rot-Weiß-Rot-Karte plus seit Oktober 2024 wurden bessere Rahmenbedingungen für eine 
Erwerbsintegration geschaffen. Es sei daher laut AMS (2024) davon auszugehen, dass viele 
der betroffenen Personen weitere Integrationsschritte setzen werden (z.B. vertiefender 
Spracherwerb, vermehrte Anerkennung von Ausbildungen), die einer 
qualifikationsadäquaten Beschäftigung etwas näherkommen.  

Im Vergleich zu anderen Zielländern für Vertriebene aus der Ukraine zeige sich, dass diese 
Personen auch in anderen Ländern unabhängig von ihrem Bildungshintergrund vorrangig 
in niedrig qualif izierten Positionen tätig sind (häufig in der Reinigungsbranche). 
Insbesondere in nordischen Staaten wie Dänemark oder den Niederlanden werden höhere 
Erwerbsintegrationsquoten damit erklärt, dass Kinderbetreuung umfassend(er) vorhanden 
ist und dass es dort einfacher ist, mit Englischkenntnissen eine Beschäftigung zu finden. Im 
Unterschied dazu wäre dies in Österreich schwieriger.  
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4.2. HÜRDEN FÜR BESCHÄFTIGUNG, FALLE PREKARITÄT UND 
SPEZIFISCHE PROBLEMLAGEN VON FRAUEN  

Viele Geflüchtete steigen in Branchen mit geringen Einstiegsbarrieren wie Gastronomie, 
Paketlogistik, Essenszustellung oder Reinigungsdienste ein. Hier ist jedoch die Gefahr einer 
prekären Beschäftigung stark erhöht und der Ausstieg aus der Prekarität bzw. Aufstieg in 
eine qualifikationsadäquate Beschäftigung kaum gegeben (Neuhauser et al. 2023). Vielmehr 
finden sich Betroffene häufig in einem Teufelskreis zwischen Phasen von prekärer 
Beschäftigung, Unterbeschäftigung und Arbeitslosigkeit, anders ausgedrückt in Phasen von 
„no pay“ und „low pay“ (Alberti 2017). Zum Prekaritätsrisiko trägt auch der Fakt bei, dass 
Geflüchtete überproportional in atypische Beschäftigungsverhältnisse eingebunden sind 
(57% im Vergleich zur österreichischen Gesamtbevölkerung mit 32%) (Baumgartner et al. 
2020: 56ff.). Dabei spielen insbesondere befristete oder fehlende Arbeitsverträge und 
Formen der (Schein-)Selbständigkeit eine große Rolle – wie eine breite Studie auf Basis 
vorhandener quantitativer Datensätze und standardisierter Interviews mit Asylberechtigten 
und subsidiär Schutzberechtigten aus Syrien, Afghanistan, Irak, Iran sowie Staatenlose zeigt 
(ebd.).  

In den Bereichen prekärer Beschäftigung, in denen Geflüchtete häufig tätig sind, fehlt 
zudem oft die Möglichkeit, Deutsch zu sprechen, da in diesen Feldern immer weniger 
Österreicher:innen bzw. Menschen mit guten Deutschkenntnissen tätig sind. 
Dementsprechend zeigen quantitative Daten, dass die Mehrheit der Geflüchteten wenig 
Kontakt zu Österreicher:innen hat (Haindorfer et al. 2021: 105). Lokalen Sprachkenntnissen 
wird jedoch – wenig überraschend – eine zentrale Rolle bei der Positionierung auf dem 
Arbeitsmarkt zugeschrieben.  Migrant:innen und Geflüchtete, die die Sprache des 
Aufnahmelandes nicht beherrschen, sind in erhöhter Gefahr, beruflich abzusteigen und sich 
in weniger begehrten Beschäftigungspositionen oder gar in Beschäftigung auf dem 
sekundären Arbeitsmarkt wiederzufinden (z.B. Aigner et al. 2025: 4). Fasani et al. (2018) 
kommen in ihrer Studie zu dem Schluss, dass etwa ein Viertel der Flüchtlinge in ganz Europa 
Schwierigkeiten mit der Sprache des Aufnahmelandes als Haupthindernis für die 
Beschäftigungsfähigkeit angibt. Auch in Bezug auf Österreich legen Ergebnisse aus dem 
Sondermodul der Arbeitskräfteerhebung 2021 von Statistik Austria (2023) nahe, dass das 
größte Hindernis für Personen aus Drittstaaten, einen adäquaten Job zu finden, mangelnde 
Deutschkenntnisse sind. Von allen im Ausland geborenen Personen im erwerbsfähigen Alter 
(15-64 Jahre) hatte etwa ein Viertel (24,9%) Schwierigkeiten, einen passenden Arbeitsplatz zu 
finden – von knapp der Hälfte (43,6%) wurden zu geringe Deutschkenntnisse als Hauptgrund 
angeführt. Mit steigender Bildung steigen – wie bereits angeführt – auch die Probleme, einen 
passenden Arbeitsplatz zu finden – fast ein Drittel der Personen mit Hochschulabschluss 
(31,3%) hatte Probleme bei der Jobsuche –auch hier wurden mangelnde Deutschkenntnisse 
von 37,5% als Hauptgrund angegeben. Personen aus Drittstaaten hatten es besonders 
schwer, einen ad-äquaten Job zu finden, wobei es wieder die mangelnden 
Deutschkenntnisse waren, die das wesentliche Hindernis darstellten (Statistik Austria 2023). 

Generell wird deutlich, dass die Stellung von Geflüchteten am österreichischen Arbeitsmarkt 
stark von der Integration in andere gesellschaftliche Bereiche abhängt (Fassani et al. 2018: 
100). Dementsprechend wird der sozialen Integration bzw. dem Sozialkapital von 
Geflüchteten, vor allem Kontakte zu Österreicher:innen, eine besonders wichtige Rolle 
zugeschrieben.  

Vor diesem Hintergrund ist auch die zentrale Bedeutung von Netzwerken einzustufen. So 
zeigt eine vom AMS geförderte Studie zur Arbeitsmarktintegration geflüchteter Frauen im 
Stadt-Land-Vergleich, dass vor allem der soziale Kontakt mit Österreicher:innen von 
wesentlicher Bedeutung ist, da Österreicher:innen besser mit potenziellen 
Arbeitergeber:innen vernetzt sind (Bristol-Faulhammer et al. 2022: 77). Als eher ambivalent 
werden Netzwerke innerhalb der migrantischen Communities angesehen. Zahlreiche 
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Forschungsarbeiten haben sich mit der Rolle der co-ethnischen Netzwerke für die Chancen 
von neu Zugewanderten auf dem Arbeitsmarkt befasst (für einen internationalen Überblick 
siehe Gërxhani und Kosyakova 2022). Während mehrere Studien über die positiven 
Auswirkungen co-ethnischer Netzwerke auf die Beschäftigungschancen von 
Zugewanderten berichten, zeigen andere Studien, dass co-ethnische Netzwerke entweder 
keinen Einfluss auf die Arbeitsmarktergebnisse haben oder sogar die erfolgreiche 
Arbeitsmarktintegration von Neuankömmlingen behindern oder gar zu erhöhter 
Ausbeutung beitragen können (ebd.; Cranford 2005; Li 2017). Zu differenzieren gilt daher 
jedenfalls, in welche Jobs Netzwerke aus der eigenen Community Geflüchtete vermitteln. So 
zeigen Untersuchungen zum österreichischen Arbeitsmarkt, dass die Wahrscheinlichkeit, 
beim Arbeitseinstieg in Österreich in prekäre Jobs zu kommen, durch die informelle 
Jobvermittlung innerhalb ethnischer Communities noch gesteigert werden kann (Verwiebe 
et al. 2019: 1411). Denn migrantische Netzwerke sind nicht nur für Migrationsprozesse 
entscheidend, sie lenken Migrierte auch in bestimmte Segmente des Arbeitsmarkts 
(Waldinger/Lichter 2003), wodurch sie ein System der Arbeitsvermittlung in prekäre 
Arbeitsverhältnisse perpetuieren kann. Einer näheren Untersuchung bedarf insbesondere 
die Rolle von Social-Media-Netzwerken und (muttersprachlichen) Online-Job-Portalen, über 
die die Jobvermittlung von Geflüchteten häufig erfolgt (Neuhauser et al. 2021: 15).  

Bei geflüchteten Frauen kommen noch weitere Hürden wie die hauptverantwortliche 
Übernahme von familiärer Haushalts- und Sorgearbeit oder auch Diskriminierung am 
Arbeitsmarkt (z.B. aufgrund des Kopftuchs) hinzu (Kohlenberger et al. 2021: 48; 
Weichselbaumer 2020; Farrokhzad et al. 2022). Die im Vergleich zu Männern noch geringere 
Arbeitsmarktbeteiligung geflüchteter Frauen verdient nicht zuletzt auch insofern verstärkte 
Aufmerksamkeit, als im Zuge von Familienzusammenführungen immer mehr Frauen den 
Weg nach Österreich gefunden und zu einer relevanten Größe für den österreichischen 
Arbeitsmarkt geworden sind (Kohlenberger et al. 2021: 7). Dabei weisen geflüchtete Frauen 
oft ein ebenso hohes oder sogar höheres formales Bildungsniveau als Männer und sehr hohe 
Berufs- und Bildungsaspirationen für sich selbst und ihre Kinder auf (Kohlenberger et al. 2021: 
7f.). Zudem zeigen Untersuchungen, dass erwerbstätige geflüchtete Frauen vermehrt nur 
Teilzeitbeschäftigungen nachgehen und häufiger von Überqualif izierung betroffen sind als 
Männer (Bristol-Faulhammer et al. 2022: 12). Befunde aus Deutschland zeigen, dass die 
Diskrepanz zwischen Erwerbsmotivation und aktiver Jobsuche bei geflüchteten Frauen 
noch ausgeprägter als bei Männern ist (Farrokhzad et al. 2022: 104). Immer wieder bestätigt 
wird in Studien auch, dass insbesondere muslimische Frauen von Diskriminierung am 
Arbeitsmarkt betroffen sind. So zeigt beispielsweise Weichselbaumer (2020), dass Frauen mit 
türkischen Namen und vor allem Frauen mit Kopftuch auf den Fotos der – zwecks der 
Untersuchung fingierten – Bewerbungsunterlagen, gegenüber Bewerber:innen, die keinen 
diese Identitätsmarker aufwiesen, ansonsten aber identische Unterlagen hatten, substanziell 
benachteiligt wurden. Ebenfalls zu einem benachteiligten Zugang zum Arbeitsmarkt trägt 
die traditionelle Arbeitsteilung innerhalb der Familie bei, wobei dem Mann die Rolle des 
breadwinner zukommt und die Frau für Familie und Kindebetreuung zuständig ist (z.B. 
Hillmann/Toğral 2021: 10). Verstärkt wird diese Problematik durch fehlende staatliche 
Infrastruktur der Kinderbetreuung oder den fehlenden Anspruch auf Kindergartenplätze. 

Für geflüchtete Frauen als auch Männer gilt, dass mit zunehmender Aufenthaltsdauer die 
Bereitschaft wächst, Beschäftigungen auszuführen, die deutlich unter ihrem 
Qualifikationsprofil liegen (Kohlenberger et al. 2021: 54, Stadlmayr 2012). Dieser Befund 
verdeutlicht, wie wichtig es wäre, der Dequalifizierung von Geflüchteten möglichst früh mit 
geeigneten arbeitsmarkt- und sozialpolitischen Maßnahmen entgegenzutreten. Welche 
Maßnahmen zur erfolgreichen (qualifikationsadäquaten) Arbeitsmarktintegration in der 
Forschungsliteratur diskutiert bzw. gefordert werden, führen wir in Kapitel 4.6. aus.  
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4.3. ARBEITSLOSIGKEIT UND UNTERQUALIFIZIERTE BESCHÄFTIGUNG 
VON PERSONEN OHNE ÖSTERREICHISCHE STAATSBÜRGERSCHAFT 

Eurostat-Daten zeigen, dass die Dauer der Arbeitslosigkeit von Inländer:innen im Vergleich 
zu Nicht-Österreicher:innen um ca. 2,5 Monate länger ist – dies weise u.a. darauf hin, dass 
ausländische Arbeitskräfte einen höheren Druck verspürten, rasch einen Job anzunehmen, 
auch wenn er nicht zu den Qualif ikationen passt. Dies führe dazu, dass ausländische 
Arbeitskräfte häufiger überqualifiziert tätig sind. Im Jahr 2022 übte ein knappes Viertel 
(24,9%) der 20–64-jährigen beschäftigten österreichischen Staatsangehörigen mit 
Hochschulabschluss einen Beruf aus, für den sie überqualifiziert waren, gegenüber 34,8 % 
der Angehörigen eines anderen EU-Staats und 48,7 % der Drittstaatsangehörigen (Eurostat 
2024, Expertenrat für Integration 2024: 72), wobei die Kategorie Drittstaatsangehörige 
natürlich eine größere Gruppe als jene der Geflüchteten umfasst.  

Grundsätzlich dauert die Suche nach einem adäquaten Job für höher Qualifizierte länger als 
für Niedrigqualifizierte. Auswertungen des Sondermoduls zur Arbeitsmarktsituation von 
Migrant:innen in Österreich (Mikrozensus 2021) durch die Statistik Austria (Statistik Austria 
2022) zeigen, dass mit steigendem formalem Bildungsabschluss häufiger Hindernisse bei 
der Suche nach einer der Ausbildung entsprechenden Arbeit vorgefunden werden. Knapp 
ein Drittel (31,3%) der im Ausland geborenen Personen (d.h. eine größere Gruppe als jene der 
Geflüchteten) mit Hochschulabschluss hatte Probleme, eine passende Arbeit zu finden, 
wobei die größten Hindernisse unzureichende Deutschkenntnisse (37,5%) und eine nicht 
anerkannte Ausbildung (21,6%) waren (ebd.). Einer repräsentativen Befragung 
(Migrationsbefragung 2023) durch das ÖIF und Statistik Austria (ÖIF 2024c) zufolge war für 
viele die Suche nach einer Arbeit entsprechend ihren Qualifikationen mit Schwierigkeiten 
verbunden. Mehr als die Hälfte der Personen aus Syrien (61%) und der Ukraine (58%) gaben 
Probleme, eine adäquate Stelle zu finden, an, ebenso fast die Hälfte der Afghan:innen (48%). 
Während die Studie davon ausgeht, dass bei den Personen aus Syrien und Afghanistan der 
niedrige Bildungsstand eine Rolle spielen könnte, seien die Schwierigkeiten bei den 
Ukrainer:innen eher in Zusammenhang mit der kurzen Aufenthaltsdauer und den geringen 
Deutschkenntnissen zu sehen (ÖIF 2024c: 4). Die Anerkennung von Qualifikationen wird 
allerdings von den meisten Geflüchteten nicht beantragt; dies trifft etwa auf die Mehrheit 
der Befragten aus der Ukraine (83%) zu (auch bedingt durch die Unsicherheit über ihre 
Zukunft – diese Zahlen sollten mittlerweile jedoch gestiegen sein), auch Personen aus 
Afghanistan und Syrien haben nur selten eine Anerkennung beantragt. Bei den beiden 
letzten Nationalitätengruppen spiele jedoch eine Rolle, dass jeweils nur bei 27% höchstens 
ein Sekundarschulabschluss aus dem Ausland vorliegt und dass die höchste Ausbildung 
häufig in Österreich abgeschlossen wurde, wodurch keine Anerkennung notwendig ist (dies 
betrifft 44% der Personen aus Afghanistan und 19% der Personen aus Syrien) (ebd.). 

Die oben genannte Eurostat-Analyse (Eurostat 2024) über die Überqualifizierung 
Erwerbstätiger (basierend auf Daten der Arbeitskräfteerhebung 2023) zeigt außerdem, dass 
die Überqualif izierungsquote der 20–64-jährigen Erwerbstätigen im europäischen 
Vergleich in Österreich sehr hoch ist, und zwar sowohl unter Inlandsgeborenen als auch 
unter Auslandsgeborenen (und hier v.a. unter Drittstaatsangehörigen). Der Unterschied zum 
europäischen Durchschnitt liegt bei 21,3 Pro¬zentpunkten (in der EU sind es „nur“ 14,1 
Prozentpunkte), was zeigt, dass Österreich generell besonders schlecht in der 
qualifikationsadäquaten Beschäftigung abschneidet. Der Integrationsbericht gibt die 
Gründe dafür folgendermaßen an (Expertenrat für Integration 2024: 72):  

„Dieser markante Unterschied in Österreich kann zum Teil auf die mitunter nicht 
hinreichenden Deutschkenntnisse sowie auf ein zu geringeres Wissen über und Verständnis 
für die Funktionsweisen des österreichischen Arbeitsmarkts zurückge¬führt werden. Auch 
schwierige Prozesse bei der Anerkennung bzw. Bewertung von höheren Qualifikationen, die 
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im Ausland, insbesondere in Drittstaaten, erworben wurden, stellen eine besondere 
Herausforderung dar.“ 

4.4. AUSMAß UND GRÜNDE DER DEQUALIFIZIERUNG VON 
GEFLÜCHTETEN MENSCHEN IN ÖSTERREICH  

Zahlreiche Untersuchungen zeigen, dass der Zugang zum Arbeitsmarkt für geflüchtete 
Menschen in Österreich allgemein sehr schwierig und vor allem langwierig ist. Geflüchtete 
mit einer guten Ausbildung und zum Teil auch langjährigen Berufserfahrungen können 
diese am österreichischen Arbeitsmarkt – trotz Fachkräftemangel – nicht entsprechend 
umsetzen. Fehlende Zertifikate, lange Anerkennungsprozesse und mangelnde 
Deutschkenntnisse – insbesondere auch der entsprechenden Fachsprachen – tragen dazu 
bei, dass qualifizierte Asyl- und subsidiär Schutzberechtigte häufig eine unter ihrer 
Qualifikation liegende Beschäftigung annehmen und damit – nach einer ohnedies langen 
Arbeitsmarktabsenz aufgrund von Beschränkungen für Asylwerber:innen – eine weitere 
Dequalifizierung in Kauf nehmen. 

Neuere Studien zur Arbeitsmarktintegration von Geflüchteten in Österreich untersuchen vor 
allem zwei Gruppen von Geflüchteten: einerseits Geflüchtete aus Syrien, Afghanistan, Irak 
und Iran und andererseits Vertriebene aus der Ukraine. 

GEFLÜCHTETE MENSCHEN AUS SYRIEN, AFGHANISTAN, IRAK UND IRAN 

Die Arbeitsmarktintegration von geflüchteten Menschen aus Syrien, Afghanistan, Irak und 
Iran wird seit 2018 durch die FIMAS6-Längsschnittstudie erhoben. In der fünften 
Erhebungswelle 2023/2024 der Längsschnittstudie gaben etwa 30% der erwerbstätigen 
Geflüchteten an, in ihrem derzeitigen Beruf überqualifiziert zu sein. Damit sank dieser 
Anteil unter geflüchteten Männern im Analysezeitraum (2018-2024) von 46% auf 31%. 
Allerdings stagniert diese positive Entwicklung seit 2000. Unter den Frauen sank der Anteil 
jener, die sich als überqualifiziert sehen im Analysezeitraum (2019-2024) von 31% auf 29% 
(Baumgartner/Röttger 2025: 19f.). Laut einer qualitativen Untersuchung von Ortlieb et al. 
(2019: 17ff.) sind insbesondere (hoch-)qualif izierte Frauen aus Syrien von Dequalifizierung 
betroffen. Leitner (2023: 34) kommt auf Basis von FIMAS-Daten in ihrer Studie zum Ergebnis, 
dass der berufliche Werdegang einem U-förmigen Muster folgt, mit einer starken 
beruflichen Verschlechterung zwischen dem letzten Arbeitsplatz im Heimatland und dem 
ersten Arbeitsplatz in Österreich, gefolgt von einer moderaten beruflichen Erholung 
zwischen dem ersten und dem aktuellen Arbeitsplatz in Österreich. Vor allem für 
hochqualif izierte Geflüchtete geht der Einstieg in den Arbeitsmarkt mit einer stärkeren 
Dequalifizierung einher.  

In der Studie von Perchinig et al. (2025: 97) werden für Österreich als besonders 
problematisch für die qualifikationsadäquate Beschäftigung Geflüchteter die rechtlich 
festgelegten und sehr hohen deutschen Sprachanforderungen vor allem im Medizin-, 
Pflege- und Unterrichtswesen angeführt. Diese stellen eine besondere Hürde bei der 
Anstellung von qualif izierten Beschäftigten dar, und führen dazu, dass diese in die 
Niederlande oder nach Skandinavien abwandern. Vor allem für Ärzt:innen, aber auch für 
Pädagog:innen sind die sprachlichen Anforderungen sehr hoch (meist C1). Nur für 
muttersprachliche Begleitlehrer:innen kam es durch einen Erlass des zuständigen 
Bildungsministeriums zu Erleichterungen. In Wien werden ukrainische Pädagog:innen in 
der Nachmittagsbetreuung zwar unter ihrem Qualifikationsniveau, aber zumindest 

 
 

6 FIMAS: Flüchtlinge und subsidiär Schutzberechtigte in Österreich - Integrationsverläufe und Arbeitsmarkterfolg 
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facheinschlägig als Freizeitpädagog:in eingestellt. Hier gibt es keine rechtliche Vorgabe für 
das Vorliegen eines bestimmten Sprachniveaus (Perchinig 2025: 98).  

Österreichische Unternehmen erwarten sich vor allem im höher qualif izierten Bereich nicht 
nur ein bestimmtes Deutschniveau, sondern auch entsprechende 
Kommunikationsfähigkeiten und eine gute mündliche und schriftliche Ausdrucksweise. In 
den angebotenen Deutschkursen gibt es meist nur wenig Gelegenheit für Sprachpraxis und 
es gibt kaum Kurse für die jeweils erforderliche betriebliche Fachsprache (Perchinig 2025: 
100). Die öffentlich finanzierten Deutschkurse reichen für einen effektiven Spracherwerb 
meist nicht aus (Ortlieb et al. 2019: 18). 

Neben dem Erwerb der deutschen Sprache stellen „die komplexen und zeitaufwändigen 
Verfahren für die Anerkennung der mitgebrachten Ausbildungen“ (Perchinig 2025: 107) 
eine wesentliche weitere Hürde für eine qualifikationsadäquate Arbeitsmarktintegration dar 
(Steinmayr et al 2024: 59). In den reglementierten Berufen (etwa im Gesundheits- und 
Bildungsbereich) ist eine Nostrifizierung notwendig, allerdings ein sehr langwieriger Prozess, 
der jedenfalls Begleitung braucht. In Österreich werden Geflüchtete, aber auch allgemein 
Migrant:innen durch AST und Check In Plus (siehe dazu Kapitel 3.2) unterstützt. Laut 
Kohlenberger (2023) dauern die Anerkennungsverfahren zwei Jahre, in den 
reglementierten Branchen wie etwa im Gesundheitswesen bis zu fünf Jahre. „Erschwerend 
kommt hinzu, dass die Anerkennung über Bundesländer hinweg variiert, da die 
Anerkennung in den einzelnen Berufsgesetzen, teilweise in Bundesgesetzen, teilweise in 
Landesgesetzen geregelt sind.“ (Steinmayr et al. 2024:59) 

Zusammenfassend wird für die Position der Expert:innen in der Studie von Perchinig et al. 
(2025: 107) festgehalten:  

„Je nach Ausbildungsart sind sowohl Universitäten oder Fachhochschulen wie 
Landesbehörden für die Anerkennung einer Ausbildung zuständig. Die Verfahren seien 
intransparent; gleiche Ausbildungsabschlüsse würden von den unterschiedlichen 
Anerkennungsstellen unterschiedlich bewertet. Da die Gutachten nicht öffentlich zugänglich 
seien, sei es nicht möglich, die unterschiedlichen Bewertungen nachzuvollziehen.“  

Als besonders problematisch und langwierig gilt das Nostrifizierungsverfahren für 
Ärzt:innen (siehe dazu näher: Perchinig et al. 2025: 105f.). Eine bessere Lösung wurde für 
Pflegekräfte während der Corona-Krise geschaffen. Diese können vor dem Abschluss des 
Anerkennungsverfahrens und mit deutschen Sprachkenntnissen auf dem Niveau A2 als 
Pflegeassistent:innen einsteigen und nach dem Abschluss des Verfahrens und der B1-
Prüfung entsprechend ihrer Qualifikation umgestuft werden (Perchinig 2025: 105). Laut 
Kohlenberger (2023) profitieren aufgrund „fehlender Bekanntheit, administrativen 
Unklarheiten, begrenzten Onboarding-Ressourcen in Spitälern, aber auch mangels 
Vertrauens in ausländische Abschlüsse“ davon aber nur wenige Fachkräfte. 

Da der Prozess der Anerkennung von Qualifikationen sehr zeit- und geldaufwändig ist, kann 
auf Basis von qualitativen Befragungen von Geflüchteten gefolgert werden, dass viele daher 
eher (erstmal) Arbeit suchen, um den ökonomischen Druck abzufedern (z.B. Neuhauser et 
al. 2023: 45f.). Selbst wenn Ausbildungen anerkannt werden, können weitere Hürden 
auftreten, da beispielsweise die Notwendigkeit besteht weitere fachliche Kurse zu 
absolvieren, um im erlernten Beruf arbeiten zu können, die wiederum zusätzliche Kosten 
verursachen.  

Die Anerkennungsverfahren beruhen vor allem auch im nicht-akademischen Bereich auf 
einem Vergleich der Ausbildungscurricula und Zeugnisse. Hingegen spielen 
Berufserfahrung und nach der Ausbildung erworbene Kenntnisse und Fertigkeiten fast 
keine Rolle (Perchinig 2025: 107). 
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Der in Österreich 2015 eingeführte Kompetenzcheck7 hatte laut einer Untersuchung von 
Mara (2023: 27) auf Basis von FIMAS-Daten zwar besonders positive Auswirkungen auf die 
Beschäftigungsfähigkeit von Frauen, von Menschen mit geringer Bildung sowie von 
jüngeren und älteren Alterskohorten. Keine signifikanten Ergebnisse konnten jedoch für 
Personen mit höherem Bildungsniveau gefunden werden. (Hoch)qualifizierte Syrer:innen 
stellen in Ortlieb et al. (2019: 19) fest, dass sie in Österreich beruflich „bei null anfangen“ 
müssen. „Ihre Zeugnisse, Bildungsabschlüsse und Arbeitserfahrungen aus Syrien werden in 
Österreich meistens nicht anerkannt, oder sie haben keine offiziellen Dokumente” (ebd.). 

VERTRIEBENE UKRAINER:INNEN 

Die Arbeitsmarktintegration von geflüchteten Menschen, insbesondere von Frauen aus der 
Ukraine wurde seit 2022 in mehreren Studien untersucht (Dörfler-Bolt et al. 2022; Dörfler-Bolt 
et al. 2023; Dörfler-Bolt/Kaindl 2024; Steinmayr et al 2024, Kohlenberger et al. 2024). Auf Basis 
von Online-Befragungen zeigt sich, dass unter den geflohenen Menschen aus der Ukraine 
der Anteil von Personen mit Hochschulabschluss sehr hoch ist. Laut einer Online-
Erhebung aus dem Jahr 2024 (Ukrainer:innen im Alter zwischen 18 und 55 Jahren) verfügen 
77% der Frauen und 68% der Männer über einen Hochschulabschluss (Dörfler-Bolt et al. 
2024). Eine weitere Studie kommt auf Basis von administrativen Daten der 
Sozialversicherung und des AMS zu ähnlichen Ergebnissen (Steinmayr et al. 2024). Wie oben 
gezeigt, steigt die Erwerbsquote geflüchteter Personen mit zunehmender Aufenthaltsdauer 
in Österreich stetig an – so auch jene der geflüchteten Ukrainer:innen. Sie betrug 2024 
insgesamt 44%, wobei der Anstieg bei den Frauen zwischen 2023 und 2024 von 25% auf 43% 
besonders deutlich ausfiel (Dörfler-Bolt et al, 2024; Perchinig et al. 2025: 69).  

Bezogen auf die Qualität der Beschäftigung zeigt sich jedoch ein anhaltendes Problem der 
Dequalifizierung: Für 62% der erwerbstätigen Ukrainer:innen entsprach die Beschäftigung 
zum Befragungszeitpunkt nicht ihrer Qualif ikation; Frauen waren mit 65% noch häufiger von 
Dequalifizierung betroffen als Männer (55%) (Perchinig et al. 2025: 69). Als wichtigste Hürden 
für die Aufnahme einer (qualifikationsadäquaten) Beschäftigung werden unzureichende 
Deutschkenntnisse, Betreuungspflichten (vor allem bei Frauen), befristete 
Aufenthaltstitel und fehlende Anerkennung der Ausbildung bzw. Berufserfahrung aber 
auch die Zuverdienstgrenze beim Bezug der Grundversorgung genannt (Dörfler-Bolt et al. 
2024; Steinmayr et al. 2024: 40; Perchinig et al. 2025: 69). Kohlenberger et al. (2024) zeigen in 
ihrem Städtevergleich zwischen Wien und Krakau auf, dass der Großteil der Frauen vor der 
Flucht erwerbstätig war und einer Vollzeitbeschäftigung nachging. Nach der Flucht stieg 
der Anteil der Teilzeitbeschäftigung unter den geflüchteten Frauen stark an, was die 
Betreuungspflicht für Kinder widerspiegelt – „in der Ukraine war die ganztägige 
außerhäusliche Kinderbetreuung die Norm und daher Teilzeitarbeit kaum üblich“ (Perchinig 
et al. 2025: 72).  

Die spezifische Situation bei der Arbeitsmarktintegration ukrainischer Geflüchteter entsteht 
in Österreich aber auch dadurch, dass diese in die Grundversorgung eingebunden sind und 
keinen Anspruch auf Mindestsicherung haben. Dies hat weitreichende Folgen, sowohl für 
die mögliche Arbeitsaufnahme als auch für den Kontakt mit dem AMS. Bei Aufnahme einer 
Erwerbstätigkeit wird das Einkommen auf die Versorgungsleistung angerechnet und es 
kann schnell zu einem Leistungsverlust – sowohl der Geldleistung als auch der vom Bund 

 
 

7 Der Kompetenzcheck (KCH) ist ein Instrument zur Einschätzung der Fähigkeiten, Qualifikationen und 
Deutschkenntnisse von anerkannten Flüchtlingen, deren Kompetenzen nicht aus ihren Dokumenten ersichtlich 
sind. Er wird in der Muttersprache der betroffenen Flüchtlinge (z.B. Farsi/Dari, Arabisch, Russisch und Französisch) 
und für Personen mit ausreichenden Deutschkenntnissen in Deutsch angeboten und dauert 5-7 Wochen. Ziel 
des Kompetenzchecks ist die Anerkennung vorhandener Fähigkeiten und Qualifikationen sowie die Feststellung 
eines eventuellen zusätzlichen Qualifizierungsbedarfs (Mara 2023:13). 
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oder den Bundesländern organisierten Unterkunft – führen. Die 
Anrechnungsbestimmungen sind äußerst komplex und das Risiko des 
Geldleistungsverlustes auch bei geringem Verdienst sehr groß. Zudem kann nach einem 
Monat Beschäftigung die Unterbringung in einer organisierten Unterkunft aufgekündigt 
werden, womit ein erhöhtes Risiko der Obdachlosigkeit besteht, denn diese Zeit reicht in der 
Regel nicht aus, um auf dem freien Wohnungsmarkt eine leistbare Wohnung zu finden bzw. 
genügend Geld für eine Kaution (meist drei Monatsmieten) zu erwirtschaften. Zudem kann 
die Beschäftigung im ersten Monat durch den Arbeitgeber jederzeit aufgelöst werden 
(Perchinig et al. 2025: 87ff.). Gleichzeig haben Menschen in der Grundversorgung anders als 
im Falle der Mindestsicherung keinen Zugang zu finanziellen Einzelfallhilfen, wie 
Unterstützung beim Schulbesuch der Kinder, Erstausstattung einer Wohnung etc. 
(Perchinig et al. 2025: 139). 

4.5. DIE ROLLE DES AMS BEI DER QUALIFIKATIONSADÄQUATEN 
ARBEITSMARKTINTEGRATION VON GEFLÜCHTETEN 

Aus bisherigen Forschungen zur (qualifikationsadäquaten) Beschäftigung geflüchteter 
Menschen kann geschlossen werden, wie wichtig es ist, früh auf die Zielgruppe der 
Geflüchteten zugeschnittene Maßnahmen zu ergreifen. In Österreich kommt dabei dem 
AMS nicht nur bei der direkten Arbeitsplatzvermittlung eine entscheidende Rolle zu. Das 
AMS bietet verschiedene Maßnahmen für einen erleichterten Arbeitseinstieg 
geflüchteter Menschen an (z.B. Kompetenzchecks, Qualifizierungsförderung inkl. 
Deutschkurse, Arbeitstrainings, Förderung der Lehrlingsausbildung bzw. 
Eingliederungsbeihilfe für Unternehmen) – in den letzten beiden Jahren mit einem starken 
Fokus auf aus der Ukraine geflüchtete Personen (mit einer eigens für diese Zielgruppe 
erstellten Website auf Englisch, Deutsch, Russisch und Ukrainisch). Eine Hürde für die 
Arbeitsvermittlung in qualifikationsadäquate Beschäftigung stellen allerdings mangelnde 
Deutschkenntnisse dar, da diese den Kontakt zu den Sachbearbeiter:innen in Institutionen 
mit monolingualer Orientierung erschweren (Scheibelhofer et al. 2021; Holzinger/Draxl 
2023). An der Universität Wien wird momentan ein Projekt durchgeführt, das der Frage auf 
den Grund geht, warum so viele gut ausgebildete Menschen aus Zentral- und Osteuropa in 
Österreich in unterqualifizierten Jobs arbeiten. Erste Ergebnisse zeigen, wie sich 
institutionelle Rahmenbedingungen, Diskriminierungserfahrungen und Deutschkenntnisse 
maßgeblich auf die Lebensrealitäten von Betroffenen auswirken (siehe „Komplexe Prozesse 
der „Dequalifizierung“ von Migrant:innen in Wien verstehen“, https://impact-
sowi.univie.ac.at/faecher/soziologie/dequalifizierung-von-migrantinnen-in-wien-verstehen/).  

Qualitative Studien zu Geflüchteten in prekärer Beschäftigung legen außerdem weitere 
Probleme von Migrierten bei der Jobsuche mit dem AMS nahe. Dies liegt daran, dass die vom 
AMS übermittelten Stellenausschreibungen häufig den Qualifikationen, Bedürfnissen und 
Erfordernissen der Jobsuchenden nicht entsprechen oder Einschränkungen am 
Arbeitsmarkt bzgl. chronischer Krankheiten oder Vereinbarkeit mit der familiären Situation 
aufgrund der Arbeitszeiten oder der Entfernung vom Wohnort vernachlässigt bzw. 
unzureichend berücksichtigt werden (Neuhauser et al. 2023: 47f.). Dementsprechend kommt 
auch eine vom AMS geförderte qualitative Studie zu geflüchteten Frauen zu dem Schluss, 
dass die Mehrheit der Befragten von negativen Erfahrungen mit dem AMS berichtet, da 
den arbeitsuchenden Frauen oftmals trotz vorhandener Qualifikation nur Hilfsjobs in der 
Reinigung oder im niedrig qualifizierten Gastgewerbe angeboten würden (Bristol-
Faulhammer et al. 2024: 51). Bemängelt wird außerdem eine sogenannte „BeraterInnen-
Willkür“ (ebd. 54), auf die geflüchteten Frauen kaum Einfluss hätten. Auf der anderen Seite 
wird aber auch ein Problem darin gesehen, dass arbeitsuchende geflüchtete Frauen das AMS 
mit der Erwartung kontaktierten, konkrete Jobangebote und Hilfestellung für die 
Verwirklichung ihres Karriereplanes zu bekommen – ein Leistungsumfang, der jedoch 

https://impact-sowi.univie.ac.at/faecher/soziologie/dequalifizierung-von-migrantinnen-in-wien-verstehen/
https://impact-sowi.univie.ac.at/faecher/soziologie/dequalifizierung-von-migrantinnen-in-wien-verstehen/
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kaum/nicht vom AMS bereitgestellt werden könne, was bei vielen zu Enttäuschung, 
Planlosigkeit und Hilflosigkeit führe (ebd. 53). Befragte in Studien zu Geflüchteten in 
prekären Arbeitsmarktsegmenten wie der Paketlogistik berichten ferner von einem Druck, 
den u.a. die aktivierende Arbeitsmarktpolitik – nicht zuletzt durch angedrohte oder 
verhängte Sanktionen – auf sie ausübt, möglichst schnell in Beschäftigung zu kommen – 
egal ob diese ihrem Qualifikationsniveau entspricht oder nicht (z.B. Neuhauser et al. 2023).   

Für Ukrainer:innen zeigen Steinmayr et al. (2024) eine relativ geringe Nutzung der 
Angebote des AMS, da sie in der Grundversorgung grundsätzlich nicht verpflichtet sind, sich 
beim AMS zu melden. Nur in Oberösterreich, wo diese seit 2023 zur Registrierung beim AMS 
verpflichtet sind, waren 66% der geflüchteten Ukrainer:innen entweder beim AMS gemeldet 
oder in Beschäftigung. In Wien mit dem höchsten Anteil an ukrainischen Geflüchteten 
müssen sich diese erst seit Oktober 2024 beim AMS melden. Zum Erhebungszeitpunkt 
betrug die Beschäftigungs- bzw. Registrierungsquote in Wien daher nur 25% (Steinmayr et 
al. 2024; Perchinig et al 2025: 71). Die fehlende Verpflichtung, sich beim AMS zu melden, 
hat für die Geflüchteten den Nachteil, dass Integrationsmaßnahmen, die über das AMS 
organisiert werden (wie etwa Deutschkurse) nicht in Anspruch genommen werden können. 
Im Hinblick auf eine qualifikationsadäquate Beschäftigung hat es aber den Vorteil, dass sie 
nicht dem Vermittlungsdruck durch das AMS ausgesetzt sind und somit – wie durch Studien 
belegt – nicht gedrängt werden, Beschäftigungen unter ihrer Qualifikation oder 
Berufserfahrung anzunehmen (siehe zum Vermittlungsdruck durch das AMS auch: Ortlieb 
et al. 2019: 19; Steinmayr et al. 2024: 60). Die fehlende Verpflichtung, sich beim AMS zu melden, 
wird von den Expert:innen der Studie von Perchinig et al. (2025: 90) daher „als prekärer Schutz 
gegen eine unerwünschte Vermittlung an eine unter der eigenen Qualifikation liegende 
Beschäftigung“ bzw. als „prekärer Dequalifizierungsschutz“ gewertet.  Zudem wird 
berichtet, dass sich die Ukrainer:innen gegen eine Dequalif izierung wehren und „vor allem 
gut qualif izierte Akademiker:innen sich dazu entschieden, lieber in der Grundversorgung zu 
bleiben, als eine Hilfsarbeit anzunehmen“ (Perchinig et al. 2025: 91). Wie oben erwähnt, 
besteht seit Oktober 2024 für Ukrainer:innen die Möglichkeit des Umstieges auf die „Rot-
Weiß-Rot-Karte Plus“ und somit ein Wechsel in einen regulären Status. Problematisch ist hier 
allerdings die Tendenz, nun doch auch dequalifizierte Beschäftigungen anzunehmen, um 
die Voraussetzungen für diesen regulären Aufenthaltsstatus – v.a. in Bezug auf die hohe 
Einkommensschwelle – zu erfüllen. Perchinig et al. (2025: 91) halten daher fest: „Es bestehe 
das Risiko, dass dieser begrüßenswerte Schritt in Richtung Aufenthaltsverfestigung zu 
einem Anstieg dequalifizierter Arbeitsmarktintegration führen würde“. 

Einen entscheidenden Einfluss auf die frühe und qualifikationsadäquate Beschäftigung 
geflüchteter Menschen und damit die Vermittlungserfolge des AMS spielen auch 
österreichische Unternehmen. Dabei zeigt sich, dass vor allem aufgrund des Arbeits- und 
Fachkräftemangels viele Unternehmen offen für die Beschäftigung von Menschen mit 
Fluchthintergrund wären (Aichinger et al. 2023: 14). In der oben erwähnten Deloitte-Studie 
geben Unternehmen als Haupthürden für die Beschäftigung Geflüchteter unpassende 
Qualifikationsniveaus an. Dementsprechend wünscht sich eine Mehrheit der befragten 
Unternehmen gezielte Unterstützung und Qualifizierungsangebote durch spezialisierte 
Organisationen (Aichinger et al. 2023: 30). Weiters sei fehlende Praxiserfahrung im Beruf eine 
wesentliche Hürde, die die Jobsuche von Geflüchteten stark erschwere (ebd.).   

4.6. EMPFEHLUNGEN FÜR EINE QUALIFIKATIONSADÄQUATE 
ARBEITSMARKTINTEGRATION 

In den Studien zu geflüchteten Menschen in Österreich finden sich auch 
Maßnahmenempfehlungen, um die Arbeitsmarktintegration von (qualif izierten) 
Geflüchteten zu verbessern. Im Folgenden werden jene Empfehlungen angeführt, die 
insbesondere für eine qualifikationsadäquate Beschäftigung hilfreich sein können. Dabei 
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geht es grundsätzlich darum, die Phase der Absenz vom Arbeitsmarkt für qualifizierte 
Geflüchtete möglichst kurz zu halten und eine Dequalifizierung durch frühzeitige Annahme 
eines nicht der Qualifikation entsprechenden Arbeitsplatzes zu verhindern. 

Folgende Maßnahmen beziehen sich insbesondere auf eine qualifikationsadäquate 
Arbeitsmarktintegration von Geflüchteten: 

✓ Im Sinne einer rascheren und nachvollziehbareren Anerkennung von 
Qualifikationen sollte eine für alle Ausbildungsformen zuständige 
Anerkennungseinrichtung geschaffen und transparente und nachvollziehbare 
Anerkennungsverfahren festgelegt werden. Zudem sollten die Kosten nicht nur im 
Nachhinein gefördert werden (Perchinig et al. 2025: 15, 143f). Anerkennungsverfahren 
sollten zumindest auch in englischer Sprache bzw. mit einem niedrigeren deutschen 
Sprachniveau begonnen werden können (Perchinig et al. 2025: 145). Vorläufige 
Beschäftigung vor Abschluss von Ergänzungsmaßnahmen (Beispiel 
Gesundheitsberufe) sollten ermöglicht (Wiener Integrationsrat 2023: 2) sowie 
passgenaue Angebote der Nachschulung bzw. Weiterbildung entwickelt werden 
(Expertenrat für Integration 2024: 72). 

✓ Bei der Anerkennung von Qualif ikationen – vor allem auch im nicht-akademischen 
Bereich – sollten weniger die Ausbildungsinhalte bzw. Curricula verglichen, sondern 
auf Kompetenzen, berufliche Fertigkeiten und Fähigkeiten abgestellt werden 
(Wiener Integrationsrat 2023: 2). Hier sollten Beratungsangebote für Geflüchtete 
unter Berücksichtigung geschlechtsspezifischer Aspekte ausgebaut werden (Dörfler-
Bolt et al. 2024; Perchinig et al. 2025: 15).  

✓ Der deutsche Spracherwerb und die Arbeitsmarktintegration sollten nicht 
nacheinander erfolgen, sondern nebeneinander ermöglicht werden, damit die 
Absenz vom Arbeitsmarkt möglichst kurzgehalten und ein arbeitsplatzbezogener 
Spracherwerb gefördert wird (Steinmayr et al. 2024: 67). Dabei sollte nicht nur das 
deutsche Sprachniveau, sondern eine gute Kommunikationsfähigkeit Ziel sein. 
Zudem sollten auch berufsbezogene Fachsprachkurse (etwa ab dem Niveau B2) 
angeboten und finanziert werden (Wiener Integrationsrat 2023: 1; Steinmayr et al. 
2024: 68; Perchinig et al. 2025: 15, 140). Als Beispiel wird vom Expertenrat für 
Integration 2024: 55f.) der Online-Fachsprachkurs „Deutsch für die Pflege“ des ÖIF 
genannt, der nicht nur medizinisch-pflegerisches Vokabular vermittelt, sondern auch 
jenes, das für die arbeitsbezogene Kommunikation mit Klient:innen und deren 
Angehörigen benötigt wird. Ähnliche Angebote gibt es auch für die Bereiche 
Hotellerie und Gastronomie oder Handel. Die Kursangebote sollten zudem den 
spezifischen Bedürfnissen von geflüchteten Frauen angepasst werden 
(Kinderbetreuungspflichten; Kurse nur für Frauen etc.) (Dörfler-Bolt et al. 2023). 

✓ In Betrieben, in denen Englisch als zweite Berufssprache genutzt wird, sollte der 
Arbeitsmarkteinstieg mit Englischkenntnissen erleichtert werden (Steinmayr et al. 
2024: 69). Gleichzeitig sollten die rechtlich festgelegten Mindestanforderungen an die 
Deutschkenntnisse in reglementierten Berufen überprüft und reduziert werden 
(Perchinig et al. 2025: 16, 141). 

✓ Insbesondere für Frauen braucht es einen deutlich verbesserten Zugang zur 
ganztägigen Kinderbetreuung bereits ab der Phase der Arbeitssuche (Dörfler-Bolt 
et al. 2023 und 2024; Steinmayr et al. 2024: 68ff.; Perchinig et al. 2025: 16). 

✓ Ukrainer:innen sollten aus der Grundsicherung in die Mindestsicherung überführt 
werden, damit einerseits der Kontakt mit dem AMS gewährleistet und andererseits 
bei Arbeitsaufnahme das Risiko des Wohnungsverlustes beseitigt werden. 
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Gleichzeitig sollte eine ausbildungsadäquate Vermittlung sichergestellt werden 
(Perchinig et al. 2025: 138f). 
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5. ERGEBNISSE DER INTERVIEWS MIT 
EXPERT:INNEN UND GEFLÜCHTETEN 

Im folgenden Abschnitt werden die Ergebnisse der Analysen der durchgeführten Interviews 
mit sieben Expert:innen und 18 Personen mit Fluchthintergrund präsentiert8. Dabei werden 
die Ergebnisse exemplarisch mit Zitaten aus den Interviews belegt. 

5.1. PROBLEMATIKEN DER QUALIFIKATIONSADÄQUATEN 
BESCHÄFTIGUNG GEFLÜCHTETER 

5.1.1. AUFENTHALTSSTATUS UND FINANZIELLE ABSICHERUNG 

In Österreich ist der Zugang von Asylwerber:innen zum Arbeitsmarkt stark 
eingeschränkt, während die Dauer der Asylverfahren häufig sehr lang ist. Für eine 
unselbständige Beschäftigung ist eine Beschäftigungsbewilligung erforderlich, die vom 
Arbeitgeber beantragt werden muss. Nach Einschätzung einer AMS-Expertin komme dies 
jedoch selten vor, da die Geflüchteten hierfür einen Dienstgeber bräuchten, der sich für sie 
einsetze. Das AMS in Wien hatte in den letzten Jahren „ganz wenig Erfahrung“ damit 
(Int_AMS). Beratungsstellen weisen allerdings darauf hin, dass in Mangelberufen – etwa in 
der Pflegeassistenz – solche Bewilligungen durchaus beantragt werden, sofern Arbeitgeber 
bereit sind, sich aktiv für die Einstellung einzusetzen: „Das Unternehmen braucht erstmal 
das Commitment, dass sie den unbedingt da wollen, oder die” (Int_Tralalobe). 

Die durch das Asylverfahren erzwungene lange Abwesenheit vom Arbeitsmarkt birgt 
jedenfalls die Gefahr einer Dequalif izierung, wie Expert:innen betonen:  

„Also die Leute verlieren schon im ganzen Asylprozess sehr viele Jahre, bis sie dann den 
Deutschkurs starten können, bis sie dann irgendwelche Qualifikationen erwerben. Also da 
vergehen dann schon fünf, sechs Jahre, also die Zeit spielt eine große Rolle. […] Auf jeden Fall 
findet eine Dequalifizierung statt, und das erlebe ich eigentlich bei fast allen.“ (Int_Diakonie) 

Doch auch wenn ein Aufenthaltstitel vorliegt, spielt dessen Sicherheit eine entscheidende 
Rolle. Grundsätzlich besteht bei allen Geflüchteten eine gewisse Unsicherheit hinsichtlich 
des Aufenthaltsstatus – wie etwa die aktuelle Neubewertung der Lage in Syrien zeigt. 
Besonders betroffen sind Geflüchtete aus der Ukraine, deren Aufenthaltstitel zunächst bis 
März 2026 und aktuell bis März 2027 befristet ist. Diese zeitliche Begrenzung erschwert nicht 
nur die Planung langfristiger beruflicher Perspektiven, sondern macht auch die Teilnahme 
an langwierigen Anerkennungsverfahren wenig attraktiv. Ein Experte bringt diese 
Problematik prägnant auf den Punkt: 

„Einem Ukrainer, einer Ukrainerin zu sagen: ‘Na jetzt wartest du noch zwei Jahre’ [auf deine 
Berufsanerkennung], das ist ja zynisch, wenn ich ihm das sage. Und dann sagt er, ‘Mein 
Aufenthaltstitel geht genau noch ein Jahr’.” (Int_Tralalobe)  

Die Verlängerung des befristeten Aufenthaltsstatus für Ukrainer:innen bis 2027 hat zwar zu 
einer spürbaren Entlastung geführt, da der unmittelbare Druck, rasch einen alternativen 
Aufenthaltstitel – wie etwa die Rot-Weiß-Rot – Karte plus – beantragen zu müssen, vorerst 

 
 

8 Teilweise wurden – zur besseren Lesbarkeit – Zitate von auf Englisch geführten Interviews mit Geflüchteten ins 
Deutsche übersetzt. 
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abgenommen hat. Dennoch bleibt die grundsätzliche Unsicherheit aufgrund des weiterhin 
befristeten Aufenthalts bestehen. 

Auf die Frage, welche Bedeutung die Befristung des Aufenthalts bis 2026 für viele 
Vertriebene hatte, schildert eine Mitarbeiterin einer Beratungsstelle, die selbst aus der 
Ukraine geflüchtet ist, die Situation wie folgt: 

„Also das hat Bedeutung für viele Leute, weil die Leute waren sehr in Stress, dass sie bis März 
26 die Rot-Weiß-Rot-Plus-Karte beantragen müssen. Aber jetzt, sie haben noch diese blaue 
Karte bis 27, sie haben mehr Zeit.“ (Int_UKR_5) 

Beispielhaft kommen dieser Druck und diese Unsicherheit durch die Befristung des 
Aufenthalts in der Erzählung einer ukrainischen Geflüchteten zum Ausdruck: 

„Aber das war schwierig, weil wir noch nicht wussten, bleiben wir hier bis 26. […] Und die Rot-
Weiß-Rot-Karte [hat] so viele [Voraussetzungen]. […] Das war schwierig. Und deswegen habe 
ich gedacht, okay, ich habe keine Arbeit: Wenn Österreich sagt, okay, du musst jetzt nach 
Hause fahren, dann fahre ich nach Hause, denn ich kann nicht mehr hierbleiben. Ja, das war 
eine schwierige Zeit. Aber jetzt, wir wissen, wir haben noch eineinhalb Jahre und ich kann 
Arbeit finden.“ (Int_UKR_6) 

Hinzu kommt, dass viele Ukrainer:innen insbesondere in den ersten Jahren nach ihrer Flucht 
nicht wussten, ob sie dauerhaft in Österreich bleiben würden. Diese Unsicherheit führte 
dazu, dass sie zögerten, in ihre berufliche Integration zu investieren oder eine 
qualifikationsadäquate Beschäftigung anzustreben. Eine Expertin beschreibt diese 
Zurückhaltung so: 

„Ukrainerinnen haben schon auch teilweise das Problem gehabt, dass sie wirklich nicht 
wussten, wohin die ersten, sicher zwei Jahre. Also die ersten zwei Jahre haben sie nicht 
gewusst, was passiert jetzt mit uns, und sollen wir jetzt hier etwas beginnen, sollen wir jetzt 
hier durchstarten, einfach alles investieren oder erst mal abwarten.“ (Int_CIP) 

Als möglicher Weg aus der Unsicherheit eines befristeten Aufenthaltstitels wird – wie bereits 
erwähnt – die Beantragung einer Rot-Weiß-Rot – Karte plus genannt, da sie einen 
eigenständigen und längerfristigen Aufenthaltstitel darstellt. Für viele Geflüchtete – 
insbesondere Ukrainer:innen – ist dieser Weg jedoch kaum realistisch. Ein Experte weist 
darauf hin, dass die Voraussetzungen, insbesondere das geforderte monatliche 
Mindesteinkommen, für viele kaum erfüllbar sind (Int_Tralalobe). Eine Ukrainerin, die die Rot-
Weiß-Rot-Karte bereits erhalten hat, meint:  

„Ich habe letztes Jahr im Oktober die Rot-Weiß-Rot-Karte bekommen. Ich bin eine der 
Glücklichen, die diese Möglichkeit hatten. Aber viele Ukrainer sagen, selbst wenn sie arbeiten, 
zum Beispiel eine Mutter mit zwei Kindern, die nur halbtags arbeiten kann, das reicht nicht, 
um die Anforderungen der Rot-Weiß-Rot-Karte zu erfüllen.“ (Int UKR_2) 

Doch selbst wenn man im Besitz der begehrten Arbeitserlaubnis ist, öffnet das noch nicht 
alle Türen, da Arbeitgeber trotzdem einen Nachteil sehen, wie dieselbe interviewte Person 
an anderer Stelle vermerkt:  

„Am Anfang habe ich in meinen ersten zehn Bewerbungen gar nicht erwähnt, dass ich alle 
Rechte habe, hier zu arbeiten, danach schon. Aber manche Arbeitgeber sagen, sie wissen 
nicht, wie lange ich die [Rot-Weiß-Rot-]Karte habe, und wenn sie in mich investieren, wollen 
sie, dass ich bleibe. Für manche ist das ein Risiko. In meinem Fall habe ich sie für zwei Jahre, 
danach kann ich verlängern, aber manche Firmen sehen das als Risiko.“ (Int UKR_2) 

Darüber hinaus bedeute der Besitz dieser Karte auch „Stress, weil man immer arbeiten muss, 
keine Pausen haben darf. Wenn man den Job verliert, muss man sofort einen neuen finden. 
Ich kenne Österreicher:innen, die nach einem Burnout einfach eine Pause machen. Das ist 
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für uns unmöglich. Die Anforderungen sind zu hart, besonders für Familien mit Kindern“ (Int 
UKR_2). 

Expert:innen zufolge ist die Ungewissheit über die Aufenthaltsdauer für die 
Unternehmer:innen ebenfalls problematisch, da diese weniger Motivation hätten, in ihre 
Mitarbeiter:innen zu investieren, wie es eine Expertin mit der häufigen Frage aus 
Unternehmersicht auf den Punkt bringt: „Wenn ich jetzt denke, in einem Jahr ist es wieder 
aus, hat es Sinn, dass ich z.B. investiere in Mitarbeiter:innen?“ (Int_AST). 

Dass die Ukrainer:innen aufgrund ihres Status als Vertriebene in das System der 
Grundversorgung integriert sind, stellt ein weiteres grundlegendes Problem für den 
Arbeitsmarkteinstieg dar. Denn sobald Geflüchtete, die in über die Grundversorgung 
organisierten Unterkünften leben, eine Arbeit aufnehmen, verlieren sie ihren Anspruch auf 
diese Unterstützung – einschließlich der Unterkunft. Dies führt zu einer prekären Situation: 
Wer arbeitet, riskiert, seine Unterkunft zu verlieren, ohne eine gesicherte Alternative zu 
haben. Längere Zeit war einer Expertin vom AMS zufolge zudem unklar, was passiert, wenn 
die Arbeit wieder verloren geht – etwa, ob eine Rückkehr in die Grundversorgung möglich ist 
(Int_AMS). So habe sich die Frage gestellt, wovon die Vertriebenen leben würden, wenn sie 
noch nicht genügend Versicherungszeiten für eine Arbeitslosenversicherungsleistung 
erworben hätten. All dies sei nicht geregelt gewesen, sodass es der Expertin zufolge “absolut 
klar war, [...] dass die Menschen sich da auch nicht bewegen, und es wurde auch nach außen 
nicht kommuniziert, kommt, geht's arbeiten, […] das ist super!“ (Int_AMS). 

Diese strukturellen Hürden im Arbeitsmarktzugang von Ukrainer:innen spiegeln sich auch 
in den Erfahrungen von Beratungsstellen wider. Eine aus der Ukraine geflüchtete 
Mitarbeiterin einer Beratungsstelle berichtet, dass der Übergang von der Grundversorgung 
in ein eigenständiges Leben Geflüchtete häufig überfordert. Wer eine Arbeit aufnimmt, 
müsse meist innerhalb von ein bis zwei Monaten aus der Unterkunft ausziehen – eine Frist, 
die wegen der oft hohen Kautionen und der schwierigen Wohnungssuche in Wien kaum 
realistisch sei. Zudem liege das durchschnittliche Einkommen vieler Ukrainerinnen bei etwa 
1.500 Euro, während Mieten oft 700 bis 800 Euro kosten. Dadurch bleibe wenig zum Leben, 
und der Umstieg aus der Grundversorgung sei insgesamt schlecht gestaltet (Int_UKR_5). 

Besonders brisant wird es, wenn zusätzlich finanzielle Rückforderungen für die verbrachte 
Zeit in der organisierten Unterkunft gestellt werden. Dieselbe Expertin berichtet von einem 
drastischen Fall:  

„Wir haben auch Situationen, wo eine Person 20 Stunden gearbeitet hat und 800 Euro pro 
Monat Gehalt bekommen hat. Und dann in zwei oder drei Monaten, hat sie von der Caritas 
oder irgendeiner anderen Organisation, wo die Person gewohnt hat, eine [sehr hohe] 
Rechnung […] bekommen, die sie jetzt zurückzahlen muss [….] für diese zwei, drei Monate, in 
denen sie in dieser Sozialwohnung gewohnt hat. Also, das ist schwer, diese Wohnungsfrage 
ist sehr schwer.“ (Int_UKR_5) 

Diese Unsicherheit und fehlende Orientierung zeigen sich auch in den Aussagen von 
Betroffenen selbst. Eine Ukrainerin schildert ihre Lage nach dem Abschluss eines 
Deutschkurses, während dem sie Leistungen über das AMS erhielt:  

“I had it [Grundversorgung] before, and for the last three months I was at AMS [Deutschkurs], 
so I think I had it as well. But now, I don’t know what to do. I am not with Caritas [im System 
der Grundversorgung], I am not with any social organisation. And AMS has stopped paying 
me, because I finished the C1 course, so now I have to decide what to do. Nobody told me what 
to do. It seems, I have to go back to Caritas and again apply for the social support.” 
(Int_UKR_4_IP2) 
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Im Fall der Interviewten verschärfte sich die ökonomische Unsicherheit so sehr, dass sie, um 
einer drohenden Obdachlosigkeit zu entgehen, vorübergehend die Unterstützung einer 
Freundin in Anspruch nahm und bei ihr unterkam. 

“Now I stay with a friend, […] they allow me to stay with them for a couple of weeks without 
paying and then I have to decide what to do. […] I don’t know, if I pass the C1 exam and then I 
have to decide, what to do. Or I go back to Caritas or have to leave the country. I am still looking 
for a job!“ (Int_UKR_4_IP_2) 

Im Falle von Familienmitgliedern, die in der Ukraine zurückgelassen wurden – bei den 
Interviewten v.a. Eltern, aber in einem Fall auch der Ehemann – ist es den Geflüchteten 
häufig auch ein großes Anliegen, ihre Verwandten in der Heimat rasch finanziell zu 
unterstützen, weshalb sie teilweise auch Jobs unter ihrer Qualifikation annehmen: „[Der Job] 
war nicht im IT-Bereich, ich habe einfach die Ausschreibung gesehen […] Ich habe auch 
Druck, weil ich meine Eltern finanziell unterstützen muss, die in der Ukraine keine 
Ressourcen zum Überleben haben“ (Int UKR_2). 

Die Problematik der Leistungskürzungen bei Arbeitseintritt – oder zwischenzeitlich auch 
bei Finanzierung über das AMS, z.B. im Rahmen von Deutschkursen – besteht jedoch nicht 
nur für Ukrainer:innen, sondern in Niederösterreich auch für minderjährige Geflüchtete. 
Denn wenn diese beispielsweise eine Lehre beginnen, werden ihnen die Leistungen gekürzt, 
was einem Experten zufolge dazu führen kann, dass die Betroffenen, „wenn sie volljährig 
sind, massive Schulden beim Land Niederösterreich [haben]. […] Es ist politisch so gewollt. 
Dass man ihm quasi sagt, dem 15-jährigen Burschen, der durchstarten will mit einer Lehre, 
na, bleib lieber daheim.” (Int_Tralalobe)  

Die finanziellen Einschränkungen bei minderjährigen Geflüchteten verdeutlichen, wie 
stark ökonomische Faktoren Entscheidungen beeinflussen können. Ähnliche Zwänge 
zeigen sich auch bei Erwachsenen, die nicht nur ihre eigene Existenz sichern müssen, 
sondern zusätzlich die finanziellen Voraussetzungen für Familienzusammenführung9 oder 
später für die Staatsbürgerschaft10 erfüllen wollen. Diese Anforderungen setzen ein 
regelmäßiges Einkommen bestimmter Höhe voraus – was den Druck erhöht, schnell eine 
Beschäftigung aufzunehmen, selbst wenn diese nicht den Qualif ikationen entspricht. Ein 
Experte beschreibt diese Situation folgendermaßen: 

„Der Zwang, etwas arbeiten zu müssen – das ist meines Erachtens nicht das Arbeitsrecht, 
sondern das Ausländerrecht […]. Ein syrischer Flüchtling, der hätte rein theoretisch vielleicht 
Chancen auf qualifikationsadäquate Beschäftigung, wenn man ihn entsprechend fördern 
würde. Aber das heißt, in dieser Phase des Förderns, wo er noch nicht arbeitet, kriegt der 
Maximum Mindestsicherung, hat er schon einmal gearbeitet, Arbeitslosengeld oder 
Notstandshilfe. [Sagen wir], der möchte seine Frau und seine Kinder nachholen. Das heißt, der 
wird sich überlegen, nütze ich die Chance, die mir jetzt gerade gegeben wird, meine 

 
 

9 Für den Familiennachzug („Erteilung des Aufenthaltstitel „Familienangehöriger“) müssen Antragsteller:innen 
einen gesicherten Lebensunterhalt nachweisen. Die Einkommensgrenzen orientieren sich an den 
Ausgleichszulagenrichtsätzen und variieren je nach Familiengröße (§ 11 NAG). Im Jahr 2026 beträgt der Richtsatz 
für Alleinstehende 1.308,39 €, für Ehepaare 2.064,12 €, zuzüglich 201,88 € pro Kind. Darüber hinaus müssen 
Drittstaatsangehörige bei der Stellung eines Erstantrags auf Erteilung eines Aufenthaltstitels 
„Familienangehöriger“ grundlegende Deutschkenntnisse nachweisen (vgl. oesterreich.gv.at und 
oesterreich.gv.at) 

10 Für die Verleihung der österreichischen Staatsbürgerschaft müssen allgemeine Einbürgerungsvoraussetzungen 
erfüllt sein. Dazu zählen unter anderem ein rechtmäßiger und ununterbrochener Aufenthalt (in der Regel zehn 
Jahre, in bestimmten Fällen sechs Jahre), ein gesicherter Lebensunterhalt über einen Zeitraum von 36 Monaten 
innerhalb der letzten sechs Jahre, ausreichende Deutschkenntnisse (mindestens Niveau B1), Grundkenntnisse 
der demokratischen Ordnung und der Geschichte Österreichs (Staatsbürgerschaftstest), eine einwandfreie 
Lebensführung sowie das Ausscheiden aus der bisherigen Staatsangehörigkeit. Zudem darf kein 
Aufenthaltsverbot oder Verfahren zur Aufenthaltsbeendigung vorliegen (vgl. oesterreich.gv.at und BMI). 

https://www.oesterreich.gv.at/de/themen/menschen_aus_anderen_staaten/aufenthalt/3/2/Seite.120401
https://www.oesterreich.gv.at/de/themen/menschen_aus_anderen_staaten/aufenthalt/3/Seite.120217
https://www.oesterreich.gv.at/de/themen/menschen_aus_anderen_staaten/staatsbuergerschaft/1/Seite.260421
https://www.bmi.gv.at/406/start.aspx
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Bildung in irgendeiner Form qualifikationsadäquat zu machen, beziehungsweise die 
Chance auf einen B1, B2 Deutschkurs oder C1, oder gehe doch zum Billa oder in die Gastro. 
Ich verdiene beim Billa sicherlich nicht viel, aber wenn ich in die Gastro geschickt werde, kann 
ich schon ein bisschen mehr verdienen. Mehr als Notstandshilfe oder BMS. Weil ich will meine 
Frau holen.“ (Int_AST) 

Ähnlich laufe es beim Antrag auf Staatsbürgerschaft: 

„Eine zweite [Gefahren-]Phase ist, wenn die Leute die Staatsbürgerschaft wollen. Da sagen die 
Leute [in der Beratung] plötzlich, jetzt noch nicht [den Anerkennungsprozess von 
Qualifikationen starten; A.d.V.], ich komme [später] wieder, weil für die Staatsbürgerschaft 
muss man 36 Monate an Lebensunterhalt aus eigenem Einkommen nachweisen.“ (Int_AST) 

Das würde man bei Programmen wie Check-in-Plus merken, wo es plötzlich Abbrüche gibt. 
Eine interviewte Syrerin bestätigt, dass die Voraussetzung eines regelmäßigen Einkommens 
für die Beantragung der Staatsbürgerschaft dazu führen kann, dass Geflüchtete Tätigkeiten 
unterhalb ihrer Qualif ikation ausüben. Denn z.B. erst mit der Staatsbürgerschaft sei es ihnen 
möglich, in außereuropäische Länder zu reisen – etwa um ihre Familie in Syrien zu besuchen.  

„Aber schau, es gibt so viele Gründe [dequalifiziert zu arbeiten; Anm.d.V.] Zum Beispiel: Ich will 
arbeiten, damit ich die Staatsbürgerschaft bekomme. Weil du musst arbeiten. Und du musst 
Geld verdienen. […] Das hat wirklich eine Rolle gespielt bei den Syrern und Syrerinnen. Weil sie 
haben keine andere Möglichkeit, zum Beispiel außer Europa zu fliegen oder so. [….] Das heißt, 
die Leute waren unter Druck, schnell Geld zu verdienen.“ (Int_SYR_2) 

5.1.2. ANERKENNUNG UND BEWERTUNG VON QUALIFIKATIONEN: DAUER, 
HÜRDEN UND FOLGEN 

Doch auch wenn der Asylstatus bewilligt bzw. der Aufenthalt gesichert ist, sind viele weitere 
Hindernisse für eine qualifikationsadäquate Beschäftigung gegeben. Alle interviewten 
Expert:innen weisen bezüglich qualif izierter Geflüchteter auf die Problematik komplizierter 
und langwieriger Anerkennungsprozesse von im jeweiligen Heimatland erworbenen 
Qualifikationen hin. Dabei spielt die Unterscheidung zwischen reglementierten und nicht-
reglementierten Berufen eine zentrale Rolle im Kontext der beruflichen Anerkennung von 
Qualifikationen. Reglementierte Berufe unterliegen gesetzlichen Vorgaben, die bestimmte 
Qualifikationen, Prüfungen oder Sprachkenntnisse voraussetzen, um in Österreich ausgeübt 
werden zu dürfen. Nicht-reglementierte Berufe hingegen erlauben einen flexibleren Zugang 
zum Arbeitsmarkt, da hier keine formale Anerkennung erforderlich ist. Dennoch kann auch 
in nicht-reglementierten Berufen die Anerkennung von Ausbildungen oder 
Studienabschlüssen eine wichtige Rolle spielen – insbesondere aus Sicht von Unternehmen. 
Arbeitgeber:innen legen häufig Wert auf nachvollziehbare Qualifikationen, um 
Kompetenzen einschätzen und gezielt einsetzen zu können. 

Im Folgenden gehen wir zunächst auf die besonderen Schwierigkeiten bei reglementierten 
Berufen und der Nostrifizierung (a.) ein, danach auf die Rolle von formalen Nachweisen und 
Zertifikaten (b.), die auch bei nicht-reglementierten Berufen zentral ist. Im Anschluss 
behandeln wir die hohen Anforderungen bezüglich Deutschkenntnisse und Kosten von 
Anerkennungsprozessen (c.) und zuletzt die allgemeine Problematik der Dequalifizierung 
durch die lange Abwesenheit vom qualif izierten Arbeitsmarkt (d.).  

a) Reglementierte Berufe und Nostrifizierung 

Den Erfahrungen der interviewten Expert:innen zu schließen, sind es vor allem Frauen, die in 
reglementierten Berufen arbeiten und die Anerkennung ihrer Ausbildung anstreben: 
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„Also wenn man das Formalwort ‚anerkennen‘ […] und nicht bewerten11 nimmt, sind […] 
eindeutig die Frauen [stärker betroffen], weil sie mehr in diesen reglementierten Berufen sind.  
Anerkennung ist weiblich. […] Frauen haben es ein Stück schwieriger, […] sie haben die 
Kinderbetreuung, sie haben die Care-Arbeit bei Älteren, sie haben nicht diese Möglichkeit, 
sofort hinauszugehen, die Sprache zu lernen. Sie arbeiten in Berufen, die hohes Deutsch 
fordern und das auch noch zertifiziert. Der Schweißer muss auch Deutsch können, wenn er 
zum Kunden geht, aber der muss kein C1-Zeugnis vorweisen. […] So gesehen gibt es schon 
einen Gender-Effekt, weil halt die Frau in Relation durchschnittlich mehr leisten muss. Und 
die Anerkennungsregeln sind so wie sie sind, der Facharbeiter kann sich vielleicht tatsächlich 
beweisen in der Firma, dass er es kann [….].“ (Int_AST) 

Dementsprechend sind auch Frauen im Vergleich zu Männern stärker vom möglichen 
Verlust ihrer Dokumente zur Anerkennung ihrer Qualif ikationen nachteilig betroffen – 
Männer könnten sich informell durch Praxis beweisen, während dies für Frauen in 
reglementierten Berufen nicht möglich ist: 

„Verlieren Männer alle ihre Dokumente, und es ist kein reglementierter Beruf, haben sie die 
Möglichkeit... also, wenn sich die gut verkaufen können, wenn sie darstellen können [was sie 
können], wenn sie vielleicht in eine Arbeitserprobung kommen und da sagt jemand, hey, 
super, du kannst das, ja. Willst du nicht weitermachen? Der kommt in ein System vielleicht 
hinein. Da sagt jemand zu ihm, schau, da gibt es jetzt einen Überbrückungslehrgang, fang an. 
Du kannst eine Facharbeiter-Intensivausbildung machen. […] Oder er hat einen Kumpel, der 
schon bei einer Firma arbeitet, der Chef ist zufrieden mit ihm, und er sagt, ich habe einen 
Freund, der kann das auch. […] Im Vergleich mit einer Frau im reglementierten Bereich, 
Gesundheit, da hast du keine Chance […]. Da musst du wirklich von Anfang an eine neue 
Ausbildung machen. [….] Also dieses Informelle, diese Chancen habe ich [als Frau] nicht so 
stark.“ (Int_AST) 

Die lange Dauer der Anerkennung von Qualifikationen in reglementierten Berufen – 
insbesondere im medizinischen Bereich, etwa bei Ärzt:innen (Int_CIP) – stellt für viele 
Geflüchtete ein erhebliches Hindernis dar. Sie können über Jahre hinweg nicht in ihrem 
erlernten Berufsfeld tätig sein, was zwangsläufig zu einer Dequalifizierung führt. Dazu die 
Expertin vom AMS: 

„Wir sind bemüht, auch ausländische Qualifikationen richtig zu dokumentieren und auch 
Angebote zu stellen, dass die Menschen eine Anerkennung durchführen oder Bewertung ihrer 
Qualifikationen und so weiter. Aber wenn ich jahrelang in einem Bereich nicht gearbeitet 
habe, selbst wenn ich die Ausbildung in Österreich habe, wird es halt problematisch.” 
(Int_AMS) 

Die lange Dauer der Anerkennungsverfahren bzw. die generelle Schwierigkeit im eigenen 
Berufsfeld Fuß zu fassen, zwingt viele Geflüchtete dazu, zur Überbrückung Tätigkeiten im 
Niedriglohnbereich aufzunehmen – etwa in der Reinigung oder Gastronomie. Was zunächst 
als pragmatischer Einstieg erscheint, kann sich langfristig als hinderlich erweisen: Die 
berufliche Qualifikation bleibt ungenutzt, fachliche Kompetenzen gehen verloren, und die 
Chancen auf eine Rückkehr in das ursprüngliche Berufsfeld schwinden (zu dieser 
Dequalifizierung durch lange Abwesenheit vom qualif izierten Arbeitsmarkt siehe auch 
5.1.2.d). Hinzukommt die Problematik, dass – ist man erstmal in einem niedrig qualifizierten 

 
 

11 Das Anerkennungs- und Bewertungsgesetz (AuBG) differenziert in §3 u.a. zwischen der 1. Anerkennung: die 
bescheidmäßige Feststellung, insbesondere im Sinne einer Nostrifikation, einer Nostrifizierung oder einer 
Gleichhaltung, nach der ein ausländischer Bildungsabschluss oder eine ausländische Berufsqualifikation mit den 
Rechtswirkungen eines inländischen Bildungsabschlusses oder einer inländischen Berufsqualifikation versehen 
wird; und 2. der Bewertung: eine gutachterliche Feststellung über das Ausmaß der Entsprechung eines 
ausländischen Bildungsabschlusses oder einer ausländischen Berufsqualifikation mit einem inländischen 
Bildungsabschluss oder einer inländischen Berufsqualifikation. 
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Feld tätig – das AMS weiterhin dementsprechende Vermittlungsvorschläge sende (Int_CIP) 
– wie in Kapitel 5.1.5 näher ausgeführt wird.  

Die Erfahrung eines syrischen Zahnarztes zeigt eindrücklich, wie sehr der erzwungene 
berufliche Stillstand zum Verlust praktischer Fähigkeiten führen kann und das 
Selbstvertrauen untergräbt.  

„Früher wollte ich sagen: Ja, bitte, ich kann das [als Zahnarzt arbeiten]. Ich dachte, ich kann 
das machen. […], weil ich habe schon Erfahrung. Aber ich darf [durfte] nicht. Jetzt haben meine 
Hände schon vergessen, diese Fertigkeit. […] Jetzt, wenn ich anfange, ich habe Angst wie am 
Anfang.“ (Int_SYR_3) 

Wie sich strukturelle Hürden konkret auf individuelle Bildungs- und Berufsverläufe 
auswirken können, zeigt auch die Erfahrung einer syrischen Lehrerin. Sie berichtet, dass ihr 
Antrag auf einen Deutschkurs beim AMS abgelehnt wurde und sie stattdessen in 
niedrigqualifizierte Reinigungsjobs gedrängt werden sollte. Sie entschied sich jedoch, den 
Kurs selbst zu organisieren und nicht unterqualifiziert als Reinigungskraft zu arbeiten – eine 
Entscheidung, die sich rückblickend als entscheidend für ihren beruflichen Werdegang 
erwies. Im Interview reflektiert sie, wie sich ihr Weg vermutlich entwickelt hätte, wäre sie der 
Empfehlung des AMS gefolgt:  

„[….] und später wird es auch kompliziert. <Dann komme ich nach einem Jahr [zum AMS] und 
sie [die Beraterin] sagt: ‚Ja, du hast als Putzfrau gearbeitet? Warum brauchst du jetzt […] eine 
Förderung für C2? Du brauchst das nicht.‘“  (Int_SYR_1_IP_2) 

Besonders deutlich wird die Problematik der langen Dauer, bis Betroffene im Bereich 
arbeiten können, auch in der Pflege, wo neben der fachlichen Qualifikation auch 
sprachliche Anforderungen eine zentrale Rolle spielen. Eine interviewte Expertin von AST 
beschreibt die Hürden folgendermaßen: 

„Man muss vorher die Sprache sehr gut können, […] B1, B2 haben, um in die Pflege 
hineinzukommen. Einerseits natürlich verständlich, weil die Patienten sind deutschsprachig, 
sind gerade im Krankheitsfall vielleicht auch nicht die idealen Deutschlehrer:innen. Auf der 
anderen Seite hemmt das die Zeit, dass man in das System hineinkommt.“ (Int_AST) 

Für die Nostrifizierung in medizinischen Berufen bestehen besonders hohe 
Anforderungen, wie z.B. aktuelle Deutschzertifikate, die für viele Betroffene eine 
erhebliche Hürde darstellen. Vor allem bei Ärzt:innen dauert die Nostrifizierung in Österreich 
trotz Arbeitskräftemangel viele Jahre. Ein Beispiel zeigt dies deutlich: Im Gegensatz zur oben 
erwähnten syrischen Lehrerin, deren Ehemann zu dem erzählten Zeitpunkt bereits 
berufstätig war, kann sich der interviewte Zahnarzt aus familiären Gründen keinen weiteren 
Deutschkurs leisten – obwohl dieser für den Beginn des Nostrifizierungsprozesses zwingend 
erforderlich wäre. 

„Mein B2[-Zertifikat] ist älter als drei Jahre. Ich müsste eigentlich einen Deutschkurs besuchen, 
aber ich kann nicht. Ich habe hier eine Familie, ein Kind, und ich muss arbeiten. Wenn ich zum 
Deutschkurs gehe, kann ich nicht arbeiten. Ich muss arbeiten. Es gibt keine Möglichkeit.“ 
(Int_SYR_3) 

Diese Aussage verdeutlicht, wie stark familiäre und finanzielle Verpflichtungen mit den 
formalen Anforderungen kollidieren können. Der Zugang zum Anerkennungsverfahren wird 
dadurch nicht nur verzögert, sondern für manche – wie im Falle des Interviewten – sogar 
ganz blockiert. 

Doch nicht nur die sprachlichen Voraussetzungen verzögern den Einstieg in den Beruf – 
auch die formalen Verfahren zur Anerkennung sind langwierig. So müssen beispielsweise 
syrische Pflegekräfte allein auf den Bescheid, der den Start des Nostrifizierungsprozesses 
erlaubt, bis zu sechs Monate warten (Int_CIP). Erst dieser Bescheid legt fest, welche 
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konkreten Schritte – etwa Prüfungen, Praxisstunden oder andere Ergänzungsmaßnahmen – 
in Österreich noch nachgeholt werden müssen, was von Universität zu Universität 
unterschiedlich sein kann (Int_CIP).  

Der interviewte Experte bei der Beratungsstelle Tralalobe erzählt bezüglich der langen Dauer 
der Anerkennung vom Einzelschicksal einer Tschetschenin, die in Russland als Neurologin 
gearbeitet habe und seit sieben Jahren auf die Anerkennung ihrer Qualifikationen warte. 
Gerade in reglementierten Berufen führe diese lange Anerkennungsdauer dazu, dass die 
Menschen zwangsläufig irgendwann die Motivation verlieren (Int_Tralalobe). Hinzu kommt, 
dass viele nicht nachvollziehen können, warum sie trotz eines gleichwertigen Studiums – 
etwa eines fünfjährigen Englischstudiums in der Ukraine – in Österreich zusätzliche Kurse im 
Ausmaß von drei Jahren absolvieren müssen (Int_UKR_1).  

Die lange Dauer der Anerkennung von Qualifikationen führt außerdem dazu, dass 
Betroffene leicht in einem Teufelskreis aus Arbeitslosigkeit, prekärer Beschäftigung und 
Dequalifizierung landen. So erzählt der Experte derselben Beratungsorganisation von einer 
Ärztin, die über das von der NGO selbst angebotene Ausbildungsprogramm zur 
Heimhelferin ausgebildet wurde und damit „massiv dequalifiziert“ wurde. Die Anerkennung 
ihrer eigentlichen Qualifikation zog sie aufgrund der langen Dauer und der hohen 
Anforderungen nicht mehr in Betracht:  

„[…] Die hat gesagt, ich schaffe das ja gar nicht mehr. Wie soll ich jetzt noch so viel Deutsch 
lernen? Wie soll ich die Jahre lang nur abwarten? Ich möchte nur irgendwie hackeln, […] was 
Sinnvolles machen, ich werde jetzt Heimhilfe” (Int_Tralalobe). 

Die Expertin des AMS betont indes, wie wichtig die Eigenverantwortung der Geflüchteten 
sei, um nicht in die Dequalifizierungsfalle zu geraten:  

„Das heißt, ich bin als Betroffener da angehalten, super aufmerksam zu sein und zu sagen, 
gut, ich brauche jetzt Geld, ich arbeite jetzt sechs Monate oder ein Jahr, wenn ich geschickt 
bin, dann habe ich Anspruch auf Arbeitslosengeld und dann werde ich mich um meine 
Qualifikation kümmern und ich fange nicht inzwischen andere Projekte an, die ein 
Einkommen voraussetzen. Ja, ich nehme keinen Kredit für die Wohnung oder was auch 
immer. Das ist böse gesagt, ja, aber da ist der Betroffener selbst eigentlich dafür 
verantwortlich. Das ist schon sehr voraussetzungsvoll […].“ (Int_AMS) 

Wie die Interviewte dann auch einräumt, stellt sich diese Strategie für viele als nicht 
umsetzbar heraus. Nicht zuletzt setzt sie auch voraus, dass den Betroffenen in der Zeit des 
Arbeitslosengeldbezugs auch tatsächlich die Möglichkeit eingeräumt wird, Ausbildungen zu 
absolvieren ohne Vermittlungsdruck des AMS, Jobs unter ihrer Qualif ikation anzunehmen.  

Im Vergleich mit anderen EU-Staaten (in einem Interview werden Deutschland, die 
nordischen Staaten sowie die Niederlande, Frankreich und Großbritannien erwähnt) wird die 
Anerkennung in Österreich als „mühsamer“ eingestuft (Int_AST). Zudem wird 
problematisiert, dass praktische Arbeitserfahrungen bei der Anerkennung faktisch nicht 
berücksichtigt werden.  

Aus Sicht eines Experten sind junge Personen bei der Anerkennung am erfolgreichsten, 
Berufserfahrung zähle bedauerlicherweise kaum, sodass ältere, erfahrenere Personen 
gravierende Nachteile hätten: 

„Also die idealen Personen, die zur Anerkennung kommen, sind sozusagen die frisch 
gefangenen, […] die perfekten Klienten, die auch noch lernen. Ich meine, ein älterer Herr kann 
zum Beispiel die Sprache nicht mehr so leicht lernen. Ein 25-Jähriger, 30-35-Jähriger kann das. 
Die haben das Studium beendet mit 22, 23, 24, 25, die kommen ja noch aus einem Lernsystem, 
die sind das Lernen gewöhnt, die können das auch noch. Das haben wir auch bei den Ärzten 
gemerkt, dass eigentlich die jungen Ärzte viel, viel schneller waren [mit der Nostrifizierung], 
obwohl die viel weniger Erfahrung und viel mehr Auflagen haben. Die Älteren, die haben viele 



 WIE GELINGT QUALIFIKATIONSADÄQUATE BESCHÄFTIGUNG VON NACH ÖSTERREICH 
GEFLÜCHTETEN MENSCHEN? 

35 

Erfahrungswerte, nur in dem System Anerkennung zählt Erfahrung nicht. Das heißt, die 
haben es viel, viel schwerer, weil die müssen auch die Sprache überhaupt einmal lernen, [die] 
haben in der Praxis wiederum kein Problem, nur bis die in die Praxis kommen, dauert es.“ 
(Int_AST) 

Auch der Umgang mit unterschiedlichen Ausbildungsniveaus ist bei der Anerkennung 
problematisch, wie am Beispiel der Elementarpädagogik, die in der Ukraine etwa eine 
tertiäre Ausbildung ist (im Unterschied zu Österreich), gezeigt wird. Außerdem stehen bei 
der Vermittlung dann teilweise unterschiedliche bundeslandspezifische Regelungen im 
Wege: „Es ist sehr schwierig, diese Personen in der Elementarbildung zu beschäftigen in 
Wien. Teilweise werden die Personen nach Niederösterreich vermittelt, allerdings als 
Kindergruppenbetreuerinnen“ (Int_AST) – was de facto eine Dequalifizierung bedeutet, 
wenn man bedenkt, dass dafür in Österreich nur eine Ausbildung im Ausmaß von 400 
Stunden erforderlich ist. 

Eine weitere Hürde sehen die interviewten Expert:innen in den unterschiedlichen 
Regulierungen der Anerkennung bei reglementierten Berufen innerhalb und außerhalb der 
EU, wobei Angehörige aus Drittstaaten stark benachteiligt würden. Die Expertin vom AMS 
bringt das Beispiel einer finnischen Krankenschwester, die „ihre Anerkennung innerhalb 
[von] drei Stunden [bekommt]. Sie geht zum Gesundheitsministerium, gibt ihre Papiere dort 
ab, die sind zwar auf Deutsch übersetzt, aber es ist ein Formalakt. Und die syrische 
Krankenschwester braucht zwei Jahre oder drei Jahre. [...] Und weil man im Leben nicht nur 
die Anerkennung betreibt, sondern auch andere Dinge hat und auch atmen soll und leben 
soll, [...] führt das zu einer Dequalif izierung und einem Verweilen in der Dequalifizierung. [...] 
Dann veraltet die Qualifikation und dann verliere ich die Lust und so weiter“ (Int_AMS). 

Bei der Anerkennung für den Lehrer:innenberuf kommt noch eine besondere 
Herausforderung hinzu, die zum Beispiel ukrainische Geflüchtete betrifft: In der Ukraine 
haben sie zwar eine Lehrerinnenausbildung absolviert, doch in Österreich müssen für die 
Lehrtätigkeit zwei spezifische Unterrichtsfächer nachgewiesen werden. Fehlt eines davon, 
wird die Anerkennung äußerst schwierig – oft stellt sich dann die Frage, ob sich der Aufwand 
überhaupt lohnt (Int AST). 

Ähnlich problematisiert eine interviewte syrische Lehrerin diese Voraussetzung, die sich bei 
ihren Bekannten bereits als Hindernis, in Österreich weiter im Lehrbereich zu arbeiten, 
erwiesen hat:  

„Ich kenne so viele Freunde, sie sind gut qualifiziert. Sie haben zum Beispiel Mathematik 
studiert […] Aber ich finde das unfair, wenn sie sich in der Bildungsdirektion beworben haben, 
sie haben keine Zusage bekommen. Warum? Sie sollen zwei Fächer studieren oder [studiert] 
haben. Und da haben sie keine Chance, obwohl sie Deutsch gelernt haben und C1 haben und, 
und, und. Und sie haben auch ein Praktikum gemacht und so. Und sie sind jetzt bereit, in der 
Schule zu arbeiten oder zu unterrichten. Aber sie haben keine Chance bekommen.“ 
(Int_SYR_1_IP_2).  

Neben dem zeitlichen Aufwand verursacht die Nostrifizierung – ebenso wie bestimmte 
Anerkennungsverfahren – auch erhebliche Kosten für die Betroffenen (ausführlich dazu 
siehe Abschnitt d).  

b) Rolle von formalen Nachweisen und Zertifikaten (inklusive Bewertung) 

Eine Problematik bei der Anerkennung – auch in nicht reglementierten Berufen – ist, dass 
Dokumente vorgelegt werden müssen, die auf dem Fluchtweg möglicherweise 
verlorengegangen sind oder während der Flucht (etwa bei Verwandten) zwischengelagert 
wurden. „Je weniger ich nachweisen kann, desto mehr muss ich nachholen“ (Int_AST), 
lautet die Devise. Auch gehe das Anerkennungswesen in Österreich in Richtung 
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Lehrplanvergleich – je mehr Informationen (also Begleitdokumente) hier vorgelegt werden 
könnten, desto einfacher sei die Bewertung bzw. Anerkennung (Int_AST). 

Im Bereich der nicht-reglementierten Berufe kommt der vom Bildungsministerium 
durchgeführten Bewertung von Ausbildungen (durch einen Vergleich mit österreichischen 
Ausbildungen) eine wichtige Rolle zu. 

„Und bei nicht-reglementierten Berufen, da ist der Weg […] in die Arbeitswelt einfacher, weil 
man da keine Anerkennung braucht, aber eben diese Bewertung machen wir ja trotzdem 
auch für diese Berufe, weil es natürlich einfach für den Arbeitgeber gut ist, wenn er einen Zettel 
hat, […] [vom] österreichischen Bildungsministerium, […] und [der] sagt: okay, […] das können 
wir zum Beispiel mit einem Bachelorstudium […] oder mit einem Masterstudium [vergleichen].“ 
(Int_CIP) 

Die Bewertungen werden von den befragten Expert:innen durchwegs positiv gesehen: „Wir 
sind starke Anhänger, dass man sich Bewertungen holt, das heißt … im Endeffekt ein 
behördliches Gutachten, wo gesagt wird, das ist ein Studium von dort, von einer anerkannten 
Uni, das hat so und so lange gedauert, das wurde abgeschlossen mit dem [Titel] und wäre in 
Österreich vergleichbar mit [...].“ (Int_AST) 

Diese Ersteinschätzung sei nicht nur für die Betroffenen, sondern auch für das AMS oder 
Arbeitgeber:innen hilfreich, etwa in der Bewerbungsphase oder um einschätzen zu können, 
über welche Kompetenzen die betroffene Person verfügt. 

Außerdem wird die Wichtigkeit eines solchen „formalen Dokuments“ zum Nachweis einer 
Qualifizierung gegenüber den Arbeitgeber:innen hervorgestrichen, um ein besseres Gehalt 
zu lukrieren: 

„Da kommen Leute zu uns und wir sagen, machen wir eine Bewertung. Und dann sagen wir 
ihm, bitte zeig die Bewertung auch deinem Chef. Und dann stellen wir fest, der Chef sieht nur 
die Bewertung, der Mensch hat seinen Arbeitsplatz nicht verändert. Und er kriegt plötzlich 
vom Kollektivvertrag mehr bezahlt. Das bringt dann was, die Bewertung, aber warum hat er 
es vorher nicht gemacht [besser bezahlt]?“ (Int_AST) 

Auch die Chancen von Leiharbeiter:innen, in die Stammbelegschaft eines Unternehmens 
übernommen zu werden, können mittels eines formalen Nachweises der Qualif ikation (wie 
etwa in Form eines Bewertungsdokuments) deutlich erhöht werden. Eine Expertin von AST 
beschreibt, wie Unternehmen gezielt jene Personen auswählen, die diesen formalen Schritt 
bereits gegangen sind: 

„Viele Leiharbeiter möchten in die Stammbelegschaft aufgenommen werden, und da haben 
wir festgestellt, die Firmen haben sich die Leute ausgesucht, die diesen formalen Schritt einer 
Bewertung oder Gleichhaltung genommen haben. Das heißt, von den 100 Leiharbeiter:innen 
waren das 4, 5 und immer dann, wenn sie wieder für die Stammbelegschaft Leute gesucht 
haben, hat plötzlich ein Papier wieder gesiegt.“ (Int_AST) 

Diese Beobachtung deckt sich mit der Einschätzung einer Expertin von Check In Plus, die 
betont, dass es kaum Alternativen zu formalen Nachweisen für die Anerkennung gibt. Sie 
bilden die Grundlage für eine verlässliche Einschätzung, wie und wo eine ausländische 
Ausbildung in Österreich eingesetzt werden kann. Daran führe kein Weg vorbei, „weil das 
einfach uns auch die Sicherheit gibt, was kann man mit dieser Ausbildung überhaupt 
machen? Mit was kann man das hier in Österreich vergleichen?“ (Int_CIP) 

Problematisch ist allerdings, dass die Dauer der Bewertungen stark vom Herkunftsland 
abhängt. Laut einer Mitarbeiterin von Check In Plus liegen die Bearbeitungszeiten meist 
zwischen drei und sechs Monaten, während Ukrainer:innen derzeit teilweise bis zu einem 
Jahr darauf warten – bedingt durch viele Anträge und zu wenig Personal (und spezifische 
Sachbearbeiter:innen für bestimmte Regionen). Für syrische Qualif ikationen würden die 
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Bewertungen hingegen vergleichsweise schnell erfolgen. Trotz langer Wartezeiten hebt 
dieselbe Expertin hervor, dass die Bewertungen durch das Bildungsministerium als 
qualitativ hochwertig und fair gelten. Ihres Erachtens fallen die Ergebnisse meist nicht zum 
Nachteil der Antragsteller:innen aus (Int_CIP). 

Beim Fehlen von Nachweisen komme es stark auf das berufliche Feld an, wie damit 
umgegangen werde. Bei nicht-reglementierten Berufen – wie etwa Grafiker:innen oder 
auch in der Betriebswirtschaft – sei ein Nachweis nicht so wichtig, wenn die Bewerber:innen 
im Bewerbungsgespräch glaubhaft machen könnten, dass sie über die benötigten 
Kompetenzen verfügen (Int_MTOP, Int_CIP). Hier komme es vor allem auf die Unternehmen 
an, ob diese bereit sind, qualifizierte Geflüchtete adäquat zu beschäftigten, wenn diese die 
erforderlichen Skills und Deutschkenntnisse mitbringen. „Grundsätzlich geht es hier einfach 
um den Arbeitgeber, will er ihn [den Geflüchteten] einstellen, bringt er die notwendigen 
Qualifikationen, Kenntnisse, Skills, was auch immer, mit. Sprache natürlich, die Sprache.“ 
(Int_CIP). 

Dem entgegen weist die Expertin von Diakonie Aufschwung wiederum darauf hin, wie 
wichtig in Österreich auch für Arbeitgeber in nicht-reglementierten Bereichen Zertifikate 
seien, hingegen Arbeitserfahrungen nur wenig Wert hätten (Int_Diakonie). Auch die Expertin 
von AST folgt der Einschätzung, dass ohne Nachweis eines Diploms die Kenntnisse oft nicht 
am Arbeitsmarkt verwertbar seien, hier „müsse man halt schauen, finden die Leute einen 
Arbeitgeber? Man kann ja trotzdem beschäftigt werden, als Facharbeiter, wenn man ehrlich 
ist“ (Int_AST). Dementsprechend formuliert die Expertin von ABZ*Austria auch den Wunsch, 
Unternehmen sollten „ein bisschen wegkommen von diesem Denken in Titeln und 
Abschlüssen. Und einmal schauen, was die Menschen können“ (Int_ABZ*).  

c) Hohe Anforderungen (v.a. Deutschkenntnisse) und Kosten von Nostrifizierung und 
Nachholen von (Teil-)Qualifikationen  

Neben dem erwähnten zeitlichen Aufwand (siehe Abschnitt a.) verursacht die Nostrifizierung 
– ebenso wie bestimmte Anerkennungsverfahren – auch erhebliche finanzielle Kosten für 
die Betroffenen, einerseits für Studiengebühren bzw. Kosten für nachzuholende Kurse, 
andererseits für Abgaben (Nostrifizierungstaxe). 

Für Personen, die im Rahmen des Projekts von Check In Plus betreut werden, übernimmt 
das AMS diese Ausgaben. Für andere Geflüchtete besteht die Möglichkeit, sich die Kosten 
über Förderprogramme des Österreichischen Integrationsfonds (ÖIF) rückerstatten zu 
lassen – vorausgesetzt, sie leisten die Zahlungen zunächst selbst und stellen anschließend 
einen Antrag auf Refundierung (Int_CIP). Allerdings ist es hierbei notwendig, dass die 
Geflüchteten über diese Möglichkeit der Rückerstattung Bescheid wissen. Die Expertin von 
Check In Plus führt dazu aus, dass die Geflüchteten, die eine Anerkennungsberatung in 
Anspruch nehmen, sehr gut informiert seien: „Die wissen ganz genau, welche Dokumente 
sie brauchen, sie wissen sozusagen, wo sie den Antrag stellen, wie sind die 
Übersetzungskosten.“ (Int_CIP) 

Oft ist aber der Zugang zu Beratungen nicht gegeben und es fehlen den Betroffenen folglich 
häufig die notwendigen Informationen: 

„Wir haben auch immer wieder Leute, die dann später, nach einigen Jahren erst kommen, […] 
zum Beispiel Pflegepersonal, die jahrelang hier einfach im Bereich der Reinigung gearbeitet 
haben und dann erst, wenn sie sich ein paar Tausend Euro zusammengespart haben, […] dann 
sagen, okay, jetzt versuche ich quasi zu nostrifizieren. Ja, weil sie davor einfach nicht wussten, 
wie es funktioniert oder halt eben nicht den Zugang zu den Informationen hatten.“ (Int_CIP) 

Dass eine Nostrifizierung als zu voraussetzungsvoll und finanziell belastend betrachtet wird, 
zeigt die Erzählung einer ukrainischen Englischlehrerin. Sie beschreibt eindrücklich, dass ihr 
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Wunsch, ihre Qualif ikation durch ein Studium in Österreich nostrifizieren zu lassen, nicht an 
fehlender Motivation, sondern an fehlender finanzieller Unterstützung scheitert: 

„Nostrification is a different thing, like - I have to enter the university, I have to study. And to 
study I have to finance myself. AMS does not support it, nobody supports it, how can I do it, if I 
cannot get a job. So I would love to study. I know the level of Austrian education and Austrian 
universities. But in order to do that, I should have some financial background you know. 
Without that, I can’t do anything and I do not want anybody to pay for me.” (Int_UKR4_IP_2) 

Die Erzählung macht deutlich, dass der Weg zur (vollständigen) Anerkennung von 
Qualifikationen nicht nur Wissen und Orientierung voraussetzt, sondern auch finanzielle 
Stabilität – eine Voraussetzung, die viele Geflüchtete nicht erfüllen können. Die fehlende 
Unterstützung durch das AMS und die gleichzeitige Erwartung, sich selbstständig zu 
finanzieren, führen dazu, dass qualifikationsadäquate Integration oft unerreichbar bleibt, 
obwohl der Wille und die Fähigkeiten vorhanden wären. 

Insbesondere im Gesundheitsbereich stellen finanzielle Hürden für ärztliches wie 
nichtärztliches Personal eine zusätzliche Belastung dar. Ärzt:innen müssen im Rahmen der 
Nostrifizierung Studiengebühren entrichten, während nichtärztliche Berufsgruppen wie 
diplomierte Pflegekräfte, Physiotherapeut:innen oder Radiolog:innen für ergänzende 
Maßnahmen ebenfalls Studiengebühren zahlen. Hinzu kommen eine Nostrifizierungstaxe 
von rund 150 Euro sowie weitere Gebühren für Anerkennungsbescheide, die je nach 
Verfahren zwischen 150 und 250 Euro liegen können (Int_CIP). 

Weiters müssen zur Anerkennung vielfach Teilqualifikationen nachgeholt werden. Dies 
birgt weitere Schwierigkeiten, wenn die entsprechenden Kurse rar sind oder die Kosten dafür 
nicht übernommen werden. Dass dies für Betroffene wenig attraktiv sein kann, bringt die 
Expertin vom AMS auf den Punkt, wenn sie schildert, dass beispielsweise in der 
Pflegeassistenz die gesamte Ausbildung 6.000 Euro koste, während man für Kurse zum 
Nachholen von Teilqualifikationen in diesem Bereich mitunter 3.000 Euro bezahle. Das zeige 
„was für eine Abwertung das ist, das ist keine Anerkennung, das ist eine Aberkennung, die 
du dann zahlst“ (Int_AMS). Sie fordert daher, dass die Kurse öfter angeboten, flexibilisiert und 
durchgehend finanziell abgedeckt werden müssten.  

Ebenfalls als problematisch gesehen wird das Erfordernis von Deutschkenntnissen auf B2-
Niveau, um überhaupt einen Antrag auf Nostrifizierung oder Anerkennung stellen zu 
können (Int_AMS). Dazu ein Experte einer NGO, die Geflüchtete bei der Arbeitssuche 
unterstützt:  

“Österreich ist […] ein Land, da muss man Deutsch können. Jeder hat so einen Deutsch-Fetisch, 
also Englisch oder so geht überhaupt nirgends. [...] Dann sind die Nostrifizierungsprozesse 
endlos lang, teuer, und man ist sich nicht sicher, ob das überhaupt irgendwann mal was wird. 
Und auch da musst du wieder sehr hochschwellige Deutschkenntnisse nachweisen.” 
(Int_Tralalobe). 

Diese Voraussetzung von Deutschkenntnissen beziehen sich aber nicht nur auf die 
Nostrifizierung in reglementierten Berufen, sondern einem Experten zufolge auch „für 
irgendwelche Aufstockungsmaßnahmen oder Weiterbildungsmaßnahmen, für alles 
braucht man einfach bessere Deutschkenntnisse“ (Int_CIP). 

Besonders voraussetzungsvoll gestaltet sich der Prozess bei Ärzt:innen, die, um den 
Nostrifizierungsprozess bei der Universität Wien überhaupt starten zu können, seit kurzem 
statt B2- sogar Deutschkenntnisse auf C1-Niveau vorweisen müssen. Dies ist laut der Expertin 
von Check In Plus eine extreme Hürde, denn „für viele ist C1 einfach unerreichbar, also 
zumindest nicht so schnell erreichbar“ (Int_CIP). In diesem Zusammenhang stelle sich 
generell die Frage, ob eine Nostrifizierung von qualifizierten Berufsausbildungen in 
Österreich überhaupt erwünscht sei, wenn – wie die Expertin von Check In Plus betont – 
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beispielsweise in der Medizin mit deutschen Sprachkenntnissen auf C1-Niveau „die 
Voraussetzung angehoben wurde, obwohl wir einen Ärztemangel haben.“ (Int_CIP) 

d) Dequalifizierung durch lange Abwesenheit vom qualifizierten Arbeitsmarkt 

Die Gründe sind vielfältig, warum qualifizierte Geflüchtete zunächst in unterqualifizierten 
Positionen arbeiten: Neben der langwierigen und schwierigen Anerkennung von 
Abschlüssen spielen auch Sprachbarrieren oder Berufserfahrung, die ausschließlich im 
Herkunftsland erworben wurde, eine zentrale Rolle. Oft sei der Dequalifizierungsprozess 
bereits bei der Ankunft in Österreich nach jahrelanger Flucht weit fortgeschritten, „die haben 
Bildung, haben aber oft in dem Land, wo sie geflüchtet sind, nicht mehr arbeiten können aus 
unterschiedlichen Gründen. […D]ie Leute sind oft zwischengeparkt gewesen. In der Türkei, 
Libanon, Jordanien. Da haben sie tendenziell nicht gearbeitet, oder nicht das, (wofür) sie eine 
Ausbildung gehabt haben“ (Int_AST). 

Fest steht jedenfalls: Je länger dieser Zustand anhält, desto größer wird die Gefahr der 
Dequalifizierung – durch die Abwesenheit vom Arbeitsbereich sowie durch den Verlust 
aktueller Fachkenntnisse. Expert:innen berichten, dass dies in der Beratungspraxis ein 
alltägliches Thema ist: Wer über längere Zeit fern von seiner Qualif ikation bleibt, und in 
niedrig qualifizierten Jobs arbeitet, hat es zunehmend schwer, wieder anzuknüpfen. Der 
Arbeitsmarkt verändert sich ständig, und wer etwa zwei Jahre in der Reinigung tätig war, 
erhält vom AMS meist weiterhin Vermittlungsvorschläge in diesem Bereich (Int_CIP). 
Dementsprechend warnt ein weiterer Experte:  

„[U]nd wenn man einmal in diesem Radl drinnen ist, prekäre Jobs, wird es immer schwieriger 
natürlich. Ein Arzt zum Beispiel, […] der nicht praktiziert, das wird immer schwieriger. Drei, vier, 
fünf Jahre weg vom Markt und nachdem das Anerkennungsverfahren eh schon so lang ist – 
diese Phase wird immer gefährlicher“ (Int_AST). 

Diese Problematik ist den Betroffenen durchwegs bewusst. Manche entwickeln individuelle 
Strategien, um ihre Kompetenzen zu erhalten und weiter auszubauen. Das Beispiel eines 
Interviewten im IT-Bereich, in dem Kompetenzen laufend trainiert werden müssen, 
verdeutlicht dies:  

„Mein Job entspricht [nicht wirklich meinen Qualifikationen]. Hier sind die Erwartungen 
niedriger, deshalb versuche ich, viele meiner zusätzlichen Fähigkeiten einzubringen. Ich [kann] 
viel mehr als meine Stellenbeschreibung. […] Ich versuche, meine Fähigkeiten nicht zu verlieren 
und sie einzusetzen. Ich bin überqualifiziert, aber ich habe Angst, dass ich jedes Jahr hier 
meine Qualifikationen für den IT-Produktmanagement-Markt verliere. Das ist meine größte 
Sorge, dass ich bald nicht mehr wettbewerbsfähig bin.“ (Int_UKR_2) 

Während manche versuchen, ihre Qualif ikationen aktiv zu erhalten, stehen andere vor der 
existenziellen Herausforderung, überhaupt ein Einkommen zu sichern. Besonders für 
alleinerziehende Frauen tritt der Wunsch, im erlernten Beruf Fuß zu fassen, oft hinter die 
Notwendigkeit zurück, das Überleben im Aufnahmeland zu gewährleisten. Eine 
ausgebildete ukrainische Buchhalterin bringt dies eindrücklich zum Ausdruck: 

„Weißt du, nach dem Krieg, ich habe keinen Wunsch [mehr]. Und mit meiner Situation [als 
alleinerziehende Mutter], ich will arbeiten, egal welche Arbeit. Weil wir brauchen Geld und 
wir wollen hier leben. Und ohne Geld ist das unmöglich. […]  Aber wenn ich sage Wünsche, 
vielleicht ist das Buchhaltung. Vielleicht. Aber ich weiß, das braucht, glaube ich, fünf Jahre 
Ausbildung und ich muss mein Deutsch verbessern und so. Es braucht so viel Zeit. Aber wir 
haben keine Zeit und wir müssen jetzt etwas suchen.“ (INT_UKR_6) 
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5.1.3. FEHLENDE SPRACHPRAXIS UND ANFORDERUNGEN BEZÜGLICH 
FACHSPRACHE 

Geflüchtete haben oft große Schwierigkeiten, die hohen Anforderungen an 
Deutschkenntnisse, die Unternehmen in Österreich oft als zentrale Voraussetzung für eine 
Anstellung betonen (siehe Kapitel 5.1.4), zu erfüllen – selbst dann, wenn formale Sprachkurse 
besucht und Prüfungen erfolgreich absolviert werden. Ein zentrales Problem ist der Mangel 
an Möglichkeiten zur praktischen Anwendung der Sprache im Alltag oder im beruflichen 
Umfeld. Dies zeigt sich exemplarisch in der Erfahrung einer Ukrainerin, die trotz B2-Niveau 
und bevorstehender C1-Prüfung noch große Unsicherheit empfindet: 

“I do attend a German course. […] I am getting high marks, but I do not speak German. […] I 
understand everything, but I have difficulties to speak, because I have nobody to talk to.  […] I 
tried to attend some speaking clubs, but it is not what really helps me. I need my work 
environment to be German, then I can integrate better. […] I am not asking to be immediately 
hired as an English teacher, no. I can be okay with an assistant job, so I can integrate easily, 
can learn German on the spot. It would be easier for me, because the best way for me to learn 
German is to communicate with kids.” (Int_UKR4_IP_2) 

Diese persönliche Schilderung macht deutlich, wie komplex und widersprüchlich die 
Anforderungen an sprachliche Integration im österreichischen Arbeitsmarkt sein können. 
Trotz formaler Qualifikation und nachgewiesener Sprachkompetenz bleibt der Zugang zu 
beruflicher Teilhabe versperrt – sei es durch die Einstufung als „überqualifiziert“ oder durch 
das Fehlen von deutscher Sprachpraxis. Dabei wird deutlich, wie sehr bürokratische 
Strukturen und starre Einstellungsverfahren individuelle Lebensrealitäten außer Acht und 
Potenziale ungenutzt lassen. Dass institutionelle Zugangsbarrieren selbst eine hohe 
Motivation von Geflüchteten ausbremsen können, zeigt auch das Beispiel eines syrischen 
Zahnarztes. Dieser schildert eindrücklich, wie schwer es ist, sprachliche und berufliche 
Integration miteinander zu verbinden. Obwohl er bereit war, nach seiner Ankunft in Wien 
unbezahlt in einer Klinik als Zahnarztassistent zu arbeiten – allein mit dem Ziel, praktische 
Erfahrung zu sammeln und seine Deutschkenntnisse anzuwenden – wurde ihm diese 
Möglichkeit verwehrt.  

„Ich wollte früher in dieser Klinik arbeiten, nicht wegen dem Geld. […] Ich wollte nur Erfahrung 
[sammeln], mein Deutsch verbessern […]. Sie haben mir diese Chance nicht gegeben. Anderen 
geben sie diese Chance auch nicht. […] Ich wollte gleichzeitig [arbeiten und Deutsch lernen] 
und das unterstützt. [..] Lernen und sofort benutzen. Alle Deutschkurse [waren] fertig, dann [ist] 
ein Jahr [vergangen], [ich habe] alles vergessen. Das ist ein Problem.“ (Int_SYR_3) 

Der Wunsch vieler Geflüchteter – wie der ukrainischen Lehrerin oder des syrischen 
Zahnarztes – über eine niedrigschwellige Tätigkeit in einem deutschsprachigen Umfeld 
weiter zu lernen und sich zu integrieren, verdeutlicht den Bedarf an flexibleren und 
inklusiveren Integrationsstrategien, die nicht nur auf formale Kriterien, sondern auch auf 
persönliche Motivation und praktische Lernmöglichkeiten setzen. 

Die Aussage des Zahnarztes verdeutlicht zudem, dass Sprachkurse allein nicht ausreichen, 
wenn das Erlernte nicht aktiv angewendet werden kann. Auch andere interviewte 
Geflüchtete bestätigen, dass das zentrale Hindernis beim deutschen Spracherwerb darin 
besteht, dass häufig keine Möglichkeiten zur aktiven Kommunikation im Alltag bestehen. 
Zwar absolvieren viele Geflüchtete Deutschkurse und bestehen die entsprechenden 
Prüfungen, doch fehlt ihnen häufig die Möglichkeit, das Gelernte im Alltag oder im 
Berufsleben zu festigen (z.B. Int_CIP) – weil sie keine Arbeit finden, in der sie ihre 
Deutschkenntnisse verbessern können und häufig insgesamt wenig Kontakt zu Menschen 
mit deutscher Muttersprache oder sehr guten Deutschkenntnissen besteht. Dieses Problem 
des fehlenden Kontakts spricht eine interviewte syrische Lehrerin wie folgt an: 
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„Deutschkurse zu [besuchen], Deutsch zu beherrschen, das ist nicht genug. Ich meine, du 
sollst wirklich in Kontakt bleiben, so 24 Stunden Deutsch sprechen und schreiben und was 
auch immer. Ja, und das ist unser Problem als Ausländer hier in Österreich, weil wir haben 
weniger Kontakte mit [Österreicher: innen]. Ja, zum Glück gehe ich jeden Tag in einen 
Bereich, wo Deutsch gesprochen wird. […] Und ich lerne jeden Tag was Neues.“ 
(Int_SYR_1_IP_2) 

Die zusätzliche Problematik, dass in vielen Regionen außerhalb Wiens eine starke Färbung 
des Hochdeutschen gesprochen wird, die in deutschen Sprachkursen nicht vermittelt wird, 
zeigt folgender Interviewausschnitt: „Ich habe Hochdeutsch gelernt, in Wien geht das, aber 
in Niederösterreich verstehe ich nichts wegen des Dialekts. Ich kann mir nicht vorstellen, 
irgendwo in Nieder- oder Oberösterreich zu arbeiten, weil ich die Leute nicht verstehen 
würde.“ (Int_UKR_2) 

Expert:innen betonen nicht nur die hohen Anforderungen an formale Sprachniveaus, 
sondern auch die Notwendigkeit, eine spezifische Fachsprache zu beherrschen. Besonders 
in qualifizierten Berufen – aber nicht ausschließlich dort – erwarten Unternehmen diese 
Kenntnisse, nicht zuletzt da sie für die Ausübung der Tätigkeiten oft unverzichtbar sind 
(Int_Diakonie, Int_CIP). 

Insgesamt verdeutlichen die geführten Interviews – sowohl mit Expert:innen als auch mit 
geflüchteten Personen – die herausragende Bedeutung von Deutschkenntnissen als 
zentrale – wenn nicht sogar die wichtigste – Voraussetzung für eine qualifikationsadäquate 
Beschäftigung. Dementsprechend betont z.B. die Expertin von Check In Plus zum Thema 
Integration von Geflüchteten in den Arbeitsmarkt: „Also ich würde Sprache wirklich als das 
Hauptthema sehen, […] weil ohne Sprache […], sind sie einfach schlechter gestellt, ohne 
Sprache.“ (Int_CIP) 

Diese Einschätzung wird auch durch die Erfahrung einer syrischen Lehrerin bestätigt, die es 
geschafft hat, in Österreich als Muttersprachlehrerin für arabischsprachige Kinder tätig zu 
werden. Sie beschreibt die Bedeutung der Sprache eindrücklich: 

„Weil ohne Sprache kannst du mit niemandem was machen. […] Wie kannst du mit ihnen 
kommunizieren? Ich meine, Sprache ist wirklich ein wichtiger [Bau]Stein. […] Wenn du die 
Sprache nicht lernst, dann bist du auf einer negativen Seite. […] Dann kannst du nichts 
machen. […] Und ich sage immer den Kindern, Sprache ist wie ein Schlüssel. Wie kannst du 
rein ins Haus gehen? Du sollst einen Schlüssel haben. […] Dann kannst du rein. Ohne Schlüssel 
kannst du nicht. Du bleibst draußen.“ (Int_SYR_4_IP_2) 

Beide Stimmen verdeutlichen, dass Sprache nicht nur ein Mittel zur Kommunikation ist, 
sondern ein grundlegender Zugangsfaktor zur gesellschaftlichen und beruflichen 
Teilhabe. Ohne ausreichende Deutschkenntnisse bleiben viele Türen verschlossen – selbst 
dann, wenn Qualifikationen und Motivation vorhanden sind.  

Darüber hinaus verschärft sich die Bedeutung von Deutschkenntnissen einer Expertin 
zufolge aktuell noch durch gestiegene Anforderungen. Fehlende Deutschkenntnisse 
werden – abhängig von der Arbeitsmarktlage – zunehmend als Ausschlusskriterium genutzt, 
sowohl von Unternehmen als auch von Behörden. 

„Leider verschärft sich alles gerade wieder, weil Sprache manchmal als Restrikterium 
[Zugangsbeschränkung] verwendet wird, um einen Termin zu bekommen, und so machen es 
auch Behörden. Das heißt, ist viel Andrang, gibt es eine gewisse Tendenz zu sagen: ‚Komm erst 
mit B2 oder C1.‘ Und man merkt es auch am Arbeitsmarkt. Firmen, die wenig Probleme haben, 
Personal zu finden, haben einen ‚Level‘ [betreffend Deutschkenntnisse] drinnen. Firmen, die 
[…] Leute brauchen, gehen bei dem Level plötzlich runter.“ (Int_AST) 
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Vor diesem Hintergrund kommt den Deutschkursen eine zentrale Rolle zu – doch auch hier 
zeigen sich strukturelle Probleme. Mehrere Befragte kritisieren die großen zeitlichen Lücken 
zwischen den einzelnen Kursen, die vom AMS genehmigt werden. Eine syrische Frau 
berichtet: „AMS braucht Zeit, ja, zwischen A1 und A2 vergehen sechs Monate oder so. Deutsch 
lernen braucht viel Zeit“ (Int_FOK_IP_3). Eine Betreuerin ergänzt: „Ja, wissen Sie, warum ich 
das meine, weil drei Monate Deutsch lernen und sechs Monate warten auf den nächsten 
Kurs, das ist eine zu große Lücke, und sie vergessen das Gelernte dann wieder“ 
(Int_FOK_ABZ*_BE2). 

5.1.4. ROLLE VON UNTERNEHMEN  

Ein weiteres Problem besteht aufseiten der Unternehmen, die oft nicht bereit sind, den 
komplizierten Prozess zu durchlaufen, um Geflüchtete in ihrem Betrieb aufzunehmen, da 
damit viele formelle, aber auch informelle Hürden verbunden sind. Vor allem Klein- und 
Mittelbetriebe würden hierfür eine (größere) Unterstützung durch die öffentliche Hand 
benötigen (Int_ABZ*).  

„Und vor allem, was gibt es denn für einen Anreiz, jemanden zu nehmen, die die Sprache 
vielleicht nicht so gut kann, die auch noch dazu ein Kopftuch trägt, und die ich vielleicht in 
manchen Sachen auch noch einschulen muss? Warum soll ich das machen? Wenn man sich 
die Frage stellt, wird es schwierig.“ (Int_ABZ*) 

Expert:innen zufolge ist insbesondere die Ungewissheit über die Aufenthaltsdauer 
aufgrund von befristeten/unsicheren Aufenthaltstiteln für Unternehmer:innen 
problematisch, da diese so weniger gewillt seien, in ihre Mitarbeiter:innen zu investieren: 

„Wenn ich jetzt denke, in einem Jahr ist es wieder aus, hat es Sinn, dass ich z.B. investiere in 
Mitarbeiter:innen? Hilfsarbeit [ist] denke ich kein Problem, oder gewisse Anlernjobs, aber dort, 
wo halt investiert werden müsste [in Aus- oder Weiterbildungen] ist das sicherlich auch eine 
ökonomische [Frage], mache ich das, traue ich mich das.“ (Int_AST) 

Weiters problematisieren Interviewte als Hürde für die erfolgreiche Arbeitsuche, dass für 
Arbeitgeber:innen nur Arbeits- und Studienerfahrungen in Österreich zählten; 
Erfahrungen, die in den Heimatländern gemacht wurde, seien hingegen wenig wert 
(Int_MTOP). Geflüchtete mit Berufserfahrungen im Heimatland, aber ohne Zertifikat hätten 
es am österreichischen Arbeitsmarkt sehr schwer (Int_Diakonie). 

Das zeigt auch die Erfahrung eines syrischen Geflüchteten in der IT-Branche, der im 
Interview von den Hürden berichtet, die ihm trotz anerkannter Qualifikationen begegneten: 
Obwohl er in Syrien ein IT-Studium abgeschlossen und dieses in Österreich erfolgreich 
anerkennen ließ, wurde im Bewerbungsprozess für eine neue Stelle von ihm verlangt, eine 
nostrifizierte Matura nachzureichen. Zusätzlich wurde eine Arbeitserlaubnis gefordert, 
obwohl er bereits seit drei Jahren in einer österreichischen IT-Firma tätig war. Diese 
Erfahrungen verdeutlichen, wie wenig Gewicht berufliche und akademische Qualifikationen 
aus dem Herkunftsland im österreichischen Arbeitsmarkt haben – selbst wenn sie offiziell 
anerkannt sind. Für viele Arbeitgeber zählen ausschließlich in Österreich erworbene Studien- 
und Berufserfahrungen. Dementsprechend desillusioniert berichtet der interviewte IT-ler 
zwar davon, dass er in Syrien eine „große Erfahrung“ im Telekommunikationsbereich 
aufweise, diese aber „in einer anderen Sprache, in Arabisch und Englisch“ war, warum er 
denke, „das zählt nicht“ (Int_SYR2). 

Ähnlich berichtet eine Ukrainerin von ihrer Erfahrung und fügt noch befristete 
Aufenthaltstitel als Problem hinzu: 

„Ich beobachte ständig Stellenangebote in meinem Fachgebiet. In 100% der Fälle sind jedoch 
eine lokale Ausbildung und Berufserfahrung in Österreich in dem Fachgebiet erforderlich, was 
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derzeit praktisch unmöglich ist. Hinzu kommt das Problem, dass unser Status immer um ein 
Jahr verlängert wird. Das ist für den Arbeitgeber uninteressant.“ (WhatsApp_UKR_4_IP_1) 

Ganz ähnlich berichtet eine ukrainische Buchhalterin, dass es zwar formal nicht notwendig 
sei, die Ausbildung als Buchhalterin in Österreich zu wiederholen, dies aber praktisch 
verlangt werde:  

„Ich muss diese Ausbildung [eigentlich] nicht machen. Aber trotzdem muss ich das machen, 
weil für die Firmen brauchst du ein österreichisches Zertifikat.“ (Int_UKR_6)  

Auch eine Beraterin einer Arbeitsvermittlungsorganisation, die selbst Fluchterfahrung aus 
der Ukraine hat, berichtet von der negativen Voreinstellung vieler Arbeitgeber bezüglich 
Arbeitserfahrung im Ausland: 

„[…] Sie sehen irgendwelche CVs und sie sehen, dass die ganze Arbeitserfahrung nur in der 
Ukraine oder irgendwo im Ausland war, nicht in Österreich. Und dann wollen sie diese Person 
nicht zu einem Interview einladen. Also ich glaube, dass falls jede Person, die sich bewerbt, 
zumindest eine Chance für ein Interview bekommt, also zehn Minuten, […] dass dann viel mehr 
einen Job finden werden.“ (Int_UKR_5) 

Ähnliche Erfahrungen hat eine ukrainische IT-Expertin gemacht, die auch von 
unterschiedlichen Erwartungen von Arbeitgebern in Österreich und der Ukraine berichtet: 

„In Österreich sind die Leute daran gewöhnt, dass man ein Diplom und Berufserfahrung im 
selben Bereich hat, sonst passt man nicht ins ‚Lego‘. Für Ukrainer:innen ist das kein Hindernis, 
wir sind super flexibel. Ich erinnere mich an die goldene Regel: 60% muss man können, 40% 
lernt man im Job. Wenn man alles zu 100% kann, wird es langweilig. Hier [in Österreich] sucht 
man immer jemanden, der zu 100% passt. Und ich habe gehört, wenn man sich für denselben 
Job mit Österreicher:innen bewirbt, verliert man. Auch gegen Leute aus den Nachbarländern.“ 
(Int_UKR_2) 

Eine große Hürde für die Aufnahme einer qualifikationsadäquaten Beschäftigung besteht 
insbesondere auch in der Erwartung der Unternehmen sehr guter Deutschkenntnisse 
schon vor Beginn des Jobeinstiegs (Int_Tralalobe). Expert:innen wie Geflüchtete berichten, 
dass Unternehmen diese hohen Erwartungen bezüglich der deutschen 
Sprachkompetenzen auch in Bereichen hätten, in denen für die Ausübung der Tätigkeit 
wenig relevant seien. So z.B.  in der Reinigung:  

„Deutsch – also es wird wirklich ein sehr hohes Niveau erwartet, sogar in Bereichen, wo wir uns 
denken, dass das nicht so eine Rolle spielt wie in der Reinigung.“ (Int_Diakonie) 

Außerdem verweigere man häufig auch die Zuhilfenahme moderner Technologie, wie eine 
geflüchtete Ukrainerin, die bei einer Beratungsstelle tätig ist, berichtet. 

„Man braucht Deutsch, selbst als Reinigungskraft. […] Ich habe keine Erklärung, besonders mit 
Technologien wie KI, mit denen man alles übersetzen kann. Es gab viele Fälle, in denen ich mit 
Firmen gesprochen habe, die einfache Arbeitskräfte suchen, und ich sagte, sie könnten Google 
Translator nutzen, aber sie sagen, das sei zu viel Aufwand. Gleichzeitig lese ich überall, dass 
Österreich nicht genug Arbeitskräfte hat.“ (Int_UKR_2) 

Selbst im IT-Bereich, in dem anderswo gute Englischkenntnisse ausreichten, würden in 
Österreich oft Deutschkenntnisse vorausgesetzt: 

„Ja, und das ist auch etwas, was in Österreich sehr wichtig ist, immer die Sprache. Wo ich mir 
denke, jetzt im IT-Bereich – ich rede immer von IT-Bereich, weil ich selber aus dem Bereich 
komme, und in der Firma, wo ich gearbeitet habe, war die Firmensprache Englisch. Und 
warum kann eine Frau, die perfekt Englisch kann, [dort] nicht arbeiten, solange sie nicht 
Deutsch kann? Da hören wir immer wieder, die Deutschkenntnisse reichen nicht aus. […] 
Menschen, die dort arbeiten, können Englisch.“ (Int_ABZ*) 
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Die Aussage verdeutlicht, wie stark Deutschkenntnisse in Österreich als zentrale 
Voraussetzung für Beschäftigung von Unternehmen gewertet werden. Diese 
Einschätzung wird von betroffenen Geflüchteten bestätigt. Diese strikte Erwartungshaltung 
unterscheide sich deutlich von Erfahrungen mit Firmen anderer Länder, wie eine 
Geflüchtete beschreibt: 

„Wenn man [auf Deutsch] kommunizieren kann, B2 (C1), ist das genug. Mein Englisch ist auch 
nicht perfekt, aber es reicht, um mit amerikanischen Firmen zu arbeiten. Niemand erwartet, 
dass man Shakespeare-Englisch spricht, Hauptsache, man kann sich verständigen. Bei 
Deutsch gibt es manchmal die Erwartung, dass man perfektes Deutsch spricht, was 
unmöglich ist, besonders wenn man älter ist.“ (Int_UKR_2) 

Wie herausfordernd diese hohen Anforderungen an Deutschkenntnisse selbst für 
hochqualif izierte Personen sind, zeigt die Erfahrung von zwei hochqualifizierten 
ukrainischen geflüchteten Frauen. Eine Interviewte, die in ihrer Heimat mehrere Bildungs-
Startups und eine Sprachakademie mit einem großen Team leitete, scheiterte trotz hoher 
Qualifikation an Bewerbungen als Englischlehrerin – „weil ich nicht auf Deutsch unterrichten 
konnte. Die Anforderungen [an deutsche Sprachkenntnisse] sind hoch, oft wird ein C1- oder 
sogar C2-Niveau verlangt, selbst wenn man Englisch unterrichtet“ (Int_UKR_1). In großem 
Kontrast zu ihrer Position in der Ukraine kann die interviewte Person ihre Kompetenzen 
teilweise in einer Praktikant:innenstelle in einer gemeinnützigen Organisation verwenden, 
ist für die Aufgabe aber überqualifiziert und bezieht nur ein relativ geringes Gehalt.  

Eine weitere ukrainische Geflüchtete hat trotz eines Universitätsabschlusses als Englisch- 
und Französischlehrerin und internationaler Berufserfahrung bislang keine Anstellung 
gefunden. Sie ist allein aus der Ukraine geflüchtet, hat ihre Qualifikationen bereits 
anerkennen lassen und würde gerne wieder mit Kindern arbeiten. Auf ihre Bewerbung als 
Englisch-Sprachassistentin im Kindergarten wurde ihr mitgeteilt, sie sei überqualifiziert; für 
andere Positionen im Bildungsbereich fehlten ihr wiederum die nötigen Deutschkenntnisse.  

“Bureaucracy, I feel, is not willing to give us a chance to work. Like everything is: Ah, you don’t 
speak German, so why, that’s it. They shut the door immediately without any try.” 
(Int_UKR4_IP2) 

Selbst exzellente Englischkenntnisse bieten, wie bereits angesprochen, oft keinen Ausweg. 
So sind beispielsweise selbst für den Englischunterricht im Kindergarten zusätzlich formale 
Anerkennungen und Deutschkenntnisse erforderlich. Dies verdeutlicht die folgende 
Aussage einer weiteren Ukrainerin, die Englisch studiert hat: 

„Es war in einem Kindergarten, [es ging darum, zusätzlich] Englisch anzubieten. Ich habe mich 
beworben, weil ich dachte: Okay, ich kann das auf Englisch machen, Kinder unterrichten. Und 
ich wurde angerufen, und das Telefongespräch war nur auf Deutsch. Ich habe versucht, 
Deutsch zu sprechen, aber ich sagte, ich kann nicht auf Deutsch unterrichten und sie sagte, 
man braucht Deutsch, weil man mit Kindern auf Deutsch sprechen muss. Ich konnte es nicht 
verstehen, denn für mich heißt Englisch [unterrichten] Englisch [sprechen]. Also fragte ich, ok, 
welches [Deutsch-] Level brauche ich? Vielleicht kann ich mir das selbst aneignen, trainieren. 
Und sie sagte, C1, aber besser noch C2.“ (Int_UKR_1) 

Nicht nur im pädagogischen Bereich, sondern auch in Branchen, in denen Englisch 
eigentlich üblich ist, reichten Englischkenntnisse oft nicht aus, wenn die 
Unternehmenskultur vorwiegend deutschsprachig geprägt sei, wie eine Expertin 
verdeutlicht.  

„Da heißt [es oft], man muss ja nicht Deutsch können, wir haben ja Firmen, wo englische 
Unternehmenskultur ist. Die gibt es, eindeutig, das habe ich bei den Ukrainerinnen gemerkt, 
die in der Ukraine schon in diesem Bereich – IT, internationale Beratungsfirmen – gearbeitet 
haben. […] [Aber] dann glaube ich, schön langsam ist der Arbeitsmarkt jetzt schon wieder nicht 
mehr so Englisch-lastig bzw. mag schon sein, dass man Englisch redet, vielleicht im 
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internationalen Bereich, aber die Unternehmenskultur ist trotzdem deutschsprachig. Also 
Kaffee trinken oder das Über-das-Zimmer-hinweg-Reden ist vermutlich doch wieder Deutsch.“ 
(Int_AST) 

Auch eine ukrainische IT-Fachkraft zeigt sich überrascht darüber, dass selbst in ihrer Branche 
– in der ihrer Erfahrung nach international Englisch als gängige Arbeitssprache akzeptiert ist 
– in Österreich dennoch Deutschkenntnisse häufig zwingend vorausgesetzt werden. Trotz 
hoher Qualif ikation, umfangreicher internationaler Berufserfahrung sowie exzellenter 
Englisch- und solider Deutschkenntnisse hat die Interviewte bislang kein Jobangebot in 
ihrem Fachbereich erhalten. Sie sieht hierin einen großen Kontrast zur IT-
Unternehmenskultur in Deutschland: 

„Meine große Überraschung war, dass selbst im IT- oder Digital-Marketing-Bereich Deutsch 
wichtig ist. Das ist der große Unterschied zu Berlin, manchmal habe ich gezweifelt, ob ich nach 
Berlin gehen sollte, weil es dort viel mehr Startups gibt und man in Startups oder IT-Firmen 
kein Deutsch braucht. Ukrainische Entwickler, die wirklich gut sind, finden [dort] ohne Deutsch 
in fünf Minuten einen Job, und niemand erwartet, dass sie Deutsch sprechen. Die interne 
Sprache ist Englisch. Das war das große Hindernis, das ich hier auf dem Markt gesehen habe. 
Viele Leute im IT-Bereich gehen nach Deutschland. Ich denke, das ist ein großes Problem in 
Österreich, wegen des Brain Drain. Die Leute landen gar nicht erst hier, weil es nicht genug 
Startups gibt und die Unternehmen nicht progressiv genug sind.“ (Int_UKR_2) 

Das Erfordernis von Deutschkenntnissen wurde der Interviewten zufolge vor allem mit der 
Notwendigkeit von Kontakten mit Kund:innen im ländlichen Raum, die kein Englisch 
sprechen wollen (können), argumentiert: „Und oft fragt man, warum man so gutes Deutsch 
braucht, und sie [IT-Unternehmen] sagen, sie arbeiten meist mit lokalen Firmen, die sehr 
konservativ sind und kein Englisch sprechen wollen und es nicht schätzen, wenn das 
Deutsch nicht perfekt ist.“ (Int_UKR_2) 

Die ukrainische Fremdsprachenlehrerin argumentiert, dass das Erfordernis von sehr guten 
Deutschkenntnissen (C1) übertrieben wäre, da bereits mit B1- oder B2-Kenntnissen ein 
qualifiziertes Arbeiten möglich wäre. Allerdings räumt sie ein, dass bei häufigem 
Kundenkontakt Deutschkenntnisse auf C1 hilfreich seien – nicht nur aufgrund des 
benötigten Wortschatzes, sondern auch um die Mentalität bzw. Kultur besser zu verstehen. 

Die Expertin von ABZ*Austria berichtet, dass es in einzelnen Branchen bzw. von einzelnen 
Arbeitgeber:innen auch zur gezielten Suche nach Menschen mit fremden 
Sprachkenntnissen kommt – auch wenn dies zusätzlich Deutschkenntnisse voraussetzt.  

„Vor allem, was uns halt auch auffällt, sehr viele merken ja, dass sie Menschen eben mit 
Arabischkenntnissen und Farsikenntnissen und so weiter brauchen. [....] Es gibt Ärztinnen, die 
schon bei uns nachfragen, ‚Habt ihr wieder jemand für uns, die eben diese Sprachen abdeckt 
und einen medizinischen Hintergrund hat?‘ – Wo wir ein paar Frauen schon vermitteln 
konnten. Apotheken werden immer offener für die Gruppe. Und es gibt auch sehr viele Frauen, 
die in dem Bereich arbeiten wollen, aber das dauert alles natürlich.“ (Int_ABZ*) 

5.1.5. ROLLE DES ARBEITSMARKTSERVICE  

Von Expert:innen problematisiert wird auch die Rolle des AMS bei der Vermittlung von 
Arbeitsplätzen an qualifizierte Geflüchtete. Eine Expertin führt aus, dass vor allem 
(qualifizierte) subsidiär Schutzberechtigte vom AMS nicht gut unterstützt werden und ihnen 
oft ein Arbeitsplatz unter ihrer Qualifikation angeboten wird.  

In diesem Zusammenhang ist die folgende Erfahrung einer syrischen Lehrerin besonders 
aufschlussreich: Sie zeigt, dass qualifikationsadäquate Arbeitsmarktintegration oft nicht 
durch, sondern vielmehr trotz der institutionellen „Unterstützung“ – etwa durch das AMS – 
gelingt. Die Lehrerin war in Syrien als Volksschuldirektorin tätig. Nach ihrer Ankunft in 
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Österreich war ihr zunächst alles fremd, sie sprach kein Deutsch und setzte sich zum Ziel, 
möglichst schnell die Sprache zu lernen. Mit großer Eigeninitiative begann sie über YouTube-
Videos zu lernen und erreichte das Niveau A2. Auf Empfehlung ihres Mannes meldete sie sich 
beim AMS arbeitssuchend, um Zugang zu weiteren Deutschkursen zu erhalten. Ihre 
Erfahrung dort war jedoch ernüchternd: 

„Da war eine Mitarbeiterin und sie war sehr arrogant. Sie hat mich so angeschaut ‚Was wollen 
Sie arbeiten?‘ […] Da habe ich gesagt: ‚Ich wollte jetzt nicht arbeiten. Ich lerne Deutsch und ich 
möchte […] weiter lernen, […] damit ich […] mit meinem Studium arbeiten kann.‘ […] [S]ie hatte 
alle Unterlagen […], was ich gearbeitet habe in Syrien und mein Studium als Pädagogin. Und 
sie hat gemeint: ‚Frau Al-Ahmad, du kannst einen Deutschkurs bekommen, wenn du 
arbeitest.‘ Dann habe ich gesagt: ‚Okay, ich arbeite, aber welche Arbeit sollte ich arbeiten?‘ 
Dann hat sie gesagt: ‚Ja, putzen.‘ Dann ich: ‚Wenn ich das Angebot nicht annehme […]?‘ – 
‚Dann bist du abgemeldet von AMS.‘ Dann habe ich gesagt. ‚Okay, ich bin abgemeldet. Tschüs.‘ 
Dann bin ich raus. Ich habe das privat gemacht, B1.“ (Int_SYR_1_IP_2) 

Der Interviewten gelang es, an einem Programm der Wirtschaftsuniversität Wien 
aufgenommen zu werden, in dessen Rahmen sie Deutschkurse bis zum Niveau C1 
absolvieren konnte. Ihre Geschichte zeigt eindrucksvoll, wie viel Eigeninitiative und 
Durchhaltevermögen notwendig sind, um eine qualifikationsadäquate Integration in den 
österreichischen Arbeitsmarkt zu erreichen. Das Maß an Selbstbewusstsein und 
Handlungsspielraum, das sich in dieser Geschichte zeigt – und neben persönlichen Aspekten 
auch dem Umstand zu verdanken war, dass der Mann der Interviewten zu diesem Zeitpunkt 
bereits berufstätig war – steht jedoch vielen geflüchteten Frauen nicht zur Verfügung. Die 
Drohung, bei Ablehnung eines unpassenden Angebots vom AMS abgemeldet zu 
werden, ist für viele vielmehr eine existenzielle Gefahr. In solchen Situationen fällt es schwer, 
sich gegen Empfehlungen oder Druck von Behörden zu stellen – sei es aus Angst vor 
Sanktionen, aus Unsicherheit im Umgang mit österreichischen Institutionen oder aufgrund 
sprachlicher Barrieren. 

Eine weitere Syrerin, die im Irak als Englischlehrerin und Verwaltungsassistentin gearbeitet 
hat, bestätigt diese Erfahrung der dequalifizierenden Vermittlung durch das AMS: 

„Und ja, das ist schwer, weil das AMS will, dass ich in der Reinigung und beim Billa oder Hofer 
arbeite. Ja, aber ich habe einen Bachelor in Englisch, diese Jobs in der Reinigung sind nichts 
für mich.“ (Int_FOK_IP_3). 

Die Problematik des Vermittlungsdrucks bestätigt auch die Erfahrung einer ukrainischen 
Englischlehrerin, die trotz ihrer Qualifikation ausschließlich Angebote für Tätigkeiten 
unterhalb ihres Ausbildungsniveaus erhielt: 

“The AMS employee just, she was kind of aggressive, like: ‘What can you do? Can’t you do 
something else except teaching?’ – ‘It is like I am sorry, this is my experience.’ […] You have to 
look by yourself […], they are also kind of harsh. I know we are here just like kind of refugees, […], 
I don’t feel here that I belong. Like, we have been told to find a job, we are all looking for a job. 
But the only job that we are offered here, does not matter our qualification, is just cleaning!” 
(Int_UKR_4_IP_2) 

Die Erzählung, die auch von anderen interviewten Geflüchteten bestätigt wird („AMS 
vermittelt nur Gastro-Jobs“) (Int_UKR_2), verdeutlicht, wie frustrierend und entmutigend die 
Erfahrung mit dem AMS sein kann, wenn Qualifikationen nicht berücksichtigt werden und 
stattdessen pauschale, niedrigqualifizierte Tätigkeiten vorgeschlagen werden. Sie bestätigt 
damit die strukturellen Barrieren, die viele geflüchtete Frauen und Männer in der Suche 
nach qualif ikationsadäquater Beschäftigung erleben – insbesondere dann, wenn sie ohne 
zusätzliche Unterstützung oder Netzwerke auf sich allein gestellt sind. Teilweise wird von 
jungen, hochqualif izierten ukrainischen Frauen auch auf die Unterstützung des AMS 
bewusst verzichtet (Int_UKR_2). 
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Eine weitere Ukrainerin erzählt, dass ihre AMS-Beraterin unfreundlich war und „meinte, mein 
Deutsch sei schlecht und ich solle keinen Job als Englischlehrerin suchen“ (Int_UKR_1). 
Gleichzeitig aber hatte sie gute Erfahrungen (zu einem späteren Zeitpunkt) mit dem 
Beratungs- und Betreuungsprojekt step2job, das sich an Langzeitarbeitslose richtet und 
vom AMS empfohlen/vermittelt wurde. 

Die geschilderten Erfahrungen Geflüchteter mit dem AMS vermitteln den Eindruck, dass das 
Ziel weniger in der adäquaten Vermittlung liegt, sondern vielmehr darin, möglichst schnell 
eine Beschäftigung zu finden und Personen aus dem AMS-Bezug abzumelden. Die 
folgende Aussage aus der geführten Fokusgruppe unterstreicht diese Wahrnehmung: 

„And they're [AMS-Berater] like, yeah, but you are with AMS, you have to apply to this. I don't 
have any appointments now. So they're not really helping you to get a job, but to leave the 
system, leave the AMS, this is what they want.“ (Int_FOK_IP 3) 

Gleichzeitig weisen Expert:innen darauf hin, dass sich das AMS und seine Mitarbeiter:innen 
in einem strukturellen Spannungsfeld bewegen: Einerseits besteht der Auftrag, Menschen 
rasch in Beschäftigung zu bringen, andererseits soll eine qualif ikationsadäquate Beratung 
und Vermittlung erfolgen (Int_CIP). Die Herausforderung, diesen Balanceakt zu meistern, 
wird durch Missverständnisse in der Wahrnehmung zusätzlich erschwert. So berichtet eine 
AMS-Mitarbeiterin, dass das AMS – wie eine interne Kund:innenbefragung gezeigt habe – 
unter Geflüchteten und Migrant:innen häufig fälschlicherweise als „Deutschkursinstitut“ 
wahrgenommen werde. Sie sieht hier die Institution in der Pflicht, klarer zu kommunizieren, 
welche Leistungen das AMS tatsächlich anbietet und wo seine Grenzen liegen (Int_AMS). 

Als besonders problematisch wird auch von den meisten interviewten Expert:innen der 
Vermittlungsdruck durch das AMS gesehen. So müssen sich beispielsweise Ukrainer:innen 
seit einer Anfang 2024 in Kraft getretenen FSW-internen Förderrichtlinie verpflichtend beim 
AMS melden, um weiter Leistungen aus der Grundversorgung zu beziehen. Laut einem 
interviewten Experten werden sie damit unter Androhung von Leistungskürzungen, die 
ohnehin schon niedrig sind, dazu gezwungen:  

“Und das AMS, [...] natürlich sagen die, ja, zur Not, müssen sie putzen gehen. [...] Natürlich ist 
da Druck da” (Int_Tralalobe).  

In diesem Zusammenhang zeigt sich, dass die Unterstützung durch andere Organisationen 
– insbesondere NGOs, Beratungsstellen und Bildungsinitiativen – nicht nur für die 
Geflüchteten selbst eine zentrale Ressource darstellt, sondern auch zu einem veränderten 
Umgang des AMS mit den Klient:innen führen kann. Wenn Geflüchtete durch externe Stellen 
begleitet werden und etwa ein klar strukturierter Bildungs- oder Anerkennungsplan 
vorliegt, reagieren AMS-Mitarbeiter:innen mitunter flexibler und weniger 
vermittlungsorientiert: 

„Es ist natürlich halt auch immer vom Berater, von der Regionalstelle [her] unterschiedlich, 
aber wenn wir so einen Bildungsplan, sage ich jetzt einmal, für einen Arzt schreiben, und wir 
übermitteln das an das AMS, dann ist es in der Regel so, dass die Leute keine 
Vermittlungsvorschläge bekommen in niedrigqualifizierte Jobs. Das heißt, das AMS ist da 
schon bereit […] zu unterstützen.“ (Int_CIP) 

Eine 60-jährige Ukrainerin, die in ihrem Herkunftsland 34 Jahre als Lehrerin für Literatur in 
der Sekundarstufe tätig war, berichtet von einer AMS-Erfahrung, die zwar durch fehlenden 
Vermittlungsdruck, aber durch mangelnde Unterstützung und wahrgenommene 
Altersdiskriminierung geprägt ist. Ihr ausländischer Abschluss eröffnete ihr ohne 
Nostrifizierung kaum Chancen im reglementierten Bereich des Schulwesens. Trotz hoher 
Motivation, auch unterhalb ihres Qualifikationsniveaus zu arbeiten – etwa als Kindergarten- 
oder Hortassistentin –, sah sie sich erheblichen strukturellen Hürden gegenüber. Der AMS-
Betreuer verwies sie darauf, dass die Realisierung ihres Berufswunsches von „sehr guten 
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Deutschkenntnissen“ abhängig sei: zunächst B1, später sogar C1. Nach Absolvierung 
mehrerer Deutschkurse erreichte sie B1, dennoch blieben ihre Bewerbungen bei 
Kindergärten erfolglos. Die Betroffene reagierte mit Eigeninitiative: Sie engagierte sich 
ehrenamtlich beim Samariterbund, baute ein informelles Netzwerk – überwiegend mit 
migrantischen Frauen – auf und erhielt darüber zunächst eine kurzfristige Vertretung in 
einer Kinderbetreuungseinrichtung. Schließlich fand sie eine Beschäftigung als 
Reinigungskraft, die sie als stark unterqualif iziert empfindet. Trotz humorvoller Resignation 
(„Ich habe immerhin vier Kilo abgenommen“) betont sie den Zeitdruck bis zur Pensionierung, 
um ihren eigentlichen Berufswunsch noch zu verwirklichen. Ihre Einschätzung verweist auf 
eine Diskrepanz zwischen formalen Sprachanforderungen und praktischen Tätigkeiten: 
Für die Kleinkindbetreuung sei C1 nicht erforderlich.  

„Mit kleinen Kindern könnte ich gut kommunizieren, Zuneigung ist das Wichtigste. Für ältere 
Kinder wäre mein Deutsch wahrscheinlich nicht ausreichend. C1 ist für mich kaum erreichbar, 
vielleicht schaffe ich B2. Ich bin oft müde von der Arbeit und habe wenig Zeit zum Lernen.“ 
(Int_UKR_3) 

Dass die Erfahrungen geflüchteter Personen mit dem AMS keineswegs einheitlich sind, 
wird auch in weiteren Interviews deutlich. Sie hängen stark von der jeweiligen Beraterin bzw. 
dem jeweiligen Berater ab. Während einige Klient:innen von diskriminierenden und 
entmutigenden Begegnungen berichten, gibt es auch Beispiele für unterstützende und 
konstruktive Beziehungen. Diese Ambivalenz verweist auf ein strukturelles Problem: Die 
Qualität der Beratung ist oft weniger systematisch abgesichert als von individuellen 
Haltungen abhängig – was zu ungleichen Chancen führt. So schildert eine 
Interviewpartnerin von Diakonie Aufschwung: 

„Und das ist ein großer Punkt, ob man die richtige Beraterin oder den richtigen Berater beim 
AMS hat. Also wenn man da an die falsche Person kommt, und da spielt auch sehr viel 
Rassismus eine Rolle.“ (Int_Diakonie) 

In den Interviews wird diesbezüglich auch das Problem thematisiert, dass ein Wechsel der 
AMS-Betreuungsperson, die nicht als unterstützend wahrgenommen wird und 
beispielweise eine gewünschte Umschulung in ein neues Berufsfeld verweigert, häufig nur 
durch einen Umzug in einen anderen Bezirk möglich sei (Int_UKR_3). In ähnlicher Weise 
kritisiert eine interviewte Mitarbeiterin einer Beratungsstelle für Migrant:innen die starke 
Abhängigkeit von den jeweiligen AMS-Berater:innen: 

„Also ich kann nicht sagen, dass AMS macht überhaupt nichts, weil das ist nicht korrekt, aber 
das AMS muss viel mehr systematisch arbeiten, und nicht, dass die Beratung und die 
Möglichkeiten von den Menschen nur von der einen Person abhängen. Also, falls der Berater 
helfen will, dann wird er das machen, aber falls er es nicht will, wird er das nicht machen. Also 
ich glaube, das ist keine Lotterie [sollte keine Lotterie sein; Anm.d.V.].“ (Int_UKR_5)  

Die Geschichte eines studierten Telekom-Ingenieurs aus Syrien (INT_SYR_2) zeigt, wie 
unterschiedlich die Behandlung ein und derselben Person durch das AMS ausfallen kann 
– abhängig davon, auf welche:n Berater:in man trifft. Der Geflüchtete verfügt über 
umfangreiche Berufserfahrung in IT, Support und Netzwerktechnik sowie über einen 
Masterabschluss in Syrien. Dennoch wurde ihm von einer AMS-Beraterin eine Stelle als Pizza-
Lieferant vorgeschlagen. Ihre Begründung: Er habe in Österreich „nichts Neues“ gemacht, 
außer den Erwerb eines B-Klasse-Führerscheins. Als der Ingenieur erstaunt reagierte, drohte 
ihm die Beraterin mit der Aussage: „Okay, du willst nicht arbeiten.“ Nach einem 
Wohnsitzwechsel in den 15. Bezirk traf er auf einen neuen AMS-Berater, dem er von dieser 
Erfahrung berichtete. Dieser zeigte Verständnis, unterstützte ihn aktiv bei der Suche nach 
einer passenden Stelle im IT-Bereich und meinte zum Vorschlag seiner Kollegin nur: „Vergiss 
das bitte.“ Der Syrer zeigte sich im Interview schockiert über die Macht, die beim AMS 
einzelne Berater hätten:  



 WIE GELINGT QUALIFIKATIONSADÄQUATE BESCHÄFTIGUNG VON NACH ÖSTERREICH 
GEFLÜCHTETEN MENSCHEN? 

49 

„Ich verstehe nicht, warum […] diese Person [Berater:in] entscheiden kann ‚okay, diese Person 
[Kund:in] will nicht arbeiten und [ich] kann sie sperren [das Arbeitslosengeld sperren‘“ 
(INT_SYR_2). 

Gleichzeitig zeigt die Erzählung eines anderen syrischen Geflüchteten, dass eine 
wertschätzende Beziehung zur AMS-Beratung auch empowernd wirken kann – 
insbesondere dann, wenn Engagement und Eigeninitiative anerkannt werden: 

„Die AMS-Beraterin [war] […] sehr kooperativ. Ich war aktiv und sie war zufrieden. […] Es kommt 
so stark auf die Personen drauf an. […] Und sie hat gesehen, dass ich arbeitswillig bin und einen 
Plan habe. Ich habe ihr den Plan gesagt: Ich möchte B2 haben und dann mache ich eine 
Ausbildung. […] Und was überraschend für mich war, sie hat mir gesagt: ‚Ich habe dich 
gesehen, im Integrations-TV.‘ Ich war aktiv in der Community und so hat sie mich gesehen. […] 
Und sie hat mir geholfen.“ (INT_SYR_1_IP_2) 

Ein weiterer, bislang wenig beleuchteter Aspekt betrifft die strategische Planung und 
zeitliche Abstimmung von Unterstützungsmaßnahmen auf institutioneller Ebene. So 
weist ein interviewter Experte – trotz grundsätzlich positiver Haltung gegenüber dem AMS – 
darauf hin, dass die Einrichtung einer eigenen Beratungs- und Betreuungseinrichtung (BBE) 
für Geflüchtete aus der Ukraine zu früh erfolgt sei. Diese wurde zu einem Zeitpunkt 
geschaffen, als viele Betroffene noch nicht bereit waren, entsprechende Angebote 
wahrzunehmen – etwa aufgrund der Hoffnung auf eine baldige Rückkehr (Int_AST). Der 
Experte reflektiert weiter: 

„Jetzt bräuchte man vielleicht die Ukraine BBEs, weil die Leute jetzt so weit sind, nur jetzt 
macht man es nicht mehr, was auch verständlich ist, weil es gab sie bereits zwei Jahre lang. 
Es war zu früh aus der Sicht eines Arbeitsmarktes.“ (Int_AST) 

5.1.6. SCHWIERIGKEITEN BEI DER KINDERBETREUUNG, WOHNUNGSSUCHE, 
MOBILITÄT 

Stressfaktoren wie die Wohnungssuche bei mangelndem leistbarem Wohnraum, 
Herausforderungen bei der Kinderbetreuung sowie fehlende soziale 
Unterstützungsangebote führen dazu, dass viele geflüchtete Menschen, insbesondere 
Frauen, kaum Zeit und Energie für eine aktive Arbeitssuche aufbringen können. Eine 
Interviewpartnerin der Diakonie beschreibt die schwierige Wohnsituation vieler 
Geflüchteter folgendermaßen: 

„Also, die Leute haben kein Einkommen, finden sehr schlechten Wohnraum. Das  ist dann 
natürlich für eine Alleinerziehende mit Kindern noch schwieriger, und dann kommt es zu ein 
bisschen seltsamen Mietverträgen, und […] dieser ganze Stress führt dazu, dass die Menschen 
oft gar nicht bereit sind, wirklich gezielt nach einer Arbeit zu gucken, weil sie noch die ganzen 
anderen Sachen regeln müssen.“ (Int_Diakonie) 

Diese Problematik zeigt sich auch in der Erzählung einer Ukrainerin, die die konkreten 
Hürden bei der Wohnungssuche schildert. Ihre Erfahrung verdeutlicht, wie stark die 
Anforderungen des österreichischen Wohnungsmarkts – etwa Vorauszahlungen oder 
Nachweise – Menschen in prekären Lebenslagen ausschließen: 

“Like the situation with housing in general, in Austria, is really tough. Because everybody wants 
three payments in advance and now from Ukrainians they want provision of two months, it is 
illegal. But still, people and agencies ask for it. […] So some people can afford, maybe because 
they have savings or they do some black market jobs, but some people cannot!” 
(Int_UKR_4_IP_2) 

Die Schilderung macht nicht nur deutlich, dass grundlegende Voraussetzungen wie ein 
stabiler Wohnraum für viele Geflüchtete schwer erreichbar sind, sondern darüber hinaus, 
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dass informelle oder rechtlich fragwürdige bis illegale Praktiken auf dem Wohnungsmarkt 
zusätzliche Belastungen erzeugen.  

Ein zentrales Hindernis für eine qualifikationsadäquate Integration in den Arbeitsmarkt sind 
insbesondere auch Betreuungspflichten gegenüber Kindern. Fehlende Ansprüche auf 
einen Betreuungsplatz, das Fehlen von verfügbaren Plätzen sowie mangelnde 
Unterstützung durch Partner oder familiäre Netzwerke erschweren es vor allem Frauen, eine 
Beschäftigung – insbesondere in Vollzeit – aufzunehmen. Eine Expertin von ABZ*Austria 
bezeichnet es folglich als „sehr großes Problem“, dass die Frauen „sehr mit der 
Kinderbetreuung beschäftigt sind, weil ja dieses ganze Konstrukt, was sie im Heimatland 
hatten, von Großeltern und Tanten und Schwestern wegfällt. Sie sind sehr oft alleine da“ 
(Int_ABZ*). Auch bei Check In Plus wird die mangelnde Kinderbetreuung als zentrale 
Herausforderung genannt, die viele weitere Probleme nach sich zieht: 

„Bei Frauen kommt noch einmal dazu, dass sie natürlich Probleme mit Kinderbetreuung 
haben, das ist bei uns zumindest das größte Thema. […] Und natürlich auch, dass die 
Betreuung teilweise nicht geregelt ist, also dass […] die Plätze auch nicht vorhanden sind, dass 
sie natürlich auch lange Jahre mit den Kindern zu Hause bleiben, dadurch auch die Sprache 
weniger […] lernen. Wir haben topqualifizierte Frauen, die keinen Zugang zum Arbeitsmarkt 
haben, weil es einfach schwierig ist […]. Durch diese vielen Jahre fehlt denen natürlich auch 
wieder die Praxis.“ (Int_CIP) 

Diese strukturellen Herausforderungen wirken sich nicht nur auf die Erwerbschancen aus, 
sondern auch auf die Art der möglichen Beschäftigung. Zwar könnten Teilzeitarbeitsplätze 
eine Lösung für Frauen mit Betreuungspflichten darstellen, doch werden diese häufig nur 
im niedrigqualifizierten Bereich angeboten (Interviews Diakonie Aufschwung, ABZ*Austria). 
Damit bleibt vielen hochqualif izierten Frauen der Zugang zu adäquaten Beschäftigungen 
verwehrt. 

Die fehlende Flexibilität bei den Arbeitszeiten, die durch die Betreuung der Kinder bedingt 
ist, kann dazu führen, dass geflüchtete Frauen mit Kindern Schwierigkeiten haben, 
überhaupt Arbeit zu finden. Hinzu kommen sprachliche Barrieren, die die Kommunikation 
mit Arbeitgeber:innen und Kolleg:innen erschweren. Ein eindrückliches Zitat einer 
betroffenen Mutter verdeutlicht diese Schwierigkeiten: 

„Das ist ein […] sehr schwierig, alles zu erklären, was ich gemacht habe – und auf Deutsch. 
[Auch die] zeit[liche Verfügbarkeit] ist schwierig, ich bin nicht flexibel. Das ist für Arbeitgeber 
nicht gut.“ (Int_UKR_6) 

Die alleinerziehende Buchhalterin schildert weiter beispielhaft ein Bewerbungsgespräch bei 
einer Bäckereikette, die sie aufgrund ihrer fehlenden Flexibilität in den frühen Morgen- oder 
späten Abendstunden, ablehnten. 

„Und [Bäckereikette] sucht genau flexibel Leute. Zum Beispiel sie brauchen jemanden von 4 
Uhr in der Früh an. […] Oder von 12 Uhr bis neun. […] Und ich hab gesagt: ‚Danke, aber ich kann 
nicht wegen meinem Kind. […] Wenn das Kind in den Kindergarten geht, dann habe ich Zeit.“ 
(Int_UKR_6) 

Zusätzlich erschwert ein Teufelskreis die Arbeitsmarktintegration: Um einen 
Ganztageskinderbetreuungsplatz im städtischen Kindergarten in Wien zu erhalten, ist in 
vielen Fällen eine bestehende Vollzeitbeschäftigung Voraussetzung. Dies führt zu paradoxen 
Situationen, wie eine Expertin von ABZ*Austria schildert: 

„Es ist einfach schwierig Kinderbetreuungsplätze zu kriegen, solange sie arbeitslos gemeldet 
sind, wenn überhaupt, dann nur halbtags. Dann gibt es eine Ausbildung, […]  wo die Frau 
hingehen könnte, aber die dauert bis 13 Uhr und sie muss um 12 Uhr die Kinder abholen. Jetzt 
kann sie die Ausbildung nicht machen. Aber das sind Hürden.“ (Int_ABZ*) 
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Die bereits zitierte alleinerziehende Ukrainerin bestätigt diese institutionelle Barriere, indem 
sie schildert, dass ihre dreijährige Tochter – die zum Zeitpunkt des Interviews kurz vor dem 
Wechsel von der Tagesmutter in einen städtischen Kindergarten stand – künftig nur bis 
Mittag betreut werde, da ihr Deutschkurs um 11 Uhr ende. Dies habe zur Folge, so die 
Interviewte: „Ich muss mein Kind abholen. Und ich habe keine Zeit, um Arbeit zu suchen. Ich 
habe keine Zeit für Bewerbungsgespräche.“ (Int_UKR_6) 

Erschwerend kommen für aus der Ukraine vertriebene Personen mit Kindern seit dem 1. 
November 2025 neue, strengere Regelungen für den Anspruch auf Familienbeihilfe hinzu. 
Antragsteller:innen müssen nun entweder erwerbstätig sein oder beim Arbeitsmarktservice 
(AMS) vorgemerkt sein, um weiterhin Anspruch zu haben.12 Dass dies prekäre Lebenslagen 
weiter verschärfen kann, verdeutlicht das folgende Zitat der interviewten Alleinerziehenden, 
die die ökonomische Bedeutung der Familienbeihilfe für ihr Überleben wie folgt beschreibt:  

„Manchmal Leute denken diese 200 Euro, das ist nichts. Aber für uns ist das ein Monat für 
Essen zum Beispiel. […] Wegen Grundversorgung kriege ich nicht so viel Geld. Und alle 
Produkte [werden] jeden Monat ein bisschen teurer, und teurer.“ (Int_UKR_6) 

5.1.7. RASSISMUS UND DISKRIMINIERUNG ALS BARRIEREN 

Ein weiteres zentrales Hindernis für geflüchtete Frauen und Männer beim Zugang zum 
Arbeitsmarkt stellt Rassismus bzw. Diskriminierung aufgrund von Herkunft, Hautfarbe oder 
religiöser Bekleidung dar (Int_ABZ*). Gerade Frauen aus Somalia sind hiervon mehrfach 
betroffen, wie eine Expertin berichtet:  

„Die, die es wirklich schwer haben, sind die Frauen aus Somalia, […] weil sie nicht nur ein 
Kopftuch haben, sondern auch die Hautfarbe, die dunkle Hautfarbe.“ (Int_ABZ*) 

Ein besonders sensibles Spannungsfeld zeigt sich dort, wo geflüchtete Frauen mit 
Kopftuch in sichtbaren, öffentlichkeitsnahen Berufsfeldern tätig werden – etwa in der Pflege, 
Gastronomie oder im Bildungsbereich. Trotz chronischem Personalmangel komme es z.B. in 
der Gastronomie immer wieder zu Ausschlüssen wegen äußerer Merkmale (Int_ABZ*). 
Dieses Problem bestehe auch in der Pflege, denn – wie ein Experte betont – tue sich bei einer 
80-jährige Wienerin eine somalische Frau oft schwerer als eine ukrainische: „Viele wollen halt 
dann doch lieber von einer weißen Person gepflegt werden, das ist leider so.” (Int_Tralalobe) 

Besonders komplex wird die Situation im pädagogischen Bereich, wo das äußere 
Erscheinungsbild – insbesondere das Kopftuch – häufig mit Vorstellungen von Neutralität 
oder Integrationsfähigkeit kollidiert. Eine Expertin von AST reflektiert: 

„Wir sehen zum Beispiel […] bei Pädagoginnen, die sehr, sehr konservativ gekleidet sind, dass 
die Arbeitgeber das nicht so gerne sehen, und die Frage ist, wie weit kann sich die Person 
umstellen? Wie weit ist die Kleidung Tradition? Wie weit ist sie ein Schutzinstrumentarium im 
Ist-System? […] In der Kinderbetreuung ist es inzwischen ganz normal, dass Assistentinnen ein 
Kopftuch haben, auch, weil es halt in der Wiener Bevölkerung eine Normalität ist, dass man 
das sieht.“ (Int_AST) 

Wie sich Vorurteile im schulischen Alltag konkret auswirken – und auch überwinden lassen 
– zeigt die Erfahrung einer syrischen Lehrerin. Auf die Frage, ob sie durch ihr Kopftuch 
Schwierigkeiten hatte, antwortet sie: 

 
 

12 https://www.bundeskanzleramt.gv.at/agenda/familie/familienbeihilfe/familienbeihilfe-fuer-aus-der-ukraine-
vertriebene.html 

https://www.bundeskanzleramt.gv.at/agenda/familie/familienbeihilfe/familienbeihilfe-fuer-aus-der-ukraine-vertriebene.html
https://www.bundeskanzleramt.gv.at/agenda/familie/familienbeihilfe/familienbeihilfe-fuer-aus-der-ukraine-vertriebene.html
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„Manchmal schon, ja. Mit vielen Lehrerinnen. Zuerst. Aber wenn sie sehen, wie ich arbeite. Wie 
ich mit den Kindern zum Beispiel kommuniziere. Wie ich mit vielen Schwierigkeiten in der 
Klasse [umgehe]. Wie ich die Probleme gelöst habe. Und dann haben sie mir wirklich vertraut. 
Sie haben gesagt, wirklich, das Kopftuch spielt keine Rolle. Was du in deinem Kopf hast, das 
ist [wichtig].“ (Int_SYR_1_IP_2) 

Doch Diskriminierung beschränkt sich nicht nur auf den Arbeitsplatz selbst. Auch 
vorgelagerte Institutionen wie das Arbeitsmarktservice (AMS), die eigentlich als 
unterstützende Instanzen fungieren sollten, können Teil des Problems sein. Wie bereits oben 
beschrieben, berichten viele geflüchtete Frauen von Erfahrungen, in denen nicht ihre 
Qualifikationen im Vordergrund standen, sondern stereotype Zuschreibungen. Eine 
Interviewpartnerin von Diakonie Aufschwung beschreibt: 

„Also, ich würde sagen, bei Frauen, also muslimischen Frauen […] erleben alle oder viele 
Vorurteile wegen dem Kopftuch, auch wenn sie dann besser Deutsch sprechen, also da haben 
sie es auf jeden Fall schwerer. Generell antimuslimischer Rassismus, würde ich sagen, ist auf 
jeden Fall im Arbeitsmarkt ein großes Thema.“ (Int_Diakonie) 

Eine Konsequenz dieser strukturellen Barrieren ist, dass manche Organisationen in ihrer 
Beratungsarbeit Strategien entwickeln, die auf Anpassung abzielen – etwa in Bezug auf 
Kleidung, Auftreten oder Körpersprache. Diese Praxis soll die Chancen der Frauen auf dem 
Arbeitsmarkt erhöhen, ist jedoch kritisch zu betrachten, da sie die Verantwortung für 
Diskriminierung auf die Betroffenen verlagert. 

„Und [das] Kopftuch, das ist auch ein Hindernis. Wir sagen ihnen auch wegen der Bekleidung, 
dass sie nicht so lange Röcke tragen [sollen]. Und das ist auch, man sollte sich anpassen und 
wir machen auch diese Anpassung. Okay. Ja, meistens bereiten wir sie für das 
Bewerbungsgespräch vor. Das ist nicht so einfach. Das ist klar. Mimik und die Körpersprache, 
das ist hier alles anders.“ (Int_FOK_ABZ*_BE1) 

Die beschriebenen Anpassungsstrategien verdeutlichen, wie stark geflüchtete Frauen unter 
Druck geraten, sich normativen Erwartungen anzupassen, um ihre Chancen auf dem 
Arbeitsmarkt zu erhöhen. Darüber hinaus zeigt sich, dass die Problematik nicht allein auf 
individuelle Strategien beschränkt ist, sondern in institutionelle Strukturen eingebettet ist. 
Insbesondere die Rolle einzelner AMS-Berater:innen wird von Expert:innen kritisch bewertet. 
Die Erfahrungen vieler Klientinnen deuten darauf hin, dass nicht nur mangelnde 
Unterstützung, sondern auch diskriminierende Praktiken vorkommen. Eine Expertin von 
Diakonie Aufschwung beschreibt dies folgendermaßen: 

„Und das ist ein großer Punkt, ob man die richtige Beraterin oder den richtigen Berater beim 
AMS hat. Also wenn man da an die falsche Person kommt, und da spielt auch sehr viel 
Rassismus eine Rolle, also gerade viele Klientinnen erzählen mir, dass sie da irgendwie, […] sie 
waren hochqualifiziert, und ihnen wurde dann gesagt, ja, du kannst doch einen 
Reinigungsjob annehmen mit Kopftuch. Also, dass da die Klientinnen extra klein gehalten 
werden. […] Das ist ein Problem.“ (Int_Diakonie) 

Diese Form der institutionellen Diskriminierung betrifft ältere geflüchtete Frauen noch 
einmal stärker. Wie eine Expertin von Check In Plus betont, hätten diese es besonders 
schwer, einen adäquaten Arbeitsplatz zu finden (Int_CIP). 

Einige Interviewpartner:innen merkten außerdem an, dass es eine klare Hierarchisierung von 
Staatszugehörigkeiten gebe, die zu einer Priorisierung bestimmter Bewerber:innen von 
Unternehmen führe: „Österreicherinnen und Österreicher werden bevorzugt, dann EU-
Bürger:innen, dann Drittstaatenangehörige wie Ukrainerinnen und Ukrainer und dann die 
restlichen Drittstaatenangehörigen.“ (Int_UKR_1) 
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5.1.8. PSYCHOSOZIALE FAKTOREN 

Hochqualif izierte Geflüchtete – darunter Personen, die im Herkunftsland 
Führungspositionen innehatten – erleben laut Expert:innen in Österreich häufig einen 
drastischen Bruch in ihrer beruflichen Laufbahn. Der (zunächst) fehlende Zugang zu einer 
adäquaten Beschäftigung führt nicht selten zu Frustration und Demotivation. Besonders 
Männer kämpften mit dem Verlust ihres bisherigen Status. Diese Situation erschwere es 
zusätzlich, die notwendigen Schritte für eine qualifizierte Beschäftigung zu setzen, etwa den 
aufwändigen Anerkennungsprozess ihrer Abschlüsse (Int_Diakonie). 

„Also, aus der Erfahrung bei Aufschwung [...] habe ich erlebt, dass es für viele Männer vor allem 
so eine Art Schock war, hierher zu kommen und ihre Position zu verlieren. Gerade bei syrischen 
Männern habe ich das auch erlebt, die sehr gut ausgebildet sind, Leitungspositionen hatten 
oder im universitären Bereich gearbeitet haben oder also irgendwie eine Position hatten, wo 
sie sehr anerkannt waren und dann hier bei null anfangen mussten.“ (Int_Diakonie) 

Die Schwierigkeiten in der Anerkennung ihrer Ausbildung und folglich in der Aufnahme 
einer qualifikationsadäquaten Beschäftigung führe dazu, dass „viele dann auch nicht mehr 
motiviert“ seien und insbesondere Männer, die „früher eine Managerposition hatten, […] hier 
dann in der Gastronomie oder im Lager arbeiten“ (Int_Diakonie).  

Strukturelle Hürden würden nicht nur berufliche Perspektiven einschränken, sondern auch 
die anfängliche Motivation und das Selbstwertgefühl vieler Geflüchteter untergraben: 

„Ich sehe, dass mit der Zeit die Leute weniger und weniger motiviert sind. Falls du in einem 
Monat Absagen bekommen hast, kannst du das noch überleben. Aber falls du für ein ganzes 
Jahr nur Absagen bekommen hast, dann weißt du nicht, wo das Problem liegt. Also, die Leute 
sind sehr unter Druck.“ (Int_UKR_5) 

Bei geflüchteten Frauen sehen Expert:innen ein großes Problem im häufig fehlenden 
Selbstvertrauen von Beginn an. Eine Expertin des ABZ*Austria berichtet, dass sich viele 
Frauen – selbst gut qualifizierte – wenig zutrauen, insbesondere dann, wenn sie zwar eine 
Ausbildung im Herkunftsland abgeschlossen, aber keine Berufserfahrung gesammelt 
haben. In solchen Fällen unterschätzten sie oft ihren eigenen Wert und die Bedeutung, eine 
qualifizierte Erwerbstätigkeit aufzunehmen. 

„Das heißt, wichtig war es auch immer, dass den Frauen bewusst wird, sie haben 
Qualifikationen, sie bringen was mit, weil durch diesen ganzen Weg, durch die Flucht und so 
weiter, sinkt auch das Selbstvertrauen. Und immer wieder dieses Gefühl, nachdem ich die 
Sprache nicht kann, was soll ich denn da tun, außer [zu] putzen oder in einer Küche [zu 
arbeiten].“ (Int_ABZ*)  

Gleichzeitig berichten Expert:innen, dass insbesondere Frauen mit hoher Qualifikation 
nicht bereit seien, von Beginn an Tätigkeiten unterhalb ihres Ausbildungsniveaus 
anzunehmen – zumindest solange ihnen andere Optionen offenstehen. Laut einer Expertin 
von ABZ*Austria entscheiden sich manche Frauen in dieser Situation eher dafür, sich 
vorübergehend auf die Kinderbetreuung zu konzentrieren, als eine dequalifizierende bzw. 
dequalif izierte Beschäftigung aufzunehmen (Int_ABZ*).  

„Ich glaube, das ist jetzt unser Eindruck, auch im Projekt [Startraum], dass viele das am Anfang 
wollen, dass sie sagen, ich war in meiner Heimat Lehrerin, warum soll ich da jetzt nichts mehr 
tun, sehr schnell aber enttäuscht sind, weil die Ausbildung, die sie mitbringen, auf einmal 
nichts mehr wert ist. Die Erfahrung, die sie mitbringen, ist auf einmal nichts mehr wert. Und 
dann kommt dieses Gefühl, ich bin hier sowieso nichts wert. Ja, bevor ich putzen gehe, kriege 
ich noch drei Kinder, und das war's.“ (Int_ABZ*) 

Die Expertin von Check In Plus nennt als weiteres Beispiel syrische Frauen, die in ihrer Heimat 
als Apothekerinnen tätig waren und sich weigerten, als pharmazeutisch-kaufmännische 
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Assistentinnen zu arbeiten: „[…] da ist aber die Bereitschaft jetzt nicht so groß, dass man eben 
etwas anderes [auch facheinschlägiges unter dem Qualif ikationsniveau] macht.“ (Int_CIP). 

Neben den negativen Erfahrungen in Österreich in der Arbeitsaufnahme hindern auch 
Traumatisierungen durch Krieg und Flucht Geflüchtete an einer entsprechenden 
Arbeitsplatzsuche (Int_Diakonie). 

„Viele Klientinnen bringen ja auch Traumatisierung mit und finden sich dann in so einem 
Arbeitsalltag schwer zurecht.“ (Int_Diakonie). 

Dass es auch Zeit brauche, bis man sich mit der neuen Situation abgefunden hat, und das 
Geschehene die Menschen teilweise fast paralysiert, zeigt diese Erzählung einer 
ukrainischen Frau, die sehr bald nach Kriegsbeginn nach Österreich geflüchtet ist, ihre Eltern 
aber zurückgelassen hat und oft in Sorge um sie ist, wenn sie tagelang nichts hört: 

„Zunächst war es sehr stressig – nicht wegen Österreich, sondern wegen der Gesamtsituation. 
Ich konnte nicht glauben, dass der Krieg tatsächlich begonnen hatte. In Kiew hörte ich die 
Explosionen und die Sirenen. Das war für mich sehr belastend. Es hat vielleicht zwei Jahre 
gedauert, bis ich wirklich verstanden habe, dass das tatsächlich Krieg ist. Erst dann habe ich 
akzeptiert, dass ich in Österreich bin. [… ] Außerdem wurde eine Autoimmunerkrankung 
festgestellt […]. Ich war etwa ein Jahr lang krank und konnte mich kaum bewegen, war 
depressiv und wollte eigentlich nichts tun. Aber ich wusste, dass ich arbeiten und aktiv werden 
muss und habe trotzdem versucht, Deutsch zu lernen. [Die Erkrankung und Depression] war 
die erste mentale Herausforderung, die zweite war die Sprache – nach […] etwa einem Jahr 
wurde mir klar, dass ich irgendwie Deutsch sprechen muss.“ (Int_UKR_1) 

Dass sich diese Traumatisierung mit der Ankunft in Österreich häufig fortsetzt, drückt eine 
Expertin wie folgt aus:  

„Es passieren ja nicht nur Traumatisierungen vor der Flucht, im Krieg, sondern auf der Flucht 
und auch hier, also in dem Prozess, beim Deutscherwerb, beim AMS, also der Kontakt, das 
kann extrem unangenehm sein, und sehr prägend. Ich glaube, dass da eine Sensibilisierung 
irgendwie nötig wäre.“ (Int_Diakonie) 

Die Belastungen der Geflüchteten setzen sich in alltäglichen Herausforderungen fort – etwa 
im Kontakt mit Behörden oder beim Zugang zum Arbeitsmarkt. Viele Geflüchtete stehen 
unter einer enormen emotionalen Belastung – gefangen zwischen Perspektivlosigkeit im 
Aufnahmeland und der Unmöglichkeit einer Rückkehr in ein vom Krieg gezeichnetes 
Heimatland. Diese existenzielle Unsicherheit bleibt nicht ohne Folgen für die psychische 
Gesundheit. Eine Mitarbeiterin einer Beratungsstelle beschreibt die zunehmende 
psychische Belastung vieler Ukrainer:innen wie folgt:  

„Ich bemerke, dass viele Leute jetzt schon in Therapie sind. Also meistens nicht hier in 
Österreich, sondern online in der Ukraine, weil das ist viel billiger. […] Viele Leute bekommen 
Antidepressiva und so weiter. Also, die Leute sind nicht in [einem] sehr gutem Zustand.“ 
(Int_UKR_5) 

5.2. GOOD PRACTICE: WAS WIRD GEFLÜCHTETEN DERZEIT 
ANGEBOTEN, WAS FUNKTIONIERT GUT? 

Es gibt eine Vielzahl von Projekten, die Geflüchtete dabei unterstützen, 
qualifikationsadäquat beschäftigt zu werden. Mit einigen Initiator:innen bzw. Berater:innen 
solcher Programme haben wir Expert:inneninterviews geführt. Generell sind jene Projekte, 
die gut funktionieren, so genannte „hands-on“- Projekte, wo Menschen – Geflüchtete und 
Unternehmen – direkt zusammengebracht werden und die einen pragmatischen Zugang 
haben, denn – wie eine Expertin betont – „einen Folder in die Hand drücken, [da] wird nicht 
viel passieren” (Int_AMS). 



 WIE GELINGT QUALIFIKATIONSADÄQUATE BESCHÄFTIGUNG VON NACH ÖSTERREICH 
GEFLÜCHTETEN MENSCHEN? 

55 

5.2.1. MORE THAN ONE PERSPECTIVE (MTOP) 

Ein Beispiel für ein solches Projekt ist das eher kleine Programm „More than one 
perspective“ (MTOP). Hier werden pro Jahr etwa 90 bis 100 Personen (qualifizierte 
Geflüchtete und Drittstaatsangehörige) jeweils für etwa ein halbes Jahr betreut und 
unterstützt. Die Rekrutierung der Betreuten erfolgt über die Vermittlung von einigen 
wenigen AMS-Betreuer:innen, sowie über NGOs im Migrationsbereich und über 
Mundpropaganda. Die Betreuten verfügen meist über B1-Deutschniveau und häufig über 
Studienabschlüsse in den Bereichen Wirtschaft, Architektur, Recht oder Ingenieurswesen. 
Deutschkenntnisse sind allerdings nicht unbedingt nötig, da das Programm auch auf 
Englisch angeboten wird. Es hat eine Dauer von sechs Monaten (wobei die ersten beiden 
Monate mit Information zum österreichischen Arbeitsmarkt und Arbeitsrecht (zeit)intensiver 
gestaltet sind) und beruht auf drei Säulen: Einzelcoaching, Vertiefungskurse (Deutsch, 
Englisch, Excel, Resilienz) und einem Unternehmensnetzwerk. Teilweise werden über dieses 
Unternehmensnetzwerk qualifizierte Geflüchtete in die Privatwirtschaft vermittelt (in 
Branchen wie Technik, Finanz, Unternehmensberatung, Marketing), es werden aber auch 
Jobanzeigen gescreent und die Betroffenen bei der Bewerbung unterstützt. Insbesondere 
Master-Abschlüsse sind diejenigen Qualifikationslevels, mit denen eine 
qualifikationsadäquate Beschäftigung am besten funktioniert („Bachelor zu wenig, PhD zu 
viel“), „da sich Arbeitgeber:innen darunter etwas vorstellen können“ (Int_MTOP). 

5.2.2. MENTORING-PROGRAMME 

Gute Erfolge werden auch bei speziellen Mentoring-Programmen für Migrant:innen 
gesehen.  Auch wenn die Jobvermittlung dabei nicht unmittelbar das Ziel ist, sind diese 
Programme eine gute Vorbereitung für die tatsächliche Jobsuche, da Netzwerke aufgebaut 
werden, Migrant:innen Grundlagen des österreichischen Arbeitsmarkts lernen, etc. 
(Int_AMS). Diese Sichtweise wird auch von hochqualifizierten Geflüchteten bestätigt: 

 „Mentoring-Programme sind sehr hilfreich, weil man Leute kennenlernt und die Firmen 
sehen, wie man arbeitet. Es hilft, die Kultur zu verstehen. […] Arbeit ist auch Integration ins 
Team. Ich habe mich jetzt für ein Mentoring-Programm für Hochqualifizierte beworben […]. 
Mentoring ist perfekt, weil die Person einen unterstützt, praktisch berät und Kontakte hat. […] 
Das Programm sollte ausgeweitet werden. […] Ich würde sogar kostenlos in einer IT-Firma 
arbeiten, um meine Qualifikation nicht zu verlieren.“ (Int UKR_2) 

Das Mentoring-Programm „100 Frauen, 100 Chancen“ vom ÖIF, das qualifizierte 
zugewanderte Frauen dabei unterstützt, ihre Chancen am österreichischen Arbeitsmarkt zu 
verbessern, wird von einer Interviewperson (Int_UKR_1) konkret als Good-Practice Beispiel 
erwähnt. Mittels Bewerbungstraining und Coaching erhalten die teilnehmenden Frauen 
Einblicke in die Arbeitswelt in österreichischen Unternehmen – letztlich scheiterte die 
Interviewperson aber an den sehr hohen sprachlichen Anforderungen in Unternehmen 
(Deutsch auf C1-Niveau). 

5.2.3. ARBEITSTRAININGS 

Eine sinnvolle Maßnahme sehen Expert:innen auch in dreimonatigen Arbeitstrainings, 
gerade wenn die Betroffenen in Österreich noch nie in dem entsprechenden Bereich 
gearbeitet haben. Solche Trainings ermöglichen nicht nur praktische Einblicke, sondern 
auch ein besseres Verständnis der Arbeitskultur. Wie eine Interviewpartnerin betont: 

„Und das ist ein wirklich super Instrument, weil, wenn ich drei Monate irgendwo in einer Bank, 
oder in einem Unternehmen, oder einer Werkstatt, oder was auch immer, bin, und sehe, wie 
hier gearbeitet wird, in meinem Beruf, oder in meinem Bereich, dann ist das unglaublich 
wertvoll, wenn ich in diesem Bereich arbeiten möchte. Aber dafür brauche ich den 
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Arbeitgeber, der bereit ist, mich […] zu nehmen. Ich brauche dort jemanden, der mich betreut, 
der mir das Ganze erklärt. Und da kommen wir wieder zu Ressourcen.“ (Int_AMS) 

Damit solche Arbeitstrainings erfolgreich sind, braucht es allerdings – wie von der Expertin 
beim AMS erwähnt – jedoch Offenheit und entsprechende Ressourcen aufseiten der 
Unternehmen. Eine weitere Expertin unterstreicht das: 

„Was wirklich gut funktioniert und was forciert werden sollte, sind eben diese Arbeitstrainings, 
dass man von beiden Seiten ein bisschen schaut, wie ist denn das Arbeitsleben überhaupt in 
Österreich. Und Unternehmen müssten einfach offener werden, nicht so auf die Sprache 
schauen, sondern was die Menschen sonst mitbringen.“ (Int_ABZ*) 

Obwohl es derzeit noch nicht viele Unternehmen gibt, die solche Angebote bereitstellen, 
ließen sich erste positive Entwicklungen erkennen. Einige Firmen ermöglichten 
geflüchteten Frauen die Teilnahme an Arbeitstrainings. Dabei zeige sich, dass diese Trainings 
nicht nur den Einstieg in eine konkrete Firma erleichtern können, sondern auch helfen, den 
eigenen Qualifikationsbedarf zu erkennen – etwa welche zusätzlichen Fähigkeiten 
erforderlich sind, um in einem solchen Unternehmen tätig zu werden (Int_ABZ*). 

Eine weitere Möglichkeit zur beruflichen Integration – im Stil von Arbeitstrainings – bietet 
das Programm „Professional Integration HUB“, das seit drei Jahren besteht. Es richtet sich 
an Ukrainer:innen und ermöglicht bezahlte Praktika von bis zu drei Monaten. Das Programm 
wird von der ERSTE Stiftung in Kooperation mit der österreichischen NGO EUCFI betreut. 
Nach einem kompetitiven Auswahlverfahren erhalten die Teilnehmenden Praktikumsplätze 
bei führenden Institutionen und Organisationen in Österreich, darunter auch im öffentlichen 
Dienst. Häufig ergibt sich im Anschluss die Chance auf eine weiterführende Beschäftigung 
beim selben Arbeitgeber. Eine Interviewpartnerin, die das Programm absolviert hat, betont 
die Bedeutung solcher Angebote: Berufserfahrung in Österreich sei entscheidend, und 
selbst ein Praktikum könne den Lebenslauf deutlich aufwerten und die Chancen bei 
zukünftigen Bewerbungen erhöhen (Int_UKR_1). 

5.2.4. INTEGRATIVE KONZEPTE 

Als weitere gute Praxisbeispiele können auch integrative Konzepte wie der Kurs zur 
Ausbildung von Heimhilfen der NGO Tralalobe genannt werden. Bei diesem finden Sprach- 
und Berufsausbildung nicht – wie so oft der Fall – nacheinander, sondern gleichzeitig und 
damit wechselseitig statt. Zudem werden darüber hinausgehende Anliegen der 
Geflüchteten, wie z.B. bezüglich des Aufenthalts oder des Grundversorgungssystems, nicht 
ausgeklammert, sondern von der Beratungsstelle behandelt.   

„Unser Zugang ist, verhandlungssicheres Deutsch ist nicht die Voraussetzung für die 
Teilnahme an dem Kurs, sondern das Ziel. […] Und der Clou ist sozusagen, dass die 
Fachausbildung mit der Sprachausbildung verzahnt ist. Also wir haben ein Team-Teaching, 
wir haben eine Fachausbildnerin, die den Fachunterricht macht und gleichzeitig ist eine 
Sprachlehrerin dort. […] Und unsere Beratungsstellen sind sozusagen die Klammer um das 
alles. Also wenn es da irgendwelche anderen Fragen gibt, wenn es 
Grundversorgungsproblematiken gibt und so weiter, dann sind unsere Beratungsstellen da. 
Und wir machen jetzt mittlerweile den dritten Kurs. 50 [Personen] haben wir schon 
ausgebildet. [...] Es ist natürlich Heimhilfe. Die meisten Heimhilfen sind nur 30 Stunden 
angestellt und verdienen 1.400 netto oder so. Das ist kein Traumberuf. Aber es ist ein erster 
Schritt und dieses Konzept lässt sich meines Erachtens auch noch auf andere Berufssparten 
umlegen.” (Int_Tralalobe)   

Solche Programme eröffnen zwar wichtige Einstiegswege in den Arbeitsmarkt, sind jedoch 
ambivalent: Wenn sie vor allem auf niedrig entlohnte und wenig attraktive Tätigkeiten wie 
die Heimhilfe abzielen, droht die Integration über prekäre Beschäftigung – wie der 
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Interviewte selbst anspricht. Entscheidend ist, ob diese Initiativen tatsächlich den Übergang 
zu qualifizierten und fair bezahlten Jobs ermöglichen. 

5.2.5. PROGRAMME FÜR GEFLÜCHTETE FRAUEN 

ABZ*Austria führte zwischen 2015 und Ende 2022 Kompetenzchecks für geflüchtete Frauen 
durch. Ziel war die Erhebung sowohl formaler Qualif ikationen als auch informeller 
Kompetenzen. Eine interviewte Mitarbeiterin erläutert, dass sich formale Qualifikationen 
relativ leicht erfassen und hinsichtlich ihrer Anerkennung prüfen ließen, während die 
Erhebung informeller Kompetenzen deutlich schwieriger sei. Häufig werde empfohlen, 
kurze Weiterbildungen zu absolvieren, um Qualifikationen an österreichische Standards 
anzupassen – „zum Beispiel im IT-Bereich, wenn eine IT-Ausbildung aus dem Iran kommt, 
dann ist es nie gleichwertig mit einer IT-Ausbildung in Österreich, da braucht es einfach noch 
was“ (Int_ABZ*). 

Nachdem der Kompetenzcheck nicht weiter gefördert wurde, bietet ABZ*Austria weitere 
Programme für geflüchtete Frauen an. „Startraum Wien“ unterscheidet sich jedoch deutlich: 
„Kompetenzcheck war eher eine Kursmaßnahme, das heißt, die Frauen waren sieben 
Wochen, jede Woche dreimal bei uns, und haben dazu noch Einzelcoachings gehabt. 
Startraum ist eine sogenannte BBE, und da sind die Frauen eigentlich nur in 
Beratungsgesprächen bei uns, und Kurzworkshops“ (Int_ABZ*). Während der 
Kompetenzcheck neben dem Einzelcouching Gruppenarbeit mit zwölf Teilnehmerinnen 
vorsah, setzt Startraum auf individuelle Beratung ohne festen Kursablauf. Insgesamt handelt 
es sich um eine deutlich reduzierte Maßnahme. 

Ein weiteres Projekt von ABZ*Austria ist „Brücken zur Bildung“, das Frauen unterstützt, die 
weder in ihrer Erstsprache noch auf Deutsch alphabetisiert sind. „Wir alphabetisieren in der 
Erstsprache und parallel dazu auf Deutsch. Und die Hälfte [der Teilnehmerinnen] geht 
innerhalb von 19 Wochen zur A1-Prüfung, weil sie unter sich sind, sich trauen zu reden und 
ihnen in der Erstsprache alles erklärt wird.“ (Int_ABZ*) 

5.2.6. CHECK IN PLUS 

Das Projekt Check In Plus besteht seit 2012 und wird vom AMS finanziert. Es betreut jährlich 
rund 400 Personen und richtet sich an Arbeitssuchende mit mittleren und höheren 
Qualifikationen. Voraussetzung für die Teilnahme ist eine Meldung beim AMS sowie ein 
Deutschniveau von mindestens B1. Ausgenommen von dieser Sprachvoraussetzung sind 
Ärzt:innen, die bereits unmittelbar nach ihrer Ankunft in Österreich aufgenommen werden 
können. Der Schwerpunkt liegt auf reglementierten Berufen und Anerkennungsprozessen, 
insbesondere im Gesundheitsbereich, aber auch in pädagogischen und technischen 
Berufen. 

Zentraler Bestandteil des Projekts ist die Erstellung eines individuellen Bildungsplans. Dabei 
werden Qualif ikationen, Berufserfahrung, Sprachkenntnisse und berufliche Ziele erfasst, um 
die notwendigen Schritte für eine Integration in den Arbeitsmarkt festzulegen. Die 
Teilnahme setzt die Bereitschaft voraus, Qualif izierungsmaßnahmen zu absolvieren. Neben 
der Jobsuche unterstützt das Projekt auch bei Anerkennungsverfahren und begleitet die 
Teilnehmenden bei Antragstellungen und Behördengängen. Diese Begleitung ist 
grundsätzliche auf ein Jahr begrenzt (Int_CIP). 

5.2.7. PFLEGEBEREICH 

Aus Sicht eines Experten funktioniert die qualifikationsadäquate Beschäftigung von 
Geflüchteten im Pflegebereich „ganz gut“, wenn auch mit Einschränkungen (Int_AST, bzw. 
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siehe auch Kapitel 6). Er weist darauf hin, dass die derzeitige Abfolge – Ankommen, Sprache 
lernen, Lehrgang – zu lange dauere und eine stärkere Verzahnung von Sprachkursen und 
Ausbildung „ein Zeitgewinn“ wäre (Int_AST). 

Eine nach den Pandemiejahren beibehaltene Regelung erleichtert den Einstieg: Wer etwa 
einen Antrag auf Nostrifizierung als Diplomierte Gesundheits- und Krankenpfleger:in 
(DGKP) stellt, darf für eine Dauer von zwei Jahren eine Stufe darunter, als 
Pflegefachassistentin, arbeiten (Int_AST). Diese Möglichkeit werde genutzt, auch wenn die 
Beschäftigung dequalifiziert sei. Der Experte dazu: „Aber im Vergleich zu früher haben wir 
sie aus dem Billa rausgeholt oder aus dem Spar. […] Ich bin nach wie vor im dequalif izierten 
Bereich, eindeutig, aber ich bin schon im Fachsystem drinnen“ (Int_AST). Aus Sicht der 
Betroffenen sei dies ein Fortschritt, da sie so einen offiziellen und registrierten Job im 
Pflegeheim ausüben könnten (Int_AST). 

Die größte Herausforderung liege im zweiten Schritt: die Nostrifizierung neben der Arbeit 
abzuschließen. Nacht- und Wochenenddienste erschweren die Teilnahme an 
Pflichtseminaren und Praktika im Akutsystem. Die Pflegekräfte seien dann vom jeweiligen 
Arbeitgeber abhängig: „Habe ich eine Firma, die ok ist und sagt, ich gebe dir frei für die 
Ausbildung, [geht es leichter]“ (Int_AST). Der Wiener Gesundheitsverbund (WIGEV) gelte hier 
als vorbildlich, da er Freistellungen bezahlt, während kleinere Pflegeheime mit 
Personalmangel dies meist nicht ermöglichen könnten (Int_AST). 

5.3. HANDLUNGSEMPFEHLUNGEN 

Die Ergebnisse aus den Interviews (Kapitel 5.1) machen deutlich, dass die bestehenden 
bürokratischen Verfahren und formalen sowie informellen Anforderungen die Aufnahme 
einer qualifikationsadäquaten Beschäftigung von Geflüchteten erheblich erschweren. Die 
Komplexität der Anerkennungsverfahren und die Vielzahl administrativer Hürden werfen bei 
Praktiker:innen sogar die Frage auf, ob in Österreich tatsächlich ein ernsthaftes Interesse 
besteht, qualif izierte Geflüchtete adäquat in den Arbeitsmarkt zu integrieren, wie es eine 
interviewte Expertin pointiert formuliert: „Will man die Leute überhaupt am Arbeitsmarkt 
haben?“ (Int_AMS). 

Wenn dem so sei, müsse man jedoch mehr tun, als nur über „Fachkräftemangel“ zu sprechen 
und symbolische Maßnahmen wie das Verteilen von Informationsmaterial umzusetzen 
(ebd.). Auch ein weiterer Experte ist der Ansicht, man erschwere hierzulande den 
Arbeitsmarkteinstieg von Geflüchteten so sehr – etwa durch Befristung von Aufenthaltstiteln 
wie im Fall ukrainischer Geflüchteter –, dass es für viele überhaupt gar nicht darum gehe, 
qualifikationsadäquat zu arbeiten: „Es ist überhaupt das Thema: Wir wollen arbeiten, um hier 
bleiben zu dürfen” (Int_Tralalobe).  

Vor diesem Hintergrund werden im Folgenden zentrale Handlungsempfehlungen 
vorgestellt, die – beginnend beim Asyl- und Aufenthaltsrecht, hin zu Fragen der 
Anerkennung von Qualifikationen und zur Sprachförderung – darauf abzielen, den 
qualifikationsadäquaten Zugang zum Arbeitsmarkt zu erleichtern und die Potenziale für 
und von Geflüchteten besser zu nutzen. 

5.3.1. REFORM DES ASYL- UND AUFENTHALTSRECHTS 

Expert:innen empfehlen zunächst auf nationaler Ebene eine Reform des Asylrechts, die 
Geflüchteten eine sofortige Arbeitserlaubnis nach Zulassung des Asylantrags ermöglicht. 
Dies würde den Einstieg in den Arbeitsmarkt erheblich beschleunigen und verhindern, dass 
Qualifikationen über Jahre ungenutzt bleiben. Wie eine Interviewpartnerin betont: „Der 
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Asylantrag ist zugelassen, sofort darfst du in den Arbeitsmarkt, wenn du das kannst. Wenn 
nicht, helfen wir dir, so schnell wie möglich“ (Int_Tralalobe). 

Darüber hinaus sehen die Expert:innen Änderungsbedarf im System der 
Grundversorgung sowohl auf nationaler als auch auf Bundesländerebene. Dieses müsse 
grundlegend reformiert werden, um bessere Übergänge zwischen staatlicher 
Unterstützung und eigenständiger Existenzsicherung zu schaffen. Ziel müsse sein, dass 
Betroffene nicht unter ökonomischen Druck kommen und in dieser Phase abgesichert sind. 
Fehlende Übergänge führen derzeit dazu, dass Betroffene entweder zu lange in der 
Grundversorgung verbleiben und erst gar nicht in den Arbeitsmarkt einsteigen 
(Int_Tralalobe, Int_AST). 

5.3.2. DEUTSCHE SPRACHFÖRDERUNG 

Die Interviews verdeutlichen, dass (sehr) gute Deutschkenntnisse die zentrale 
Voraussetzung für den qualif ikationsadäquaten Zugang zum österreichischen 
Arbeitsmarkt sind. Trotz erfolgreicher Sprachkurse und Prüfungen fehlt vielen Geflüchteten 
die Möglichkeit, das Gelernte praktisch anzuwenden. Sprachkurse allein reichen nicht aus, 
wenn keine Praxis folgt – das Erlernte geht oft verloren. Erschwerend hinzu kommen starre 
Einstellungsverfahren und hohe Deutschniveau-Anforderungen von Unternehmen, aber 
auch für Nostrifizierungsprozesse. 

Um diese Hürden zu überwinden, braucht es praxisorientierte Deutschförderung, die 
Sprachkurse mit beruflicher Erfahrung verbindet. Hier sind sowohl jene öffentlichen Stellen 
gefordert, die derzeit schon Sprachkurse für Geflüchtete anbieten, als auch Unternehmen. 
Unternehmen sollten flexiblere Einstiegsmodelle gewähren, mehr Begleitung 
bereitstellen (z. B. durch Buddy-Programme) und Deutschkurse am Arbeitsplatz – 
möglichst während der Arbeitszeit – anbieten. Eine Expertin betont, dass es wichtig wäre, 
dass Unternehmen mehr Offenheit für unternehmensinterne Fach-/Sprachkurse zeigen, 
„weil die wissen am besten, was die Leute brauchen“ (Int_Diakonie).  

Neben allgemeinen Deutschkursen sind fachspezifische Sprachangebote etwa durch das 
AMS oder den ÖIF entscheidend, um qualif ikationsadäquate Integration zu ermöglichen, 
woran es aktuell jedoch mangele, „sei es in der Technik, im pädagogischen Bereich. Und 
wenn es was gibt, dann ist es auch sehr schnell ausgebucht“ (Int_CIP). Auch die Qualität der 
Kurse muss stimmen, wie eine betroffene Geflüchtete aus der Ukraine bemerkt: „Ich habe 
nach Deutschkursen für IT gesucht, […] aber oft sind die Kurse schlecht. Viele Lehrer:innen 
sind unmotiviert, die Leute lernen wenig. Es braucht mehr gute, bezahlbare Kurse für 
verschiedene Berufe, […] gezielt Programme für Berufe, die in Österreich gebraucht werden, 
[…] zum Beispiel Ärzt:innen, IT, Pädagog:innen“ (Int_UKR_2). 

Auch die Zielgruppenorientierung ist wichtig: Frauen profitieren von 
geschlechtsspezifischen Kursen, um Hemmschwellen abzubauen und gleichzeitig 
rechtliche sowie arbeitsrechtliche Informationen zu erhalten, denn „die Sprachkurse sind 
sehr männerdominiert und die Frauen trauen sich dann einfach nicht“ (Int_ABZ*). 
Deutschkurse für Frauen sollten zusätzlich frauenspezifische und gleichstellungsrelevante 
Inhalte vermitteln. 

Handlungsbedarf besteht auch dahingehend, die oft langen Wartezeiten zwischen AMS-
Sprachkursen zu verkürzen, um Lernlücken zu vermeiden. Ergänzend könnten umfassende 
Mentoring-Programme helfen, Geflüchtete im Arbeitsalltag sprachlich zu begleiten.  

Auf politischer Ebene sind Kooperationen zwischen Betrieben, Bildungsträgern und 
Integrationsorganisationen sowie finanzielle Anreize für Unternehmen, die Deutschlern- 
und Praxismodelle anbieten zu fördern. Zusätzlich braucht es entsprechende 
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Kinderbetreuungsangebote, um vor allem Müttern die Teilnahme an Deutsch- und 
Arbeitsprogrammen zu erleichtern bzw. zu ermöglichen. Diese können von den Gemeinden 
direkt bzw. auch von den Stellen, die Sprachkurse und Arbeitsprogramme anbieten 
organisiert bzw. zu Verfügung gestellt werden. 

5.3.3. ANERKENNUNG VON QUALIFIKATIONEN UND NACHHOLEN VON  
(TEIL-)QUALIFIKATIONEN 

Um die berufliche Integration von Geflüchteten in reglementierten Berufen zu verbessern, 
sollten Anerkennungsverfahren deutlich beschleunigt und bürokratische Hürden 
reduziert werden, da dies zu Dequalifizierung und Motivationseinbußen führt. Ebenso 
sollten praktische Berufserfahrungen stärker berücksichtigt werden (Int_AST), nicht 
zuletzt, um ältere und erfahrene Fachkräfte nicht zu benachteiligen.  

Wichtig wäre, die Anerkennungsverfahren für Personen aus Drittstaaten an die deutlich 
effizienteren Regelungen für EU-Bürger:innen anzupassen. Damit sollen die bestehenden 
massiven Unterschiede – etwa zwischen einer Anerkennung innerhalb kurzer Zeit für EU-
Fachkräfte und mehrjährigen Verfahren für Drittstaatenangehörige – abgebaut und der 
Fokus auf die „grundsätzliche Vergleichbarkeit“ von Qualifikationen gelegt werden 
(Int_AMS).  

Angesichts des aktuellen Lehrer:innenmangels in Österreich sollte geprüft werden, ob das 
Erfordernis eines zweiten Unterrichtsfaches für Lehrkräfte aus Ländern, in denen die 
Ausbildung nur ein Fach vorsieht, weiterhin sinnvoll ist.  

Außerdem bräuchte es mehr öffentliche Unterstützungsangebote speziell für 
Asylwerber:innen, da diese derzeit kaum Anerkennungsberatung erhalten – vor allem wegen 
fehlender Deutschkenntnisse und mangelnder finanzieller Unterstützung (Int_AST). Hier 
braucht es niedrigschwellige öffentliche bzw. öffentlich finanzierte Informationsangebote 
und erste Schritte zur Orientierung.  

Angebote müssen auch für ältere Geflüchtete ausgebaut werden, da sich viele Programme 
bisher auf junge Menschen konzentrieren. Daher plädiert die Expertin von Diakonie 
Aufschwung dafür, Angebote auch an ältere Geflüchtete auszurichten: 

„Ich finde auch, dass es sehr viele Angebote für junge Menschen gibt, bis 25. Also, da wurde 
viel gemacht, für Ältere halt weniger. Da bräuchte es noch mehr und eben gleich 
anzuschließen an die Qualifikationen, die die Menschen haben.“ (Int_Diakonie) 

Frauen benötigen eine spezielle Unterstützung, um ihre mitgebrachten Qualifikationen 
richtig einzuschätzen und motiviert zu bleiben. Es brauche ein System, das ihnen vermittelt, 
dass ihre Qualif ikation wertvoll ist und sich der Einsatz langfristig lohnt (Int_ABZ*): 

„Deshalb braucht es überhaupt ein System, so ein Umdenken, dass man die Frauen wirklich 
sehr schnell abholt. Ihnen klar macht, das, was du mitbringst, ist wertvoll. Jetzt kannst du es 
nicht einsetzen. Wenn du dran bleibst, dann kannst du es aber in zwei, drei Jahren einsetzen.  
Du musst halt dranbleiben.“ (Int_ABZ*) 

Betreffend die formalen Nachweise und Zertifikate bei nicht reglementierten Berufen 
sollte die Bewertung ausländischer Qualif ikationen durch das Bildungsministerium 
beschleunigt werden, da lange Wartezeiten – teilweise bis zu einem Jahr – die Integration 
verzögern. Um Bearbeitungszeiten zu verkürzen, braucht es auch mehr Personal für 
Bewertungsverfahren. Für nicht-reglementierte Berufe sollten alternative Wege zur 
Kompetenzfeststellung – etwa durch praktische Tests oder strukturierte Interviews – 
ausgebaut werden, um die Chancen qualifizierter Geflüchteter zu erhöhen. 
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Entgegen den derzeit geltenden hohen Anforderungen und Kosten der Nostrifizierung 
sowie des Nachholens von Teilqualifikationen sollten die finanziellen Belastungen für 
Geflüchtete deutlich reduziert werden, etwa durch vollständige Kostenübernahme von 
Studiengebühren, Nostrifizierungstaxen und Kosten für ergänzende Kurse durch die 
öffentliche Hand. Gleichzeitig ist es notwendig, Kurse zur Nachholung fehlender 
Qualifikationen häufiger, flexibler und flächendeckend anzubieten, um den Zugang zu 
erleichtern.  

Darüber hinaus braucht es öffentlich angebotene bzw. zumindest öffentlich finanzierte 
bessere Informations- und Beratungsangebote, damit betroffene Geflüchtete frühzeitig 
über Fördermöglichkeiten und Rückerstattungsprogramme Bescheid wissen.  

Hohe Deutschkenntnis-Anforderungen sollten überprüft und – wo sinnvoll – abgesenkt 
werden, insbesondere im Gesundheitsbereich, wo aktuell im Rahmen der Nostrif izierung 
sogar C1-Niveau verlangt wird. 

Ergänzend sollten deutlich mehr kurze, qualifikationsadäquate Ausbildungen und 
Aufqualifizierungen für höher qualifizierte Geflüchtete etwa durch das AMS oder den WAFF 
angeboten werden, um den Einstieg in den Beruf zu erleichtern – derzeit fehlen Expert:innen 
zufolge solche Angebote weitgehend (Int_Diakonie). Zudem wäre eine stärkere 
Berücksichtigung von Praxis und Berufserfahrung seitens der zuständigen 
Anerkennungsstellen (z.B. Universitäten oder Fachhochschulen) – etwa bei reglementierten 
Berufen im Bildungs- und Gesundheitsbereich – notwendig, um Anerkennungsverfahren zu 
beschleunigen. Entscheidend sei weniger der formale Lehrplanvergleich, als vielmehr die 
Prüfung, ob eine Person tatsächlich befähigt ist, den Beruf auszuüben. Die Einrechnung 
beruflicher Praxis stelle daher den zentralen Ansatz dar, dem bereits viele EU Staaten folgen 
und der auch künftig maßgeblich sein sollte (Int_AST). 

Ziel bei Anerkennungs- und Bewertungsprozessen ist insgesamt eine deutliche Verkürzung 
der Dauer, mehr Transparenz und Nachvollziehbarkeit, um Dequalifizierung, 
Benachteiligungen, und letztlich den Verlust von Fachkräften zu verhindern. 

5.3.4. UNTERSTÜTZUNG DURCH DAS ARBEITSMARKTSERVICE 

Expert:innen sehen vielfältige Ansatzpunkte, um die Arbeitsmarktintegration von 
Geflüchteten durch das AMS zu verbessern, wobei es grundsätzlich wichtig wäre, den Fokus 
von der möglichst raschen Vermittlung auf die qualifikationsadäquate 
Arbeitsmarktintegration von Geflüchteten zu lenken. Laut einer Expertin von ABZ*Austria 
wäre es dafür mitunter notwendig, eine zwischengeschaltete Stelle zu schaffen, die 
Geflüchtete bereits vor dem Erstkontakt mit dem AMS begleitet. Sie betont, dass das AMS 
zwar grundsätzlich für die rasche Vermittlung zuständig sei, jedoch eine vorgelagerte Instanz 
fehle, die gemeinsam mit den Betroffenen zunächst Fragen zu Ausbildung, Qualifikationen 
und möglichen Perspektiven kläre. Erst nach ausreichender Beratung und Orientierung 
sollten sich Geflüchtete beim AMS melden, um den Prozess gezielt fortsetzen zu können 
(Interview ABZ*). 

Eine ähnliche Forderung betrifft frühzeitige und zielgerichtete Maßnahmen, die durch eine 
individuelle Begleitung ergänzt werden sollten. Die Interviewte vom AMS plädiert für ein 
Case-Management, das eine niederschwellige 1-zu-1 und face-to-face Begleitung für 
Geflüchtete ermöglicht. Dafür seien deutlich mehr Ressourcen notwendig, die sich jedoch 
auszahlen würden, „da andererseits viel Geld verloren gehe, indem Leute nicht arbeiten“ 
(Int_AMS). Auch die Expertin von Diakonie Aufschwung spricht sich für ein „frühzeitiges, 
niederschwelliges und engmaschiges Beratungsangebot für alle Geflüchteten“ aus 
(Int_Diakonie). 
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Darüber hinaus wird eine generelle Aufwertung des AMS gefordert. Ein Experte betont: 
„Von mir aus kann man Sprachkurse A1, A2 beim ÖIF lassen, aber alles, was danach in 
Richtung Beruf geht, da sollte die Verzahnung eher beim AMS liegen“ (Int_AST). Die 
Interviewte vom AMS wünscht sich „noch mehr Mitarbeiter:innen mit 
Fremdsprachenkenntnissen“, mehr „niederschwellige Jobangebote“ und eine „engere 
Kooperation mit den Arbeitgeber:innen“ (Int_AMS).  

Die dauerhafte Etablierung von (durch das AMS) finanzierten Beratungs- und 
Unterstützungsangeboten wird ebenfalls als zentral angesehen, damit gut funktionierende 
Programme wie etwa das Integrationsjahr nicht gestrichen werden, sobald die Zahlen der 
Neuankommenden sinken:  

„Also, wenn verlangt wird, dass die Menschen arbeiten, da muss man auch etwas dafür tun. 
Und […] da können nicht immer nur die Nichtregierungsorganisationen irgendwie diese Lücke 
füllen“ (Int_Diakonie). 

Auch Geflüchtete selbst äußern klare Erwartungen an das AMS. Sie wünschen sich mehr 
Gehör für ihre beruflichen Vorstellungen: „Was willst du? Was will ich? Aber nicht, was will 
das AMS, und dann macht das AMS das. (…) Ja, ein bisschen hören, was die Leute brauchen 
und vielleicht ein bisschen schneller etwas machen“ (Int_UKR_6). Diese bedeutet auch eine 
Veränderung der Förderungspolitik, hin zu konkreten Maßnahmen, die Geflüchtete 
wirklich brauchen, denn „die Leute haben schon viele Kenntnisse mitgebracht. Sie 
brauchen nur [..] diese kleine Hilfe, das alles anzupacken. […] Also diese kleinen Kurse, kleine 
Ausbildungen helfen sehr“ (Int_UKR_5). Eine andere Befragte ergänzt: „Courses that will help 
us, to start our job [and] not something theoretical.“ (Int_UKR_4_IP_2) 

Schließlich wird auch die Ausweitung bestehender Programme auf Geflüchtete angeregt. So 
berichtet eine ukrainische Geflüchtete, die in ihrer Heimat ein Unternehmen mit über zehn 
Mitarbeiter:innen geführt hat, dass sie in Österreich nicht am 
Unternehmensgründungsprogramm des AMS teilnehmen kann, das finanzielle Förderung 
gewährt. Eine Öffnung dieses Programms für Geflüchtete wäre wünschenswert. 

5.3.5. BERÜCKSICHTIGUNG DER PSYCHOSOZIALEN BELASTUNGEN 

Vor ihrer Ankunft in Österreich haben sehr viele Geflüchtete eine Menge an negativen 
Erfahrungen durchgemacht, weshalb es wesentlich ist, ihre Traumatisierung und ihren 
Stress von Anfang an zu berücksichtigen, „dass die Menschen aus Kriegsgebieten kommen 
und alle ihr Päckchen zu tragen haben und dass das auch ein Hindernis bei der 
Arbeitsplatzsuche, beim Spracherwerb sein kann. Und da müsste man schon viel früher 
ansetzen, um diesen Stress, diese Traumatisierung, was da alles mitgebracht wird, irgendwie 
zu vermindern“ (Int_Diakonie). 

Dass es für Geflüchtete aus Kriegsregionen einige Zeit dauert, bis sie sich der Integration 
und der Beschäftigung mit der Jobsuche, Ausbildungsanerkennung etc. widmen können, 
machen mehrere Interviewte deutlich, so etwa eine ukrainische Geflüchtete:  

„Die ersten Monate war ich einfach, wie soll ich sagen, in einem seltsamen Zustand, man 
kommt nicht runter vom Krieg, man braucht Zeit zum ‚De-Komprimieren‘,um das normale 
Leben zu sehen. Weil es seltsam ist – dort ist Krieg, und hier ist kein Krieg – und die Leute [hier] 
verhalten sich, als wäre nichts. Man kann nicht verstehen, wie das möglich ist, aber dann 
gewöhnt man sich daran, ja. Aber nach ein paar Wochen habe ich angefangen, hier nach 
einem Job zu suchen. Ich dachte, okay, dann versuche ich, hier etwas zu finden, im IT-Bereich, 
das habe ich in der Ukraine gemacht […]. Ich habe angefangen zu suchen, und ich hatte Glück 
im Juli einen Job zu finden.“ (Int_UKR_2) 
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Im Rahmen von Beratungs- und Unterstützungsangeboten (inkl. Deutschkurse und 
arbeitsmarktbezogene Programme) des AMS, des ÖIF etc. sollte auf die Nachwirkungen der 
traumatisierenden Erfahrungen jedenfalls Rücksicht (mehr) genommen werden. 

5.3.6. SPEZIFISCHE MAßNAHMEN FÜR GEFLÜCHTETE FRAUEN 

Geflüchtete Frauen benötigen gezielte Unterstützung, um strukturelle Hürden bei der 
(Anerkennung von) Qualifizierung und der Integration in den Arbeitsmarkt überwinden zu 
können. Kinderbetreuungseinrichtungen müssen ausgebaut und flexibler gestaltet 
werden, da fehlende Plätze und eingeschränkte Öffnungszeiten auch qualifizierte 
geflüchtete Frauen oft jahrelang vom Arbeitsmarkt fernhalten und eine (Auf-)Qualifizierung 
erschweren. Ganztagesbetreuung darf nicht an eine bestehende Vollzeitbeschäftigung 
gekoppelt sein, um den Zugang zu Ausbildung und Arbeit zu erleichtern. Hier sind vor allem 
die Bundesländer und Gemeinden gefragt. Zusätzlich braucht es von Unternehmen mehr 
Teilzeitangebote im qualifizierten Bereich, damit geflüchtete Frauen nicht auf 
niedrigqualifizierte Arbeitsplätze beschränkt bleiben.  Von zentraler Bedeutung ist auch die 
Bereitstellung von Kursangeboten (insbesondere im Bereich der Sprachkurse) etwa durch 
das AMS oder den ÖIF nur für Frauen, da es den Expert:innen zufolge in 
gemischtgeschlechtlichen Gruppen vorkommt, dass Frauen sich zu sehr zurücknehmen. 
Darüber hinaus braucht es spezifische Empowerment-Angebote für qualifizierte 
geflüchtete Frauen, die sie in dem Bewusstsein stärken, wichtige Qualifikationen zu haben, 
die genützt werden sollten und sie gegebenenfalls bei der Überwindung traditioneller 
Rollenvorstellungen und Strukturen unterstützen. Damit zusammen hängt die Ausweitung 
adäquater Informationsangebote, die sich explizit an (qualifizierte) geflüchtete Frauen 
richten. Eine Expertin einer Beratungsstelle betont dementsprechend, wie wichtig es sei: 
„wirklich von Anfang an die Frauen abzuholen […]. Was gibt es denn in Österreich für 
Möglichkeiten?“ (Int_ABZ*). 

5.3.7. FRÜHZEITIGER UND FACHEINSCHLÄGIGER BERUFSEINSTIEG, PRAKTIKA 
UND ARBEITSTRAININGS 

Die im Rahmen dieses Forschungsprojekts befragten Expert:innen sind sich einig: 
Qualifikationsadäquate Beschäftigung gelingt umso besser, je früher Geflüchtete nach 
ihrer Ankunft in Österreich mit Spracherwerb und der Nostrifizierung ihrer 
Qualifikationen beginnen (können). Je länger damit zugewartet wird – sei es aufgrund 
langwieriger Anerkennungsverfahren oder ökonomischer Zwänge–, desto schwieriger wird 
der Einstieg, insbesondere wenn bereits niedrig qualifizierte Jobs angenommen wurden 
(Int_AST, Int_AMS, Int_Tralalobe).  

Daher plädieren sie für die Möglichkeit eines früheren und flexibleren Einstieges in den 
Arbeitsmarkt, bei dem Prozesse nicht starr nacheinander erfolgen – zuerst Asylbescheid, 
dann Deutschkurs, dann Einstieg in den Arbeitsmarkt –, sondern parallel laufen. „Es braucht 
Deutschkurse, die am Arbeitsplatz und bestenfalls in der Arbeitszeit stattfinden oder 
Praktika kombiniert mit Deutschunterricht in den Unternehmen“, erklärt eine Expertin, und 
ergänzt, dass dafür auch die Arbeitgeber stärker in die Pflicht genommen werden müssten 
(Int_AMS). 

Da ein direkter Einstieg in eine qualif ikationsadäquate Beschäftigung unmittelbar nach der 
Flucht kaum möglich ist, empfehlen die Expert:innen eine facheinschlägige Beschäftigung 
als Brücke. Diese sollte möglichst in der Branche oder einem verwandten Berufsfeld liegen, 
um den späteren Übergang zu erleichtern (Int_CIP, Int_Diakonie). Ein Experte einer 
Beratungsstelle illustriert: „Aber für Leute, die sich zum Beispiel mit der Sprache schwertun, 
[….] sie dürfen zum Beispiel in einer Ordination als Assistenten arbeiten, also zumindest etwas 
tun, […] wo sie die Sprache schneller lernen“ (Int_CIP). Ganz ähnlich betonen befragte 



 WIE GELINGT QUALIFIKATIONSADÄQUATE BESCHÄFTIGUNG VON NACH ÖSTERREICH 
GEFLÜCHTETEN MENSCHEN? 

64 

Geflüchtete, wie wichtig es wäre, „[d]ass du eine Chance bekommst in deinem Bereich, was 
du studiert hast […] Wenn du diese Chance bekommst, dann kannst du dich 
weiterentwickeln und weiter studieren“ (Int_SYR_1_IP2). Für so einen frühzeitigen Einstieg 
bräuchte es allerdings auch entsprechende Anreize für Unternehmen sowie eine 
begleitende Unterstützung im Betrieb. 

Um qualifizierten Geflüchteten diesen frühzeitigen Berufseinstieg zu ermöglichen, 
erachten Expert:innen die Förderung einer entsprechenden Ausbildung im jeweiligen 
Fachbereich für sinnvoll. Ein Beispiel hierfür sind einem Experten zufolge 
Facharbeiter:innenintensivausbildungen, die vor allem für Geflüchtete mit Qualifikationen 
wie Elektrotechnik, Maschinenbau, Mechatronik, oder Automatisierungstechnik interessant 
seien (Int_CIP). Eine weitere Expertin ergänzt die Perspektive, indem sie anmerkt, ganze 
Ausbildungen nachzuholen wäre oft zu langwierig, hingegen: „eine Facharbeiterinnen 
Kurzausbildung, die dauert oft nur ein bis eineinhalb Jahre, die ist durchfinanziert […] und 
das ist sicherlich in Relation eine gute Ausbildung und man steht nicht alleine da, sondern 
ist in einem Gruppenverband drinnen, […] und sprachlich vor allem [profitiert man] schon“ 
(Int_AST). Der Vorteil eines außerordentlichen Lehrabschlusses im zweiten Bildungsweg 
bestehe insbesondere darin, dass man – bei entsprechend nachgewiesener Praxiserfahrung 
– einen österreichischen Lehr- oder Facharbeiter:innenbrief in verkürzter Ausbildungszeit 
erwerben könne (Int_AST). 

Hilfreich für einen frühzeitigen Kontakt mit dem Arbeitsmarkt bzw. die frühzeitige 
Möglichkeit, im jeweiligen Berufsfeld in Österreich Erfahrungen zu sammeln, sind nach 
Einschätzung der interviewten Expert:innen auch Arbeitstrainings oder Praktika. Neben 
der betrieblichen Fachsprache könnten Geflüchtete so auch die Kultur der österreichischen 
Betriebe im jeweiligen Bereich kennenlernen, und gleichzeitig lernen Betriebe Geflüchtete 
und ihre Fähigkeiten kennen (z.B. Int_CIP). Arbeitspraktika – wie allgemein jede frühzeitige 
Beschäftigung – in facheinschlägigen Bereichen sollten jedoch nicht zu bloßen 
Übergangslösungen oder Lückenfüllern werden, sondern als strukturierte und begleitete 
Prozesse konzipiert sein, die zur nachhaltigen Integration in den Arbeitsmarkt beitragen. 
Eine Expertin expliziert:  

„Wenn jetzt zum Beispiel eine Krankenschwester, die jahrelang in XY Land gearbeitet hat, […] 
nach Österreich [kommt], und jetzt muss sie erst mal zwei Jahre lang Deutsch lernen […], damit 
sie überhaupt mal mit der Nostrifizierung beginnen kann, wäre das […] viel einfacher, wenn sie 
mit A2 oder B1 schon mal irgendwo in einem Krankenhaus beginnen kann […]. Das müsste 
man noch genauer [durch]denken, […] damit es jetzt nicht in Richtung Ausnutzen wieder geht 
oder Niedrigqualifizierung, sondern dass es halt wirklich für den Prozess […] wertvoll ist“ 
(Int_CIP). Damit das gelingt, braucht es Begleitung im Betrieb, d.h. für jedes Arbeitstraining 
eine:n Berater:in: „die vieles auch erklärt. Für beide Seiten.“ (Int_ABZ*).  

Interviewte Geflüchtete führen in Bezug auf die Möglichkeiten eines raschen Berufseinstiegs 
häufig Deutschland als positives Beispiel an. So ein Befragter:  

„Ich habe gehört, zum Beispiel in Deutschland gibt es gute Erfahrungen. Dort, glaube ich, sind 
die Leute mehr praktisch. Und ich höre immer, dort kann man schnell Arbeit finden“ 
(Int_SYR_4).  

Tatsächlich erleichtert Deutschland einen schnellen Zugang zum Arbeitsmarkt durch 
Programme wie den Job-Turbo, der Geflüchteten bereits nach dem Integrationskurs eine 
Arbeitsaufnahme ermöglicht – oft schon ab Deutschniveau A2/B1 und mit begleitenden 
Sprachkursen13.  Auch im Gesundheitsbereich ist der Einstieg deutlich rascher: Ärzt:innen 

 
 

13 https://www.bmas.de/DE/Arbeit/Migration-und-Arbeit/Flucht-und-Aysl/Turbo-zur-Arbeitsmarktintegration-von-
Gefluechteten/turbo-zur-arbeitsmarktintegration-von-gefluechteten.html  

https://www.bmas.de/DE/Arbeit/Migration-und-Arbeit/Flucht-und-Aysl/Turbo-zur-Arbeitsmarktintegration-von-Gefluechteten/turbo-zur-arbeitsmarktintegration-von-gefluechteten.html
https://www.bmas.de/DE/Arbeit/Migration-und-Arbeit/Flucht-und-Aysl/Turbo-zur-Arbeitsmarktintegration-von-Gefluechteten/turbo-zur-arbeitsmarktintegration-von-gefluechteten.html
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können häufig mit einer vorläufigen Berufserlaubnis arbeiten, während die Anerkennung 
parallel läuft14. Zudem plant das Bundesgesundheitsministerium eine weitere 
Beschleunigung und Digitalisierung der Verfahren15.   

Die pragmatische Herangehensweise eines facheinschlägigen Berufseinstiegs kann für viele 
eine wichtige Brücke darstellen – doch sie wirft zugleich Fragen nach der langfristigen 
beruflichen Perspektive und der Anerkennung vorhandener Qualifikationen auf. Denn ein 
solcher Einstieg schützt nicht vor einer längerfristigen Beschäftigung deutlich unter dem 
Qualifikationsniveau und niedrig entlohnter Arbeit. Wenn Tätigkeiten zwar im 
entsprechenden beruflichen Feld liegen, in der Hierarchie aber deutlich weiter unten 
angesiedelt und niedrig entlohnt sind – wie etwa im Fall der Zahnarztassistenz –, droht eine 
systematische Dequalifizierung. Damit der facheinschlägige Einstieg tatsächlich zur Brücke 
und nicht zur Sackgasse wird, müssen Praktika und Einstiegsstationen klar strukturiert, 
fachlich begleitet und fair entlohnt sein, auf Qualifikationssicherung und 
Fortschrittsoptionen ausgerichtet werden und mit passgenauen, durchfinanzierten Kurz  
und Intensivausbildungen verbunden sein. Nur so lässt sich verhindern, dass berufliche 
Potenziale verloren gehen – und zugleich sicherstellen, dass der Weg zur Anerkennung und 
zur qualifikationsadäquaten Beschäftigung offenbleibt. Dazu bräuchte es ein 
Zusammenwirken von unterschiedlichen Stellen und Akteuer:innen, wie etwa dem AMS, 
aber auch Vertreter:innen von Arbeitnehmer:innen und Arbeitgeber:innen. Diese könnten 
für spezifische Fachrichtungen und Berufsgruppen konkrete Programme entwickeln. 

Im Gegensatz zum Credo eines möglichst frühen Arbeitsmarkteinstiegs steht die 
Perspektive, Geflüchteten zunächst Zeit zu geben, um Deutsch zu lernen, ihre Ausbildung 
anerkennen zu lassen und notwendige Schritte zur Integration zu setzen – um 
Dequalifizierung zu verhindern, wie eine Expertin betont: 

„Lasst den Menschen einfach eine Zeit, damit sie eben ihren Ausbildungen entsprechend 
arbeiten können. Wenn ich sie dränge und sage, nach eineinhalb Jahren musst du jetzt einen 
Job annehmen – was kann ich denn mit A1- oder A2-Kenntnissen annehmen? […] Aber diese 
Zeit wird nicht gegeben.“ (Int_ABZ*) 

Zusammengefasst zeigt sich, dass ein früher und niederschwelliger Einstieg in den 
Arbeitsmarkt – auch in einem Bereich unter ihrer Qualifikation – für viele Geflüchtete eine 
wichtige Chance darstellen kann, vor allem wenn eine Stelle entsprechend ihrer 
Qualifikation noch nicht greifbar ist. Das kleine Wort „noch“ ist dabei entscheidend: Es 
impliziert, dass die aktuelle Tätigkeit nicht das Endziel, sondern lediglich einen 
Zwischenschritt darstellen soll. Dafür braucht es strukturelle Möglichkeiten zur 
Weiterqualif izierung und zum beruflichen Aufstieg. Sogenannte Dead-End-Jobs – also 
Tätigkeiten ohne Perspektive auf Weiterentwicklung oder Aufstieg –, in denen Geflüchtete 
überproportional häufig tätig sind, verhindern genau diesen Übergang. Sie bieten weder Zeit 
noch Ressourcen für Weiterbildung und sind oft so gestaltet, dass sie Menschen in ihrer 
aktuellen Position festhalten. 

5.3.8. VERÄNDERUNGEN BEI UNTERNEHMEN 

Die Rolle von Unternehmen ist entscheidend für die Ermöglichung qualifikationsadäquater 
Beschäftigung geflüchteter Menschen. Dafür müssen viele Betriebe ihre Einstellungspraxis 
deutlich öffnen. Internationale Berufserfahrung und anerkannte Qualifikationen sollten 
 

 
14 https://www.arbeitsagentur.de/vor-ort/datei/specialized-informationen-drittstaaten-deutsch_ba066012.pdf 
15 https://www.aerzteblatt.de/news/anerkennung-auslandischer-berufsqualifikationen-soll-beschleunigt-werden-

e62445a0-1bcf-4fcb-96b2-75f44d07d2ce  

 

https://www.arbeitsagentur.de/vor-ort/datei/specialized-informationen-drittstaaten-deutsch_ba066012.pdf
https://www.aerzteblatt.de/news/anerkennung-auslandischer-berufsqualifikationen-soll-beschleunigt-werden-e62445a0-1bcf-4fcb-96b2-75f44d07d2ce
https://www.aerzteblatt.de/news/anerkennung-auslandischer-berufsqualifikationen-soll-beschleunigt-werden-e62445a0-1bcf-4fcb-96b2-75f44d07d2ce
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gleichwertig berücksichtigt und der Fokus stärker auf praktische Vergleichbarkeit gelegt 
werden, anstatt ausschließlich österreichische Abschlüsse zu verlangen. Wie eine Expertin 
betont: „Unternehmen sollten wegkommen von diesem Denken in Titeln und Abschlüssen 
und einmal schauen, was die Menschen können“ (Int_ABZ*). 

Weiters müssten die Anforderungen an Deutschkenntnisse realistisch angepasst werden, 
insbesondere in Branchen, in denen Englisch üblich ist, wie IT oder internationale 
Dienstleistungen. Besonders hilfreich wäre auch, wenn Unternehmen aktiv Deutschkurse 
am Arbeitsplatz anbieten – möglichst während der Arbeitszeit, um Sprachbarrieren 
abzubauen und die Integration von Mitarbeiter:innen ohne deutsche Muttersprache zu 
erleichtern. Zudem würde die Einführung von Probephasen und alternativen 
Kompetenznachweisen Bewerber:innen trotz sprachlicher Hürden eine faire Chance geben. 
Dazu gehört auch, dass Unternehmen Bewerber:innen mit ausländischer 
Berufserfahrung nicht vorschnell ausschließen, wie eine geflüchtete Ukrainerin betont:  

„[F]alls jede Person […] zumindest eine Chance für ein Interview [bekommt] […], dann würden 
viel mehr […] einen Job finden“ (Int_UKR_5). 

Zudem braucht es Sensibilisierung für Diversität, um Vorbehalte gegenüber 
Kopftuchträgerinnen oder kulturellen Unterschieden abzubauen. Insbesondere Klein- und 
Mittelbetriebe benötigen außerdem gezielte finanzielle und organisatorische 
Unterstützung, um den Integrationsaufwand zu bewältigen. 

5.3.9. SENSIBILISIERUNG UND INFORMATIONSARBEIT 

Gezielte Informationsarbeit ist entscheidend, um die Integration qualif izierter Geflüchteter 
zu erleichtern. Expert:innen betonen, dass Informationsdefizite sowohl bei Geflüchteten als 
auch bei Unternehmen und Berater:innen – sowie der österreichischen Gesellschaft – 
bestehen. Es brauche daher auch breite öffentliche Kampagnen, um Vorurteile abzubauen 
und Chancen sichtbar zu machen:  

„Ja, es braucht sehr viel Informationsarbeit [….]. Am liebsten […] auch noch für die Gesellschaft 
eine Aufklärungskampagne.“ (Int_ABZ*) 

Oft fehle es an Basiswissen über Anerkennungsprozesse und Fördermöglichkeiten, etwa 
dass für nicht-reglementierte Berufe keine Nostrifizierung erforderlich ist:  

„Viele glauben, dass man für jede Qualifikation eine Anerkennung braucht. Das ist nicht so – 
der Zugang zu technischen oder Wirtschaftsberufen ist ohne Anerkennung möglich.“ (Int_CIP) 

Für Geflüchtete müssen Informationsangebote verständlich, zugänglich und 
zielgerichtet gestaltet werden, da die gegenwärtige Vielzahl an Programmen in Österreich 
oft unübersichtlich und Angebote auch manchmal „nicht zielgerichtet genug“ seien 
(Int_CIP). Expert:innen kritisieren, dass es insbesondere beim AMS nur wenige Leitlinien für 
die Vermittlung gut qualifizierter Geflüchteter gebe (Int_MTOP) – hier besteht 
Nachholbedarf für die Entwicklung einer zielorientierten und passgenauen Beratung für 
eine qualifikationsadäquate Arbeitsmarktintegration. Daran anschließend braucht es den 
Ausbau an Schulungen für Berater:innen – insbesondere beim AMS –, um eine kompetente 
Vermittlung qualifizierter Geflüchteter sicherzustellen. Ebenso sollten Informationen zu 
Kostenerstattungen bei Nostrifizierung, Anerkennung und Bewertung von 
Qualifikationen stärker verbreitet werden, um finanzielle Hürden zu reduzieren (Int_CIP). 
Zusammenfassend kann hier festgehalten werden, dass für eine qualifikationsadäquate 
Arbeitsmarktintegration von Geflüchteten Veränderungen auf vielen Ebenen bzw. mehrere 
Institutionen gefordert sind: der Bund (BMWET, BMI, BMASGPK) – was die Verbesserung des 
Rechtsrahmens zu Asyl- und Aufenthaltsrecht inklusive Arbeitsmarktzugangs betrifft, um 
elementare Unsicherheiten im Zugang zu Aufenthalt und Arbeit zu beseitigen; die Länder 
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und Städte – insbesondere Anerkennungs- und Vollzugsbehörden, Bildungsdirektionen, 
Landesgesundheitsbehörden und Förderstellen wie der Fond Soziales Wien (FSW); die 
Anerkennungs- und Bewertungs- bzw. Eintragungsstellen (Universitäten/FHs/PHs, 
zuständige Ministerien, Berufsverbände wie Ärzte- oder Apothekerkammer), das AMS 
(Bundes- und Landesgeschäftsstellen) und der ÖIF, die Sozialpartner (AK, ÖGB, WKÖ, IV) 
sowie die Unternehmen (HR/Personalentwicklung).  

6. ERGEBNISSE DER INTERVIEWS MIT 
UNTERNEHMENSVERTRETER:INNEN 

Die Akquise von Unternehmen zur Durchführung von Interviews zum Thema 
„Qualif ikationsadäquate Beschäftigung von Geflüchteten“ stellte sich trotz Unterstützung 
durch die interviewten Expert:innen als schwierig dar. Insgesamt konnten sechs Interviews 
mit Vertreter:innen von Unternehmen aus den Branchen Verkehr, Bank, Handel, 
Telekommunikation, Langzeitpflege und Gesundheit durchgeführt werden. Bei den 
interviewten Personen handelt es sich um Führungskräfte, Diversitätsbeauftragte, 
Personalverantwortliche und Recruiting-Mangager:innen der jeweiligen Unternehmen.  

6.1. QUALIFIZIERTE GEFLÜCHTETE IM UNTERNEHMEN? 

Die Vertreter:innen der Unternehmen, die im Rahmen der Studie interviewt wurden, 
berichten durchwegs, dass die Unternehmen wenig Erfahrung mit der Beschäftigung von 
qualifizierten Geflüchteten haben bzw. es – im Falle großer Unternehmen – wenig Wissen 
darüber gibt, ob und wie viele (qualifizierte) Geflüchtete im jeweiligen Unternehmen 
beschäftigt sind. Eine Möglichkeit, sich der Anzahl von (qualif izierten) Geflüchteten 
anzunähern, sind Unternehmensdaten zu Beschäftigten ohne österreichische 
Staatsbürgerschaft bzw. aus Drittstaaten. In manchen Unternehmen (Verkehr und Bank) ist 
die Anzahl an (qualifizierten) Beschäftigen aus Drittstatten laut Interviewpartner:innen zum 
Teil sehr hoch.  

„Bei uns haben 70 Prozent migrantischen Hintergrund, hier arbeiten 48 Nationen und 
Österreicher:innen sind wahrscheinlich ein Drittel.“ (Int_UNT_3) 

Da aber in den internen Statistiken der Unternehmen meist keine Unterscheidung nach 
Aufenthaltsstatus gemacht wird, besteht kein genaueres Wissen über die Zahl der 
geflüchteten Beschäftigten im Unternehmen. Die interviewten 
Unternehmensvertreter:innen gehen jedoch davon aus, dass unter den Beschäftigten aus 
Drittstaaten wie Syrien, Afghanistan, Iran, Irak und der Ukraine mehrheitlich Menschen mit 
Fluchthintergrund zu finden sind. 

Beispielsweise beschäftigt das in die Studie einbezogene Verkehrsunternehmen derzeit 
über 300 Personen mit afghanischer oder syrischer Staatsbürgerschaft. Die interviewte 
Person nimmt an, dass viele davon Geflüchtete sind, wobei der Frauenanteil sehr gering ist.  

„Und Geflüchtete sind wohl am ehesten aus Afghanistan und Syrien. Und da sind über 300 
Kolleg:innen und davon der Frauenanteil bei den Geflüchteten aus Afghanistan sind 11% 
Frauen und bei Syrer:innen sind es nur 4,2%.“ (Int_UNT_4)   

In einem großen Unternehmen im Bereich der Langzeitpflege haben etwa 10% der 
Beschäftigten Migrationshintergrund (geboren im EU-Ausland oder in Drittstaaten), 
darunter finden sich laut interviewter Person auch viele Geflüchtete aus der Ukraine, Syrien, 
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Afghanistan, Iran, bzw. auch aus afrikanischen Ländern. Im Langzeitpflegebereich ist laut der 
interviewten Person eine nicht qualifikationsadäquate Beschäftigung von Pflegepersonal 
jedenfalls kontraproduktiv: 

„Also jetzt allein schon vom Pflegesystem würde es [erstens] nicht erlaubt werden 
[unterqualifiziert zu beschäftigen] und zweitens würde es auch überhaupt nicht gut sein für 
die Teamdynamik, dass man eine Mitarbeiterin hat, die eine Krankenschwester ist und die 
dann aber als Assistentin angestellt ist für einen langen Zeitraum. Das geht nicht, das können 
wir nicht machen, das ist ja frustrierend.“ (INT_UNT_5) 

Bei den (qualif izierten) geflüchteten Beschäftigten im Bereich Verkehr und Bank handelt es 
sich vielfach um Lehrlinge bzw. Personen, die eine Lehre im Unternehmen abgeschlossen 
haben, und kaum um erwachsene Geflüchtete, die bereits mit einer Qualifikation nach 
Österreich gekommen sind.  

Selbst in Unternehmen, die zu Branchen mit Fachkräftemangel gehören, sind kaum 
qualifizierte Geflüchtete beschäftigt bzw. gibt es wenig spezifisches Wissen darüber. 
Ausnahmen gibt es hier bezogen auf qualif izierte Ukrainer:innen. In den Unternehmen aus 
den Bereichen Verkehr, Bank, Telekommunikation und Handel wurden einige wenige 
geflüchtete Ukrainer:innen in qualifizierten Bereichen aufgenommen: im Verkehrsbetrieb 
im Bereich Recruiting und im Bankunternehmen in einem spezifischen Bereich, der sich mit 
Osteuropa beschäftigt. 

„Das heißt, da arbeiten in Top-Positionen Top-Ukrainerinnen, die auch vorher in der Ukraine 
einen Top-Job hatten und den hier wieder haben. Also da gibt es keinen Bruch in der 
Biografie.“ (Int_UNT_3) 

Auch das in die Studie einbezogene Telekommunikationsunternehmen berichtet über 
geflüchtete Ukrainer:innen, die eine qualifizierte Beschäftigung im Unternehmen gefunden 
haben: 

„[D]ie [Ukrainer:innen] waren dort schon qualifiziert in ihren Bereichen und sind auch bei uns 
genauso eingestellt worden. Also mit keinen Vor- oder Nachteilen, nur aufgrund von diesem 
Status. Also ich würde sagen, die sind auf derselben Qualifikation geblieben, weil [das ist] 
genau dasselbe, wie wenn jemand jetzt aus Italien kommt und qualifiziert in der IT, als 
Entwickler oder Solution-Architekt gearbeitet hat, dann würde der hier genauso [eingestellt 
werden].“ (Int_UNT_2) 

Die Vertreterin des Handelsunternehmens berichtet ebenfalls von drei qualifizierten 
Ukrainerinnen auf qualif izierten Arbeitsplätzen: 

 „Mittlerweile – drei Jahre später – können sie auch Deutsch. Damals konnten sie kein Wort 
außer Hallo. Und das klappt gut. Also, da ist eine Kollegin, die war Volksschuldirektorin, die 
arbeitet jetzt bei uns im Employer Branding. […] Und die andere Kollegin arbeitet im 
Projektmanagement und war in der alten Heimat auch für Projekte am Bau zuständig. Und 
die ist jetzt bei uns auch zum Thema Projekte in Expansion, […] Umbauten tätig. Und das 
klappt wunderbar.“ (Int_UNT_1). 

Die Vertreterin des Verkehrsunternehmens berichtet, dass es seit ca. einem Jahr zu 
vermehrten Bewerbungen von qualifizierten geflüchteten Ukrainer:innen kommt, die dann 
auch im Unternehmen im qualif izierten Bereich, zum Beispiel Recruiting aufgenommen 
wurden. 

Im befragten Gesundheitsunternehmen gibt es einen sehr großen Anteil an migrantischen 
Beschäftigten und im Unterschied zu den anderen Unternehmen gibt es hier auch konkrete 
Zahlen zu beschäftigten Konventionsflüchtlingen; diese machen jedoch weniger als 1% der 
gesamten Belegschaft aus und nur etwa die Hälfte von ihnen ist auch in einem der 
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reglementierten Gesundheitsberufe tätig (der Rest in Bereichen wie Verwaltung o.ä.). Wie 
generell in der Branche handelt es sich Großteils um weibliche Beschäftigte. 

Das in die Studie einbezogene Handelsunternehmen stellt allerdings eine Ausnahme dar. 
Hier gibt es neben einer spezifischen Strategie zur Anwerbung von Geflüchteten auch – 
ähnlich wie im Gesundheitsunternehmen – Daten zu diesen. So sind 5% der Beschäftigten 
des Unternehmens Geflüchtete, davon ist ein Teil auch qualifiziert beschäftigt. Bei den 
geflüchteten Beschäftigten aus der Ukraine handelt es sich mehrheitlich um Frauen, bei 
jenen aus dem arabischen und ostafrikanischen Raum mehrheitlich um Männer. Das 
Handelsunternehmen bemüht sich der interviewten Person zufolge in den letzten Jahren 
vor allem um geflüchtete Frauen, weil für diese eine Arbeitsmarktintegration noch 
schwieriger sei: 

„Wobei unser Fokus die letzten zwei Jahre wirklich auf Frauen war. Muss man gestehen, weil 
man einfach gesagt kann, naja, die haben es noch einmal schwieriger, in Österreich Fuß zu 
fassen.“ (Int_UNT_1) 

Über die Motivation von Unternehmen geflüchtete Beschäftigte aufzunehmen und die 
Unterstützungsprogramme für die Beschäftigung von Geflüchteten wird in den weiteren 
Abschnitten näher berichtet. 

6.2. MOTIVATION FÜR DIE GEZIELTE AUFNAHMEN VON 
QUALIFIZIERTEN GEFLÜCHTETEN 

Die Vertreterin des Handelsunternehmens, das Geflüchtete gezielt aufnimmt und beim 
Onboarding – etwa durch ein Buddy-System – unterstützt, begründet dies damit, dass sich 
der Mehraufwand für das Unternehmen rechnet. Laut internen Untersuchungen bleiben 
Beschäftigte mit Fluchthintergrund länger im Unternehmen und dieses hätte dadurch 
weniger Kosten bei der Rekrutierung von neuen Beschäftigten.   

„Wir wissen auch aufgrund der Statistik, dass die Retentionsrate, sprich, wie lange bleibt 
jemand im Unternehmen, [bei den Geflüchteten] höher ist als bei anderen Gruppen“ 
(Int_UNT_1) 

Ein weiters Motiv für das Handelsunternehmen ist die Kund:innenorientierung des 
Unternehmens. Da die Kund:innen auch immer internationaler werden und die 
Interviewperson davon ausgeht, dass diese Entwicklung – etwa auch im Zusammenhang 
mit Klimaflüchtlingen – weiterbestehen wird, erhofft sich das Unternehmen auch hier 
Wettbewerbsvorteile. Das Verkaufspersonal spricht dann etwa auch die Muttersprache der 
Kund:innen. 

„Die Motivation dahinter ist, dass aufgrund der globalen Klimaerwärmung [mehr Menschen 
zu uns kommen werden]. Es wird uns mehr beschäftigen denn je, wir wissen jetzt schon, dass 
20% unserer Kundenschicht quasi aus dieser Ecke kommt, also nicht österreichisch, plus wir 
wissen aus der Statistik […], dass in Wien 50% keinen österreichischen Pass haben, also das ist 
die Realität. Wo gehe ich dann shoppen? Da wo ich Menschen finde, die meine Sprache 
sprechen, die so ausschauen wie ich […]. Also wir sind nicht selbstlos, [wie] eine NGO, nein, da 
ist beinhartes Business dahinter.“ (Int_UNT_1) 

Für das Unternehmen im Bereich der Langzeitpflege ist das größte Motiv, geflüchtete 
Menschen mit einer Pflegeausbildung aufzunehmen, den großen Personalbedarf zu decken. 
Es werden laut interviewter Person auch neue Zielgruppen erschlossen, teilweise durch 
Rekrutierung im Ausland, häufiger aber durch gezielte Bewerbung in bereits in Österreich 
ansässigen Communities. Gleichzeitig betont die Interviewperson, dass bestimmte Gruppen 
bisher zu wenig angesprochen bzw. erreicht wurden: 
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„Was jetzt für mich persönlich interessant ist, ist die Gruppe aus dem persischen 
Sprachraum. Die haben sehr hochqualitative, hochwertige Pflegeausbildungen und 
das ist zum Beispiel eine Gruppe, die wir noch nicht erreicht haben, und dann haben 
wir noch eine weitere Gruppe nicht erreicht, nämlich People of Colour“. (Int_UNT_5) 

6.3. WEGE VON QUALIFIZIERTEN GEFLÜCHTETEN IN ÖSTERREICHISCHE 
UNTERNEHMEN  

Die Vertreter:innen der Unternehmen, die im Rahmen der Studie interviewt wurden, 
betonen, mit Ausnahme des Handelsunternehmens und zum Teil des 
Langzeitpflegeunternehmens, dass es keine spezifischen Strategien gibt, um (qualif izierte) 
Geflüchtete ins Unternehmen zu holen und meist auch keine spezifischen Programme, um 
eine Beschäftigungsaufnahme von (qualif izierten) Geflüchteten zu unterstützen. 

„Da gibt es keine gesonderten Initiativen. Wir sind manchmal dabei, wie gesagt beim WAFF, 
waren auch schon bei ein, zwei anderen Events dabei, aber sind nicht der aktive Treiber in 
diese Richtung.“ (Int_UNT_2) 

„Es gibt keine besonderen Deutschkurse für Migrierte oder Geflüchtete oder irgendwelche 
Initiativen in diese Richtung.“ (Int_UNT_3) 

Betont wird, dass sich qualifizierte Geflüchtete ebenso wie alle anderen, um einen 
Arbeitsplatz bewerben können und dabei, wie alle anderen Bewerber:innen den 
Anforderungen entsprechen müssen, egal woher sie kommen bzw. welchen Hintergrund sie 
haben.  

„Es gibt keine besonderen Angebote für Geflüchtete bei der Bank, Bewerber:innen müssen den 
Anforderungen entsprechen – egal woher sie kommen.“ (Int_UNT_3) 

Trotz Fachkräftemangel wurde in den Unternehmen der Bereiche Bank, Verkehr, Gesundheit 
und Telekommunikation bisher kein besonderes Augenmerk auf qualifizierte Geflüchtete 
gelegt, die bereits in Österreich leben.  

Auch im befragten Gesundheitsunternehmen gibt es keine spezifischen Bestrebungen, 
qualifizierte Geflüchtete aufzunehmen, diese wären momentan nicht die Zielgruppe. 
Geflüchtete können sich – wie alle anderen Bewerber:innen auch – auf öffentliche 
Stellenausschreibungen bewerben. Dafür müssen sie aber bereits den 
Nostrifikationsprozess abgeschlossen haben, d.h. sie werden darin nicht vom Unternehmen 
unterstützt, sondern bewerben sich etwa auf Stellen als Diplomierte Gesundheits- und 
Krankenpfleger:innen, Pflegefachassistent:innen oder Pflegeassistent:innen, nachdem sie 
dafür ihre Ausbildung nostrifizieren haben lassen und dementsprechend auch über die 
geforderten Deutschkenntnisse verfügen: 

„Ohne Nostrifizierung gibt es bei uns keine Anstellung.“ (Int_UNT_6)  

Gleichzeitig gibt es im Unternehmen laufende Projekte zur Anwerbung von Fachkräften 
direkt aus Drittstaaten via Rot-Weiß-Rot-Karte. Diese Drittstaatsangehörigen werden auch 
im Nostrifikationsprozess unterstützt und beginnen bereits in ihren Heimatländern Deutsch 
zu lernen.  

„Also ich glaube, wir sind ein sehr offenes Unternehmen in alle Richtungen. Also unabhängig 
jetzt von Flucht, bei uns bewerben sich auch Leute aus Drittstaatenländern, die jetzt noch 
nicht da sind. Also auch das haben wir schon erfolgreich umgesetzt, dass wir Leute aus 
Ländern, teilweise auch aus dem arabischen Raum holen, die halt als Hochqualifizierte dann 
[hier arbeiten], die wir auch mit einer Rot-Weiß-Rot-Card, mit einer Arbeitsbewilligung 
unterstützen.“ (INT_UNT_2) 
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Wie bereits erwähnt, stellen was den Fokus auf Geflüchtete und Drittstaatsangehörige, die 
sich bereits im Land befinden, das Handelsunternehmen und zum Teil auch das 
Unternehmen in der Langzeitpflege eine Ausnahme dar. Sie werben bewusst Geflüchtete an 
und unterstützen die Arbeitsmarktintegration dieser durch spezifische Programme (siehe 
dazu näher: 6.5). 

Im Bereich der Langzeitpflege, in welchem bekanntlich ein eklatanter Personalmangel 
herrscht, werden –neben den „üblichen“ Wegen wie Vermittlung durch das AMS und die 
Veröffentlichung von Jobannoncen bzw. auch durch Mundpropaganda, also das Anwerben 
von Bekannten – von der Personalrecruiter:in auch bewusst Veranstaltungen besucht, bei 
denen Geflüchtete oder generell Drittstaatsangehörige angetroffen werden. Personen, die 
eine Ausbildung in einem Pflegeberuf in einem anderen Staat absolviert haben, wird dabei 
ein attraktives Angebot gemacht: Diese werden bereits vor Abschluss und auch während der 
Nostrifizierung im Unternehmen beschäftigt und der Prozess wird auch finanziell 
unterstützt (siehe dazu näher: 6.5.). 

6.4. HINDERNISSE FÜR DIE AUFNAHMEN GEFLÜCHTETER IN 
QUALIFIZIERTE BESCHÄFTIGUNG 

6.4.1. ZUGANG ZUM ARBEITSMARKT UND AUFENTHALTSSTATUS 

Von den Vertreter:innen der Unternehmen wird sehr wenig über Hindernisse beim Zugang 
von Geflüchteten zum Arbeitsmarkt berichtet, vor allem auch, weil sie grundsätzlich sehr 
wenig über geflüchtete Beschäftigte im Unternehmen wissen bzw. Geflüchtete kaum eine 
Zielgruppe der Recruiter:innen darstellen. Bei einer gezielten Einstellung von (qualifizierten) 
Geflüchteten erhalten diese, wie bereits erwähnt, vom jeweiligen Unternehmen mitunter 
Unterstützung (siehe dazu näher: 6.5). 

Die Interviewpersonen im Telekommunikationsunternehmen berichten, dass es bei der 
Einstellung von Ukrainer:innen einerseits ohnedies keine Zugangsbarrieren zum 
Arbeitsmarkt gab.  

„Aber da war eigentlich nie eine Hemmschwelle da, weil die [Ukrainer:innen] erstens mal 
sprachlich sowieso kein Thema waren und weil die alle auch schon eine Arbeitsbewilligung 
hatten. Also die haben sehr schnell Zugang zum österreichischen Arbeitsmarkt bekommen, 
Probleme oder irgendwelche Sonderdinge haben sich gar nicht aufgetan.“ (Int_UNT_2)  

Andererseits und im Unterschied zu den Ergebnissen der Interviews mit Expert:innen und 
Geflüchteten wäre aber auch der unsichere Status bzw. die Frage, wie lange diese wohl in 
Österreich bleiben und somit dem Arbeitsmarkt zu Verfügung stehen würden, kein 
Hinderungsgrund für eine Anstellung, da jede:r andere Beschäftigte jederzeit den Job 
wechseln könne und es ohnedies keine Garantie für eine bestimmte Beschäftigungsdauer 
gebe.  

„Also ich denke, wir haben uns nie bei irgendwem gedacht, na gut, geht der dann 
vielleicht wieder? Sondern wir können sowieso bei keiner Person, die wir einstellen, 
reinschauen, was ist der Plan in zwei Jahren?“ (Int_UNT_2) 

„Und es war ja mit der Ukraine damals so, die haben ja am Anfang nur eine temporäre 
Arbeitsbewilligung gehabt […]. Wir haben aber schon damals welche eingestellt, die diesen 
befristeten Status hatten, einfach, weil sie gut in unsere Rolle gepasst haben und man eh nicht 
in die Zukunfts-Glaskugel schauen kann.“ (Int_UN_2) 
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6.4.2. SPRACHKENNTNISSE: DEUTSCH UND/ODER ENGLISCH  

Von nahezu allen interviewten Unternehmensvertreter:innen wird grundsätzlich angemerkt, 
dass Sprachkenntnisse eine zentrale Rolle bei der Integration von Geflüchteten spielen und 
unzureichende Deutschkenntnisse häufig eine Barriere für die Arbeitsmarktintegration 
darstellen. Die Interviewperson des Verkehrsunternehmens bemerkt hier auch sehr kritisch 
an, dass Geflüchtete in Österreich (von der öffentlichen Hand) nicht ausreichend beim 
Erwerb der deutschen Sprachen unterstützt werden.  

„Sprache ist natürlich eine Barriere. Es ist eine riesige Barriere und ich bin eigentlich auch ein 
bisschen erschüttert, dass weder der österreichische Integrationsfonds noch das AMS noch 
andere Institutionen, die, glaube ich, auch Geld dafür bekommen [darauf schauen], dass die 
Geflüchteten […] ausreichend die Sprache lernen, damit sie am österreichischen Arbeitsmarkt 
eine Chance haben.“ (Int_UNT_4) 

Diese Einschätzung der Unternehmensvertreter:in deckt sich auch mit den Ergebnissen der 
Interviews mit den Expert:innen und den Geflüchteten. 

Sind neben den fehlenden oder unzureichenden Deutschkenntnissen auch keine 
Englischkenntnisse vorhanden, wird es für die Geflüchteten auf dem Arbeitsmarkt, laut 
Unternehmensvertreter:innen, sehr schwierig. 

„Dort war die Sprache schon ein Thema, wenn die Personen weder Deutsch noch Englisch auf 
einem gewissen Niveau sprechen können. Das ist dann schon eine Herausforderung.“ 
(Int_UNT_2) 

In den in die Studie einbezogenen größeren Unternehmen gibt es aufgrund der 
Beschäftigungsstruktur eine große Sprachenvielfalt. Diese vielfältigen Sprachkompetenzen 
ihrer Beschäftigten werden von den Unternehmensverteter:innen größtenteils auch als sehr 
positiv wahrgenommen, etwa in Bezug auf eine internationale Kund:innenschaft. Diese 
positive Wahrnehmung der Sprachkompetenz deckt sich allerdings kaum mit den 
Ergebnissen der Expert:inneninterviews und wurde von den interviewten Geflüchteten gar 
nicht berichtet.  

Im Zusammenhang mit dem Kund:innenkontakt wird von den interviewten 
Unternehmensvertreter:innen stark betont, wie wichtig gute Deutschkenntnisse seien. Dazu 
beispielhaft zwei Zitate: 

„Wo man mit Kunden Kontakt hat, da wird halt generell Deutsch verhandlungssicher 
vorausgesetzt, anders kann man Kunden nicht beraten, aber da ist natürlich jegliche 
Fremdsprache von Türkisch bis Farsi immer ein Vorteil, weil die natürlich dann auch auf 
Muttersprachenniveau Kunden und Kundinnen betreuen können und beraten können.“ 
(Int_UNT_2) 

„Also schauen Sie, wenn wir jemanden für eine Filiale suchen, der den ganzen Tag 
österreichische Kunden hat, und zwar irgendwo, dann muss der Deutsch sprechen, sonst kann 
er den Job nämlich nicht machen.“ (Int_UNT_3) 

Neben dem Kund:innenkontakt wird die Notwendigkeit von guten Deutschkenntnissen vor 
allem auch im Zusammenhang mit Sicherheitsfragen (Verkehr, Gesundheit) betont. 

Laut interviewter Person im Verkehrsunternehmen ist der Großteil der Arbeitsplätze des 
Unternehmens in sicherheitsrelevanten Bereichen angesiedelt. Die sehr gute Beherrschung 
der deutschen Sprache sei hier sehr wichtig, denn die Kommunikation müsse im Notfall zu 
100% funktionieren. 

„Und jetzt ist es so, dass eh ganz selten was passiert, aber wenn was passiert – und darauf liegt 
der Fokus – dann müssen sich die Leute verstehen, weil da haben sie nicht viel Zeit. Und das 
erschwert, finde ich, das Thema Sprache schon sehr.“ (Int_UNT_4) 
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Auch im Gesundheitsunternehmen wird darauf hingewiesen, dass sehr gute 
Deutschkenntnisse essenziell sind, da es – v.a. in der Akutversorgung – um sehr 
verantwortungsvolle Bereiche geht, in denen die Kommunikation einwandfrei funktionieren 
muss: 

„Mein Eindruck ist schon, dass einfach zur Entlastung der Ärzte die Pflegeberufe immer 
verantwortungsvollere Aufgaben übernehmen. […] Und je verantwortungsvoller die Aufgabe, 
desto wichtiger ist natürlich das hundertprozentige Verstehen. Und da geht es dann wirklich 
ums Vier-Augen-Prinzip, richtige Handreichungen und so weiter. Und wenn da ein Fehler 
passiert, kann sich der natürlich fatal auswirken. Von dem her ist es wahrscheinlich in den 
Pflegeberufen, würde ich einmal sagen, schon sehr wichtig [über Deutschkenntnisse auf 
einem sehr hohen Niveau zu verfügen].“ (Int_UNT_6) 

Die Betonung der Wichtigkeit von guten Deutschkenntnissen deckt sich mit den 
Ergebnissen der Interviews mit den Expert:innen und den Geflüchteten. 

Gleichzeitig gibt es laut interviewten Unternehmensvertreter:innen aber auch Unternehmen 
bzw. Bereiche, hier insbesondere der IT-Bereich, wo gute Englischkenntnisse für eine 
qualifikationsadäquate Beschäftigung von Drittstaatsangehörigen ausreichend bzw. die 
Voraussetzung sind. Diese Einschätzung findet sich in den Expert:inneninterviews viel 
weniger und in den Interviews mit den Geflüchteten gar nicht wieder, wo im Gegenteil davon 
berichtet wird, dass selbst bei sehr guten Englischkenntnissen häufig keine Anstellung 
stattfinde. 

Englisch ist in den in die Studie einbezogenen größeren Unternehmen mitunter die 
Konzernsprache oder zumindest in bestimmten Bereichen des Konzerns wird Englisch 
gesprochen (Handel, Bank, Telekomunikation). Daher wird von den interviewten 
Unternehmensvertreter:innen zum Teil angenommen, zum Teil aus Erfahrung berichtet, 
dass gute Englischkenntnisse für eine qualifizierte Beschäftigung ausreichen würden. 

„Es ist die Konzernsprache sowieso Englisch. Bei uns spricht ein Drittel nicht Deutsch, weil wir 
hier ganz viele Kolleg:innen haben aus Rumänien und so weiter und so fort. Das ist ein 
multinationaler Konzern mit Englisch als Muttersprache.“ (Int_UNT_3) 

„Also ich kann mir nicht vorstellen, dass es da [im IT-Bereich] gröbere Probleme geben würde, 
wenn jemand Berufserfahrung hat, die auch nachweisen kann, programmieren kann und 
Englisch spricht, dann wird er hier ohne große Hürden einen Job kriegen.“ (Int_UNT_3) 

Die interviewten Personen im Telekommunikationsunternehmen berichten, dass im IT-
Bereich qualifizierte Drittstaatsangehörige bzw. Geflüchtete auch qualifiziert beschäftigt 
werden. Hier brauche es nur gute Englischkenntnisse, da die Arbeitssprache Englisch ist 
(Int_UNT_2). 

Auf den staatsnahen Bereich treffe dies allerdings weniger zu. Hier sei die deutsche 
Sprachkompetenz, selbst im IT-Bereich, nach wie vor sehr zentral. Eine Interviewperson aus 
dem Telekommunikationsunternehmen meint diesbezüglich aufgrund ihrer Erfahrung in 
ehemaligen Jobs: 

„Und ich weiß aus vorherigen Jobs, dass gerade staatsnahe Betriebe in Österreich, also große 
von Verkehrsunternehmen bis Ministerien etc., also die haben immer noch in ihrer IT, wo sie 
eigentlich viele Fachkräfte mit englischsprachlichem Niveau nehmen könnten, die hatten und 
haben, glaube ich, teilweise immer noch dieses, sie brauchen Leute, die auch Deutsch 
können.“ (Int_UNT_2) 

Die interviewte Person des Handelsunternehmens erläutert, dass in ihrem Unternehmen die 
Jobs nach deutschen Sprachlevels kategorisiert werden. Im Kund:innenbereich sei es 
wichtig, dass auch Deutschkenntnisse vorhanden seien, in anderen (niedrigqualifizierten) 
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Bereichen, wie etwa der Küche und Reinigung nicht. In der Verwaltungszentrale wurden und 
werden auch qualifizierte Geflüchtete nur mit Englischkenntnissen aufgenommen. 

„Unsere Konzernsprache ist Englisch. Also man muss nicht unbedingt Deutsch können. Aber 
natürlich, wir sind in Österreich, für gewisse Jobs muss man Deutsch können. Speziell wenn 
man Kundenkontakt hat, ist es von Vorteil.“ (Int_UNT_1) 

Die interviewte Person des Langzeitpflegeunternehmens merkt an, dass das Erlernen der 
deutschen Sprache die größte Herausforderung für die Geflüchteten sei. Sie macht 
markante Unterschiede zwischen verschiedenen „Flüchtlingswellen“ aus. Dabei ist für die 
interviewte Person auffällig, dass Syrer:innen der ersten Welle (2015-2020) wesentlich 
schneller und besser Deutsch lernten (ebenso wie die Ukrainer:innen) als Syrer:innen, die 
nach 2020 nach Österreich gekommen seien. Als Ursachen sieht sie eine positivere 
Einstellung der Gesellschaft, etwa am Beginn der Flüchtlingswelle 2015 und eine 
dementsprechende Priorisierung der Politik. So wurden – ihrer Wahrnehmung nach – zu 
Beginn Sprachkurse von Level A1 bis B1 aufeinander aufbauend angeboten, während seit ca. 
2020 oftmals mehrere Monate Wartezeit zwischen den einzelnen Sprachkursen (etwa Level 
A1 und A2) lägen. Wenn die Betroffenen nicht die Zeit und das Geld hätten auf diese 
Sprachkurse zu warten, führe dies dazu, dass sie unqualif izierte Jobs annehmen (müssen) 
bzw. keine Nostrifizierung anstreben. 

Zudem spricht die interviewte Person des Langzeitpflegeunternehmens im Bereich der 
Pflegeberufe von einer „doppelten Reglementierung“: einerseits im Hinblick auf die 
fachlichen Qualifikationen, andererseits hinsichtlich der deutschen Sprachkenntnisse, die 
für die jeweiligen Berufsgruppen genau festgelegt sind. Dies mache den Zugang zu einer 
adäquaten Beschäftigung besonders schwierig. Die Geflüchteten, die bei der Nostrifizierung 
unterstützt werden und meist auch bereits beim Unternehmen beschäftigt sind, absolvieren 
Deutschkurse von einschlägigen Anbietern, die Kosten dafür werden in der Regel vom WAFF 
übernommen, sodass auch hier für die einzelnen Personen keine finanziellen Hindernisse 
entstehen. 

Fast alle der interviewten Unternehmensvertreter:innen geben an, dass sie entweder selbst 
(Online-)Deutschkurse anbieten, oder ihre Mitarbeiter:innen bei der Vermittlung von 
angebotenen Deutschkursen (etwa durch VHS, BFI, WIFI oder den ÖIF) und teilweise auch 
bei der Kostenübernahme durch die öffentliche Hand unterstützen (mehr dazu siehe Kapitel 
6.5). 

6.4.3. NACHWEIS DER QUALIFIKATION UND BERUFSERFAHRUNG IM AUSLAND 

Zum Teil in Widerspruch mit den Ergebnissen der Expert:inneninterviews und den 
Ergebnissen der Interviews mit Geflüchteten, betonen einzelne 
Unternehmensvertreter:innen (Handel, Telekommunikation, zum Teil auch Verkehr), dass 
formale Nachweise von Qualifikationen nicht so wichtig seien, bedeutender sei, was die 
Geflüchteten an Know-how bzw. Erfahrung mitbrächten. 

„Unsere Einstellung ist eher die, das Wissen hast du ja im Kopf, der Kopf ist ja Gott sei Dank 
mit, das kann dir ja keiner absprechen, und so unterschiedlich sind jetzt die Länder auch 
nicht.“ (Int_UNT_1) 

Laut Vertreter:in des Handelsunternehmens werde darauf vertraut, dass die geflüchteten 
Menschen bezüglich ihrer Ausbildung und Berufserfahrung die richtige Auskunft erteilen, 
auch weil es Verständnis dafür gebe, dass im Falle einer Flucht nicht alle Dokumente 
mitgenommen werden könnten. Sind Zeugnisse vorhanden, werde keine offizielle 
Übersetzung verlangt, sondern auf Kolleg:innen aus dem gleichen Sprachraum oder auch 
online Übersetzungsdienste vertraut. 



 WIE GELINGT QUALIFIKATIONSADÄQUATE BESCHÄFTIGUNG VON NACH ÖSTERREICH 
GEFLÜCHTETEN MENSCHEN? 

75 

„Für uns reicht es, er sagt, er war Koch, wenn er da jetzt ein Zeugnis hat, in welcher Sprache 
auch immer, dann kann man ja Google draufhalten, oder Arbeitskollegen fragen, kannst du 
mir das übersetzen, ob das eine Essensbestellung ist, oder doch ein Zeugnis. Aber da sind wir 
recht flexibel, weil wir immer sagen, das war schon auch der Gedanke, wäre ich auf der Flucht, 
da habe ich auch nicht meine ganze Bewerbungsmappe mit, mit den Zeugnissen. […] Also wir 
vertrauen darauf, dass die Menschen uns schon die Wahrheit sagen.“ (Int_UNT_1) 

Die interviewten Vertreter:innen des Telekommunikationsunternehmens berichten 
ebenfalls, dass Zertifikate nachrangig seien, was zähle, sei die Arbeitserfahrung und das 
Know-how.   

„Wir haben immer wieder mal Leute, die aus Syrien gekommen sind. Für uns ist bei solchen 
Positionen nicht relevant, was hat der für ein Zeugnis? Ist das nostrifiziert? Ist das Studium 
anerkannt oder nicht? Das ist für uns eigentlich irrelevant. Für uns ist wichtig, welche 
Erfahrung bringt die Person mit? Wir haben natürlich technische Interviews, wo die Kollegen 
aus den Fachbereichen sich das anschauen, jetzt egal, wer sich bewirbt und von wo auf der 
Welt. Und deshalb ist auch das Thema Nostrifizierung für uns eigentlich nie ein Thema.“ 
(Int_UNT_2) 

Im Unterschied zur landläufigen Einschätzung, die sich auch in den Wahrnehmungen in 
einzelnen Expert:inneninterviews widerspiegelt, unterscheiden sich der interviewten Person 
aus dem Telekommunikationsunternehmen zufolge die mitgebrachten Qualifikationen von 
Geflüchteten insbesondere im IT-Bereich kaum von Personen, die in Österreich ausgebildet 
wurden und/oder gearbeitet haben. Dies trefe auch auf Geflüchtete aus dem arabischen 
Raum zu, wobei hier die Qualifikationen von Menschen aus dem Iran besonders positiv 
hervorgehoben werden: 

„Vor allem der Iran ist im Bereich Telekommunikation schon seit Jahrzehnten wirklich sehr gut 
aufgestellt. Das heißt, von der Ausbildung her als auch von den Personen, die da zu uns 
gekommen sind, die sind im Telekommunikationsumfeld sehr gut ausgebildet. […] [D]as ist 
immer sehr spannend auch für uns zu sehen, wenn wir dann Interviews haben mit der halben 
Welt und dann sieht man, dass die Unternehmen gleiche Themen haben. Die machen auf der 
anderen Seite der Welt was ziemlich Ähnliches, was wir hier in Österreich machen und sind da 
gar nicht hinten nach, wie man oft glauben möchte.“ (Int_UNT_2) 

Die Unternehmensvertreter:innen aus den Bereichen Handel, Telekommunikation und 
Verkehr betonen zudem, dass sowohl Qualifikation als auch Berufserfahrungen im Ausland 
bei Gehaltsverhandlungen Berücksichtigung finden: 

„Wir haben klare Gehaltsvorgaben für unsere Jobs. Also da gibt es Gehaltsbänder, die 
kommunizieren wir auch ganz offen, und dann können beide Seiten quasi sehen, wie es sich 
ausgeht.“ (Int_UNT_1) 

„[A]lso ob jetzt jemand den Master abgeschlossen hat oder nicht, wäre für uns für diese 
Positionen irrelevant. Weil da geht es um die Erfahrung und das technische Know-how. Ob der 
jetzt einen Masterabschluss hat oder nicht, macht keinen Unterschied, weder hinsichtlich 
seiner Einstufung noch hinsichtlich seiner Eignung für die Position.“ (Int_UNT_2) 

„[…] wir stufen sie im Kollektivvertrag auch ein je nach Berufserfahrung. Und es wird nicht 
abgewertet, weil das jetzt nicht nostrifiziert ist.“ (Int_UNT_2)  

Diese Berücksichtigung von Berufserfahrung im Einstellungsprozess steht im Widerspruch 
zu der einhelligen Einschätzung von Expert:innen und Geflüchteten, diese zähle im 
Gegensatz zu österreichischen Berufserfahrungen kaum bzw. nicht. 

Die interviewte Vertreter:in des Verkehrsunternehmens unterstreicht dem eher 
entsprechend auch, dass Zertifikate bzw. eine Anerkennung von Ausbildung wichtig für 
die Einstufung ins Gehaltsschema seien, Berufserfahrung im Ausland alleine sei hier nicht 
genug. 
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„Also, ich würde das so verstehen, wenn es Dokumente gibt, dann helfen diese Dokumente 
auch bei der guten Einschätzung des Lohns, das macht ja einen Unterschied. Wenn ich nur 
sage, ich habe jetzt 20 Jahre, weiß ich nicht, in einer Werkstatt gearbeitet, aber leider, in der 
Schule war ich nie, ja, dann wird es schwierig.“ (Int_UNT_4) 

Für den Bankenbereich wird von der interviewten Führungskraft betont, dass dieser Bereich 
grundsätzlich sehr stark reglementiert sei und neben einer guten Ausbildung auch 
kontinuierliche Weiterbildung erforderlich sei. Somit hätten Menschen, die ihre 
Berufserfahrung nicht in Österreich gemacht haben, Nachteile bzw. müssen diese 
Qualifikationen nachholen. 

In reglementierten medizinisch-pflegerischen Berufen ist die Nostrifikation unumgänglich, 
wie auch die Beispiele der befragten Unternehmen zeigen. Angesprochen auf eine mögliche 
Vereinfachung des Nostrifizierungsprozesses (etwa eine zentrale Stelle in Österreich, die 
Nostrifikationen vornimmt) meinen die befragten Unternehmensvertreter:innen im 
Gesundheitsbereich, diese wäre im wissenschaftlichen Bereich (Universitäten, 
Fachhochschulen) gut aufgehoben. Allerdings „sollte garantiert sein, dass diese nach 
einheitlichen Kriterien [vorgehen], nämlich nach dem, was zum Beispiel Berufsgesetze oder 
sonstige Anforderungen vorgeben.“ (Int_UNT_6) 

6.4.4. VEREINBARKEIT VON ERWERBSTÄTIGKEIT MIT KINDERBETREUUNG 

Die Vereinbarkeit von Erwerbstätigkeit mit Kinderbetreuung wird von den interviewten 
Unternehmensvertreter:innen überwiegend nicht als spezifisches Thema von geflüchteten 
Frauen gesehen, sondern als Herausforderung für Frauen mit Kindern insgesamt. Nur die 
interviewte Person im Langzeitpflegebereich, weist in Übereinstimmungen mit den 
Ergebnissen der Expert:inneninterviews darauf hin, dass Frauen aus dem Ausland, 
insbesondere Geflüchtete, meist nicht über ein familiäres (Betreuungs-)Netzwerk verfügen 
und die Organisation der Kinderbetreuung damit noch schwieriger sei als für Frauen, deren 
Familien (insbesondere Großmütter und Tanten) in der Nähe leben. 

Die Vertreter:innen des Telekommunikationsunternehmens fokussieren hier die Situation 
von Alleinerzieherinnen, wenn sie sagen, dass das Problem der Kinderbetreuung für 
geflüchtete Frauen „nicht mehr als bei österreichischen Alleinerzieherinnen“ (Int_UNT_2) 
Thema sei.  

Gleichzeitig wird die Vereinbarkeit etwa in Wien auch aufgrund der besseren 
Kinderbetreuungssituation von den interviewten Unternehmensvertreter:innen weniger als 
Problem wahrgenommen. Größere Unternehmen bieten zudem flexible Arbeitszeiten, 
Möglichkeiten für Homeoffice und Unterstützung bei der Kinderbetreuung an. Dies betreffe 
alle Beschäftigten und gelte nicht nur für Geflüchtete. 

„Und es ist […] in den Großstädten leichter, speziell im Wiener Raum, in der Kinderbetreuung, 
je weiter es Richtung Westen und Süden geht, da wird es spannend. Vor allem, wenn man am 
Land wohnt, und nicht in der Stadt. Und dann geht es meistens um die Kosten auch, weil 
Kinderbetreuung ist halt dann teuer.“ (Int_UNT_1) 

Im Langzeitpflegebereich wird bei der Erstellung der Dienstpläne grundsätzlich zuerst auf 
Personen mit Betreuungspflichten geachtet, d.h. es wird versucht, deren Wünsche zu 
berücksichtigen. Da viele in der Branche teilzeitbeschäftigt sind funktioniere das meist recht 
gut und es gebe ein großes Entgegenkommen, insbesondere gegenüber Frauen aus 
anderen Ländern, die oft über kein familiäres (Betreuungs-)Netzwerk verfügten. (Int_UNT_5). 

Betreungspflichten gegenüber pflegebedürftigen Angehörigen sind für die interviewten 
Unternehmensvertreter:innen gar kein Thema. 
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6.4.5. DISKRIMINIERUNG UND RASSISMUS 

Wie bereits weiter oben angeklungen (Wege ins Unternehmen), aber im Gegensatz zu den 
Ergebnissen der Interviews mit Expert:innen und Geflüchteten, gibt es laut den interviewten 
Unternehmensvertreter:innen keine Diskriminierung oder Rassismus gegenüber 
Geflüchteten. Laut den Vertreter:innen des Handelsunternehmens wird keine 
Unterscheidung zwischen Ukrainer:innen und Geflüchteten aus anderen Ländern gemacht 
bzw. auch nicht zwischen Geflüchteten und anderen Drittstaatsangehörigen, “es zählt die 
Arbeitserfahrung und die Einstellung zur Arbeit” (Int_UNT_1) 

Auch die interviewte Führungskraft aus dem Bankenbereich betont, dass in ihrem 
Unternehmen über 40 verschiedene Nationen beschäftigt seien und keine Unterschiede 
nach Herkunft, mit oder ohne Fluchthintergrund gemacht würden, es gebe keine 
Diskriminierung, es gehe nur nach Anforderung und Qualifikationen bzw. Kompetenzen. 

„Und diese Bank ist von ihrem Verständnis her sicher so, dass sie absolut keinen Unterschied 
macht. Wir haben so viele Nationen da und für alle gelten dieselben Regeln. Es gibt 
Unterstützung, wenn es Traumata gibt, aber es gibt Anforderungen, die jeder hier erfüllen 
muss.“ (Int_UNT_3) 

Auch die interviewte Person des Verkehrsunternehmens betont, dass keine Unterschiede 
nach Herkunft gemacht würden, und sich Geflüchtete, so wie alle anderen potenziellen 
Arbeitskräfte auch, einfach auf Ausschreibungen bewerben sollten (Int_UNT_4). 

Probleme mit Diskriminierung oder Rassismus werden von den interviewten 
Unternehmensvertreter:innen weder für den Gesundheits- noch den Langzeitpflegebereich 
unter der Belegschaft oder bei der Einstellung berichtet, da die Belegschaften bereits sehr 
multikulturell seien. Allerdings gebe es diesbezügliche Erfahrungen mit Klient:innen und 
Angehörigen. 

6.4.6. DEQUALIFIZIERUNG 

Die Thematik der Dequalifizierung wird von interviewten Unternehmensvertreter:innen 
wenig angesprochen. Dies ist auch darauf zurückzuführen, dass sie wenig (bewusste) 
Erfahrung mit qualif izierten Geflüchteten im Unternehmen haben. Grundsätzlich besteht 
aber durchaus Bewusstsein dafür, dass eine nicht qualifikationsadäquate Beschäftigung 
problematisch für Geflüchtete ist. 

Die interviewte Person des Handelsunternehmens sieht die Gefahr der Dequalifizierung 
grundsätzlich eher nur in Bereichen, wo nach längerer Arbeitsmarktabsenz die Qualifikation 
nicht mehr passe, weil sich alles so schnell ändere, wie zum Beispiel in der IT:  

„Wenn du da draußen bist drei, vier Jahre, dann ist es gelaufen.“ (Int_UNT_3) 

Diese Einschätzung wird grundsätzlich auch von den Vertreter:innen des 
Telekommunikationsunternehmens geteilt, da Qualifikationen im IT-Bereich schnell 
veralten. Sie sehen diese Gefahr der Dequalifizierung nach einer längeren Periode der nicht 
qualifikationsadäquaten Beschäftigung aber auch für andere qualifizierte Bereiche. 

„Jemand, der jetzt vier Jahre da ist als Entwickler und seit vier Jahren nicht mehr 
programmiert hat und sich nicht mehr damit beschäftigt hat, der verliert natürlich den 
Zugang. Aber ich glaube, das ist mit anderen [qualifizierten] Jobs nicht anders.“ (Int_UNT_2) 

Gleichzeitig gehe sie bei IT-Fachkräften davon aus, dass sich diese aus persönlichem 
Interesse privat auf dem Laufenden halten bzw. selbständig weiterqualifizieren und daher 
weniger das Problem der Dequalifizierung auftrete.  
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„Aber ich glaube, dass die Möglichkeit, […] im Selbststudium einiges weiterzubringen, sich 
selbst weiter zu beschäftigen, vor allem in der IT gegeben ist. Das ist bei anderen Berufen 
natürlich weniger der Fall. Weil da tut sich so viel, die Community weltweit ist sehr stark 
vernetzt und die haben auch dieses Selbstintrinsische, darum haben sie ja diesen Beruf 
gewählt, dass sich da immer was tut und sie da dranbleiben.“ (Int_UNT_2) 

Diese Erwartungshaltung ist kritisch zu sehen, denn somit wird die Verantwortung des „Up-
to-date-Haltens“ der eigenen Kompetenzen außerhalb jeglichen Qualifizierungs- oder 
Beschäftigungssystems und ohne finanzielle Kompensation, auf die einzelne Person 
abgewälzt. 

Die interviewte Person des Verkehrsunternehmens berichtet, dass es vorkommt, dass sich 
qualifizierte Personen, auch Geflüchtete, um eine unqualifizierte Stelle bewerben (müssten), 
etwa weil sie vom AMS geschickt werden. In diesem Falle wird die „Dequalifizierung“ mit 
den Bewerber:innen thematisiert und eventuell nach qualifizierten Stellen im 
Unternehmen gesucht. Qualifizierte Personen in „unqualifizierten“ Jobs zu beschäftigten, 
hält sie nicht für sinnvoll und wünschenswert, auch wenn es dennoch passiere: 

„Also, wenn sich die Person da bewirbt und die Person sagt dann im Bewerbungsgespräch, 
aber eigentlich bin ich ausgebildete Was-weiß-ich-was, dann tendiert unser Unternehmen 
eher dazu, zu schauen, gibt es noch irgendwo anders einen Job. Und das finde ich echt gut, 
[aber] es funktioniert dann auch nicht immer, und ich würde fast sagen, es funktioniert nicht 
sehr oft…“ (Int_UNT_4) 

Im Einklang mit den Ergebnissen der Interviews mit den Expert:innen und Geflüchteten wird 
von der interviewten Person des Handelsunternehmens auch berichtet, dass es Geflüchtete 
gebe, die sich ganz bewusst gegen eine Dequalifizierung wehrten. 

„Und natürlich haben wir auch die anderen gehabt, […] die dann sagen, nein, das mache ich 
nicht, den Job, ich habe nicht zweimal studiert in der alten Heimat, und jetzt tue ich bei euch 
abwaschen.“ (Int_UNT_1) 

Hierfür wird von den interviewten Unternehmensvertreter:innen auch Verständnis geäußert, 
denn der Ausstieg aus einer nicht qualifikationsadäquaten Beschäftigung sei schwierig. In 
Einklang mit den geführten Expert:innen- und Geflüchteteninterviews wird auch von 
Unternehmensvertreter:innen eingeräumt, dass es häufig finanzielle Gründe seien, die 
Geflüchtete dazu zwängen, einen Job unter ihrer Qualifikation anzunehmen. 

„Aber natürlich, ich verstehe den Gesichtspunkt […]. Klar, wenn ich einmal [unten] einsteige, da 
wieder rauf zu kommen, ist nicht so leicht, weil meistens geht es um das Geldverdienen. Und 
[...] das ist, glaube ich, dann so der Haken dran.“ (Int_UNT_1) 

6.4.7. TRAUMATA VON GEFLÜCHTETEN 

Ähnlich wie in den Expert:inneninterviews und den Interviews mit den Geflüchteten wird das 
Thema Traumatisierung auch von Unternehmensvertreter:innen kaum angesprochen. Nur 
die interviewte Person des Handelsunternehmens berichtet, dass Geflüchtete darunter 
leiden können, hier auch (finanzielle) Unterstützung brauchen und diese vom Unternehmen 
bekämen. 

„Und Flucht ist halt manchmal auch verbunden mit [einem] posttraumatischem 
Belastungssyndrom etc. Ja, da brauche ich Fachpersonal, das kostet Geld, das haben auch 
wir übernommen.“ (Int_UNT_1) 
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6.5. MAßNAHMEN FÜR GEFLÜCHTETE IM UNTERNEHMEN 

Wie bereits erwähnt, wurden in den in die Studien einbezogenen Unternehmen nur im 
Handelsunternehmen spezifische Maßnahmen für Geflüchtete angeführt. Hier gibt es ein 
Buddy-System, ein zweitägiges Onboarding mit muttersprachlicher Begleitung und 
Unterstützung beim Erwerb der deutschen Sprache. Das Buddy-System bedeutet, dass 
jede/r Geflüchtete am Beginn einen Buddy im Unternehmen hat.  

„Wir haben für jeden unsere Refugees einen Buddy, dem ich jegliche Fragen stellen kann. […] 
Buddys sind so Ansprechpersonen direkt in der Abteilung, dass ich nicht immer zu einer Chefin 
rennen muss, wenn ich irgendwas brauche oder nachfragen muss, wie geht das nochmal.“ 
(Int_UNT_1) 

Der Buddy erhält für seine Tätigkeit ca. 3 bis 5 bezahlte Arbeitsstunden pro Woche, das heißt, 
es ist für das Unternehmen auch mit Kosten verbunden. 

Als weitere Maßnahme gibt es ein zweitägiges Onboarding mit muttersprachlicher 
Begleitung, entweder durch Dolmetscher:innen oder auch Kolleg:innen, die die jeweiligen 
Sprachen sprechen, denn vor allem in Sicherheitsfragen müsse von den geflüchteten 
Beschäftigten alles 100%ig verstanden werden. 

„[D]a holen wir uns für unsere Kolleginnen aus der Ukraine oder aus Somalia dann 
Dolmetscher:innen, weil in den ersten zwei Tagen werden auch ganz viel sicherheitsrelevante 
Themen besprochen […] oder wir bitten Mitarbeiter:innen, die die Sprache sprechen, die 
werden dann für diese zwei Tage abgestellt, damit das wirklich verstanden wird. Also nicht nur 
nickend, ja, ja, sondern auch wirklich ankommt, weil da brauchen wir uns keine Blöße geben 
bei irgendeinem sicherheitsrelevanten Thema, da brauchen wir 100% [Verstehen].“ (Int_UNT_1) 

Auch im Langzeitpflegebereich merkt die interviewte Person an, wie wichtig das 
Onboarding gerade für Beschäftigte aus Drittstaaten bzw. Geflüchteten sei. 

„Aus unserer Erfahrung ist einer von den wichtigsten Determinanten im gesamten 
Beschäftigungsprozess nicht das Recruiting, sondern das Onboarding. Das ist der wichtigste 
Moment […]. Dieser bedeutet, dass die Mitarbeiter:innen zum Beispiel ganz klar darüber 
informiert werden, welche Rechte und Pflichten sie haben, wie was funktioniert.“ (Int_UNT_5) 

Das Handelsunternehmen vermittelt und finanziert Deutschkurse für geflüchtete und 
migrantische Beschäftigte. Die Interviewperson erläutert, dass Sprachkurse für viele 
Betroffene aufgrund begrenzter finanzieller Mittel eine Hürde darstellten und deshalb 
entsprechende Unterstützung notwendig sei. Das Unternehmen biete daher sowohl 
kostenlose Online-Angebote als auch die Möglichkeit, Kurse bei Einrichtungen wie dem BFI, 
der Volkshochschule oder dem WIFI zu besuchen, je nachdem, was sich am besten mit den 
Arbeitszeiten vereinbaren lasse (Int_UNT_1). 

Kostenlose online Sprachkursangebote werden für migrantische Mitarbeiter:innen und 
damit auch für Geflüchtete auch vom Telekommunikationsunternehmen – etwa innerhalb 
spezifischer Fachbereiche – angeboten: „[W]ir haben Kolleginnen und Kollegen aus der 
ganzen Welt bei uns und da gibt es einige Sprachkurse, die man hat und [das] kann auch 
individuell mit den Fachbereichen abgestimmt sein mit eigenen Budgets.“ (Int_UNT_2) 

Die interviewten Vertreter:innen vom Telekommunikationsunternehmen berichten auch 
über selbstorganisierte Sprachlerngruppen in ihrem Unternehmen. 

„Und wir haben immer wieder erlebt, dass Kolleg:innen sich selber in Communities 
zusammenschließen und sich selber sprachlich austauschen. Also die buchen sich dann einen 
Meetingraum und treffen sich und erweitern ihre Sprachkompetenz. Das ist gar nicht nur 
unbedingt vom Unternehmen getrieben, sondern auch unter Kolleg:innen […].“ (Int_UNT_2) 
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Im Verkehrsunternehmen werden in einzelnen Bereichen immer wieder einzelne 
Pilotprojekte zum deutschen Spracherwerb angeboten, u.a. in Zusammenarbeit mit dem 
AMS, da auch ein gültiges Sprachzertifikat als Abschluss angestrebt wird.  

Wie bereits erwähnt, bieten die größeren Unternehmen nicht nur Geflüchteten, sondern 
allen Beschäftigen Unterstützung bei Kinderbetreuung an. Dies umfasst etwa 
Betriebskindergärten, Ferienbetreuung, flexible Arbeitszeiten, Teilzeitbeschäftigung, sowie 
Home-Office-Möglichkeiten. 

„[W]ir haben einen Kindergarten auf unserem Hauptstandort, wir haben Kinderbetreuung in 
den Ferien. Wir haben flexible Arbeitszeiten, dort wo es der Job natürlich zulässt. Wir haben 
die Homeoffice-Möglichkeit, also von dem her ist das ein sehr familienfreundliches 
Unternehmen und diesbezüglich ist es jetzt nicht anders zu werten als bei österreichischen 
Kolleginnen und Kollegen.“ (Int_UNT_2) 

Im Langzeitpflegeunternehmen wird aufgrund des Personalmangels wie bereits erwähnt 
Drittstaatsangehörigen und damit auch Geflüchteten, die bereits in Österreich sind, der 
interviewten Vertreter:in zufolge ein sehr attraktives Angebot gemacht: Für alle betroffenen 
Personen, die den Nostrifizierungsprozess durchlaufen, wird der Großteil der Kosten (90%) 
für die Absolvierung von facheinschlägigen (Nachhol-)Kursen bzw. von Sprachkursen vom 
Arbeitgeber (inkl. öffentlicher Forderungen wie etwa vom WAFF) übernommen. Während 
die Personen die Nostrifizierung durchlaufen, dürfen sie laut Gesundheits- und 
Krankenpflegegesetz zwei Jahre eine Stufe unter ihrer im Herkunftsland erlangten 
Qualifikation (unter Anleitung) beschäftigt werden. Das bedeutet, dass laut Plan die 
Beschäftigten nur temporär unter ihrem Qualifikationsniveau beschäftigt werden 
(während sie den Nostrifikationsprozess durchlaufen) und es keine Verstetigung gibt. Mit 
dem Abschluss der Nostrifizierung findet dann eine qualif ikationsadäquate Beschäftigung 
statt.  

Während ausländische Beschäftigten den Nostrifizierungsprozess durchlaufen, ist 
üblicherweise eine etwa viermonatige Beschäftigungspause einzulegen, während die Fach- 
und Sprachkurse absolviert werden. Während andere Arbeitgeber:innen in der Branche die 
Beschäftigungsverhältnisse teilweise unterbrechen bzw. kündigen (um Kosten zu sparen), 
berichtet die interviewte Unternehmensvertreter:in, dass bei ihrem Träger die 
Mitarbeiter:innen auch während dieser Phase in Beschäftigung gehalten werden. Aufgrund 
dieses Investments erhofft man sich einen nachhaltigeren Verbleib beim Unternehmen, was 
sich durch relativ geringe Fluktuation auch zu bestätigen scheint. 

Somit werden sowohl aufgrund der Übernahme des Großteils der Kosten für nachzuholende 
Qualifikationen und Sprachkurse als auch aufgrund der Beibehaltung der Beschäftigung 
während des Durchlaufens des Nostrifikationsprozesse finanzielle Hindernisse aus dem Weg 
geschafft.  

Die Nostrifizierung ist allerdings für ein Unternehmen sehr zeit- und kostenaufwändig; bei 
der interviewten Trägerorganisation wird der Prozess sehr genau und akribisch organisiert, 
da man auch immer sicherstellen muss, dass ausreichend Pflegepersonal zur Verfügung 
steht, um den Personalschlüssel zu erreichen. Auch ist die Beschäftigung von geflüchteten 
Personen grundsätzlich „schwieriger“, da diese einfach mit den unterschiedlichsten Themen 
bzw. Fragen an die Personalabteilung herantreten würden, und diese somit mehr gefordert 
ist als mit Personen, die ihre Ausbildung in Österreich abgeschlossen haben. Somit gibt es 
eine Obergrenze an Drittstaatsangehörigen für das Unternehmen, die mit den derzeitigen 
Personalressourcen abgedeckt werden kann. 

„[Bei Drittstaatsangehörigen] reagiert man immer vorsichtig, […] wir haben jetzt zum Beispiel 
[…] eine Mitarbeiterin mit einer hochreglementierten Ausbildung für den Fachbereich 
Menschen mit Behinderung, mit einer ausländischen Ausbildung, mit einem Aufenthaltstitel, 
der sie nicht befähigt, in diesem Bereich zu arbeiten. Und da war die erste Reaktion, oh, was 
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machen wir da genau, und das ist eine vollkommen normale Reaktion, man muss dann 
einfach schauen, was ist möglich, dass das arbeitsrechtlich gut funktioniert und dass man die 
Mitarbeiterin gut eingliedern kann in das österreichische System.“ (Int_UNT_5) 

Konfrontiert mit diesem Positivbeispiel im Bereich der reglementierten Gesundheitsberufe, 
meinen die befragten Mitarbeiter:innen der Personalabteilung im 
Gesundheitsunternehmen, dass eine solche Herangehensweise für ihr Unternehmen 
grundsätzlich auch vorstellbar wäre, jedoch bräuchte es dafür spezifische Projekte mit dafür 
abgestellten Budgets; momentan liege diese Herangehensweise nicht im Fokus des 
Unternehmens, aber es wäre durchaus wünschenswert, das unausgeschöpfte Potenzial von 
pflegerisch/medizinisch gebildeten Geflüchteten zu heben. 

6.6. ERFORDERLICHE MAßNAHMEN AUS SICHT DER 
UNTERNEHMENSVERTRETER:INNEN 

Die interviewten Vertreter:innen äußerten auch Änderungswünsche im Hinblick auf eine 
qualifikationsadäquate Beschäftigung von Geflüchteten. Diese Änderungswünsche bzw. 
erforderlichen Maßnahmen beziehen sich auf die Gesellschaft allgemein, die Politik und das 
AMS, aber auch auf die Unternehmen selbst. 

Eine sehr treffende Äußerung bezüglich des Potenzials von Geflüchteten für Österreich 
wurde dabei von der interviewten Person des Handelsunternehmens gemacht: 

„Vielleicht einmal das Bild über Menschen mit Fluchthintergrund zu ändern, in den Köpfen, 
also sie nehmen uns nichts weg. Sie haben Top-Qualifikationen.“ (Int_UNT_1) 

Im Hinblick auf politische Maßnahmen geht es einerseits um die Unterstützung beim 
Erwerb der deutschen Sprache und anderseits um einen früheren Zugang zum 
Arbeitsmarkt und die Erleichterung der Anerkennung und Zertifizierung von 
Qualifikationen.  

Obwohl einzelne Unternehmen migrantische und geflüchtete Beschäftigte mit 
Deutschkursen unterstützen, sehen sie in erster Linie die öffentliche Hand in der 
Verantwortung, durch qualitativ hochwertige und zugängliche Kursangebote 
Chancengleichheit herzustellen:  

„Wobei ich da [bei Deutschkursen] schon ganz klar die öffentliche Hand und nicht einzelne 
Unternehmen in der Pflicht sehe. […] Die öffentliche Hand muss dafür sorgen, dass die Sprache 
gelernt wird, […] die öffentliche Hand hat die Aufgabe für Chancengleichheit zu sorgen.“ 
(Int_UNT_3) 

Bezogen auf staatsnahe Unternehmen, wird allerdings auch gefordert, dass diese offener 
werden müssen vor allem, was die deutschen Sprachkenntnisse und deren Förderung durch 
das Unternehmen selbst anbelangt: 

„Und ich glaube, wenn da mal diese staatsnahen österreichischen, teilweise öffentlichen 
Betriebe sich da mehr öffnen würden und vielleicht auch ein entsprechendes an den Job 
gekoppeltes Sprachangebot [hätten], dann würden sich mehr qualifizierte Geflüchtete da 
[einen Job] finden. Also ich weiß, gerade im staatlichen Sektor oder im halböffentlichen, 
öffentlichen, da ist das Sprachbarrieren-Thema ein riesengroßes mit nur Englisch, das reicht 
denen dort nicht.“ (Int_UNT_2) 

Im Zusammenhang mit der Anerkennung von Qualifikationen wird konkret angeregt, von 
der Notwendigkeit einer (beglaubigten) Übersetzung von Dokumenten Abstand zu 
nehmen, da aus heutiger Sicht und mit den digitalen Möglichkeiten diese teure „Übung“ 
nicht mehr notwendig sei. 
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„Man muss nicht alles mit viel Geld zertifizieren lassen, also so der Wunsch an welches Amt 
auch immer, warum genügt das nicht, wenn ich das auf Russisch habe, ja, ich kann da was 
draufhalten, um zu wissen, was das heißt, da muss ich das doch nicht extra um tausende Euro 
übersetzen lassen, dass irgendwer das dann auf Deutsch hinschreibt. […] Wofür sinnloses Geld 
hinausschmeißen?“ (Int_UNT_1)  

Obwohl in den Unternehmensinterviews das AMS sonst kaum eine Rolle spielte, wurde es 
bei der Frage nach Änderungsvorschlägen mehrfach genannt. Der erste Punkt bezieht sich 
in Übereinstimmung mit den Expert:innen- und Geflüchteteninterviews auf den Wunsch, 
qualifizierte Geflüchtete auch qualifikationsadäquat zu vermitteln. 

„Natürlich auch seitens des AMS, dass man dann einfach wirklich Menschen den Job zuweist, 
für den sie qualifiziert sind. […] Also, dass wenn der Physikprofessor war, in seiner alten Heimat, 
ja, warum gebe ich dem dann bei uns einen Job, weiß ich jetzt nicht, als Kellner?“ (Int_UNT_1) 

Zudem sollten das AMS und die Unternehmen besser zusammenarbeiten bzw. 
arbeitsmarktpolitische Angebote des AMS besser an Unternehmen kommuniziert werden, 
da es hier ein Manko gebe. 

„Ich glaube, viele arbeitsmarktpolitische Instrumente und Maßnahmen sind viel zu wenig 
bekannt, zum Beispiel die Möglichkeit, ein Arbeitstraining über das AMS zu absolvieren. […] Ich 
glaube, das AMS und die Unternehmen, die müssen auch auf dieser Ebene mehr 
zusammenarbeiten, weil ein Arbeitstraining ist für ein Unternehmen eigentlich kein Risiko, die 
Leute können da reinschnuppern, reinsehen und ich glaube, wenn da beide Seiten mehr 
connected werden auf diesen Ebenen, [wäre das gut].“ (Int_UNT_2) 

Daran schließt aber auch die Forderung an die Unternehmen selbst an, offener für 
(qualifizierte) Geflüchtete zu sein, ihre Potenziale zu erkennen, weniger auf Zertifikate und 
Notifizierungen zu schauen und diese Potenziale auszuschöpfen. Dazu die interviewte 
Person des Handelsunternehmens: 

„Ich glaube, es zahlt sich aus, einfach keinen Unterschied zu machen, wer woher kommt und 
was der Hintergrund ist, sondern einfach die richtigen Leute für die richtigen Rollen zu finden 
und über Zeugnisse und Zertifikate auch mal hinwegzuschauen, weil es gibt so viele Leute, 
die sind viel besser als jemand, der einen Studienabschluss hat oder drei Studienabschlüsse, 
weil die einfach wirklich so für ein Thema brennen und deshalb ist das mit der Notifizierung 
bei uns nicht so wichtig. Also ich glaube, es ist wichtig zu schauen, wer ist der Mensch, was 
kann wer, was motiviert den, wo ist die Leidenschaft und dann gewinnt man auch wirklich 
Leute, die die richtigen sind.“ (Int_UNT_1) 

Die Interviewperson des Verkehrsunternehmen schlägt in die gleiche Kerbe: 

„Und ich finde, das ist das, was Unternehmer machen könnten, also den Leuten auch, also 
sozusagen unterschiedlichen Gruppierungen eine Chance zu geben.“ (Int_UNT_4) 

Die Vertreter:innen der Telekommunikations- und Langzeitpflegeunternehmen wünschen 
sich im Gleichklang mit den Expert:innen zudem, dass Geflüchtete bereits früher (etwa 
während des Asylantrages) beschäftigt werden können. Asylwerber:innen mit 
nachgefragten Qualifikationen sollte laut Vertreter:innen des 
Telekommunikationsunternehmens der Zugang zum Arbeitsmarkt etwa über eine spezielle 
Arbeitserlaubnis oder andere Aufenthaltstitel ermöglicht werden und damit auch die lange 
Abwesenheit vom Arbeitsmarkt verkürzt werden. Für die interviewte Person aus dem 
Langzeitpflegebereich wäre es generell wichtig, die Geflüchteten sehr früh in Beschäftigung 
zu bringen, da dies auch den Erwerb der deutschen Sprache sowie der Fachsprache fördere.  
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7. RESÜMEE 

Die empirischen Analysen der Interviews mit Expert:innen, geflüchteten Menschen sowie 
Unternehmensvertreter:innen zeigen übereinstimmend, dass qualifikationsadäquate 
Beschäftigung von Geflüchteten in Österreich bislang nur unter bestimmten 
Voraussetzungen und häufig trotz – nicht aufgrund – bestehender institutioneller 
Rahmenbedingungen gelingt. Qualifikationsadäquate Beschäftigung bleibt damit für die 
Mehrheit der Geflüchteten die Ausnahme. Zwar sind bei allen Akteursgruppen Potenziale, 
Kooperationsbereitschaft und punktuelle Good Practice Beispiele erkennbar, insgesamt 
dominieren jedoch strukturelle Barrieren, die eine entsprechende Arbeitsmarktintegration 
systematisch erschweren. 

Ein zentrales Ergebnis betrifft die Bedeutung von Deutschkenntnissen für einen 
qualifizierten Arbeitsmarkteinstieg. In nahezu allen Interviews werden (sehr) gute 
Kenntnisse der deutschen Sprache – insbesondere fach- und arbeitsplatzbezogener 
Sprachkompetenzen – als Schlüsselvoraussetzung für qualifikationsadäquate 
Beschäftigung genannt. Gleichzeitig zeigen die Erfahrungen der Geflüchteten, dass die 
angebotenen Sprachkurse häufig nicht ausreichen, da zwischen einzelnen Sprachkursen 
häufig viel Zeit liegt und es an Gelegenheiten zur praktischen Anwendung im beruflichen 
(wie auch privaten) Alltag fehlt. Hohe und teilweise überzogene Deutschanforderungen von 
Behörden – z.B. zur Nostrifizierung von Qualifikationen – und Unternehmen – selbst in 
Tätigkeitsfeldern mit geringer Relevanz für sehr gute Deutschkenntnisse – wirken dabei 
exkludierend. Deutschkenntnisse fungieren den interviewten Geflüchteten und 
Expert:innen zufolge oftmals sogar dort als zentrales Vorauswahlkriterium, wo Englisch in 
der Praxis ausreichend wäre, wie z.B. im Bereich IT – eine Einschätzung, die allerdings nicht 
von allen interviewten Unternehmensvertreter:innen geteilt wird.  

Mit dem Thema Deutschkenntnisse verbunden ist die in den Interviews deutlich 
hervortretende Problematik der Anerkennung und Bewertung von Qualifikationen. 
Insbesondere in reglementierten Berufen stellen langwierige, kostenintensive und 
intransparente Anerkennungsverfahren eine massive Hürde dar. Die empirischen Befunde 
verdeutlichen, dass die lange Dauer dieser Verfahren – oft mehrere Jahre – in vielen Fällen zu 
einer erzwungenen Abkehr vom erlernten Beruf führt. Geflüchtete sehen sich dadurch 
genötigt, zur Überbrückung Tätigkeiten weit unterhalb ihres Qualifikationsniveaus 
anzunehmen, was wiederum die Gefahr einer dauerhaften Dequalifizierung und prekären 
Beschäftigung birgt. Expert:innen und Geflüchtete sprechen sich daher für einen frühen 
facheinschlägigen Berufseinstieg aus, der – wenn auch (noch) nicht qualifikationsadäquat – 
einen Anschluss an das jeweilige Berufsfeld sicherstellt. Um Dequalif izierung zu verhindern, 
ist es dabei jedoch entscheidend, parallel Qualifizierungsschritte vorzunehmen und diese 
entsprechend abzusichern, um einen schrittweisen Aufstieg hin zur qualifikationsadäquaten 
Beschäftigung zu ermöglichen. Während Geflüchtete und Expert:innen davon berichten, 
dass auch in nicht reglementierten Bereichen häufig Qualif ikationsnachweise und das 
Nachholen von (Teil-)Qualifikationen gefordert werden, was auch dort einen Berufseinstieg 
für Geflüchtete erschwert, geben die interviewten Unternehmensvertreter:innen an, dass sie 
einen ‚Hands-on-Zugang‘ verfolgten und eine Anstellung in erster Linie davon abhängig 
machten, was die Person praktisch könne. Ein weiterer Widerspruch zwischen den 
Einschätzungen der Unternehmensvertreter:innen auf der einen und jenen der 
Geflüchteten und Expert:innen auf der anderen Seite besteht bezüglich des Stellenwerts von 
Berufserfahrungen im Ausland: Während erstere angeben, dass diese bei der Einstellung 
stark berücksichtigt würden, berichten zweitere davon, dass diese bei Bewerbungen im 
Gegensatz zu in Österreich gemachten Erfahrungen kaum/nicht zählten.  

Von Schwierigkeiten beim qualifizierten Berufseinstieg und Dequalif izierung besonders 
betroffen sind Frauen, die in den Herkunftsländern häufiger in reglementierten Berufen 
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tätig waren und zusätzlich mit Betreuungspflichten konfrontiert sind. Die Interviews mit 
geflüchteten Frauen machen zudem sichtbar, dass Kinderbetreuung, Wohnsituation und 
Care Verpflichtungen wesentliche Einflussfaktoren auf Erwerbschancen darstellen. 
Fehlende oder nur eingeschränkt verfügbare Betreuungsangebote, gekoppelt mit 
institutionellen Anforderungen wie der Voraussetzung einer Vollzeitbeschäftigung für den 
Erhalt eines Ganztagsbetreuungsplatzes, erzeugen einen Teufelskreis, der 
qualifikationsadäquate Beschäftigung faktisch verhindert. Teilzeitarbeit als potenzieller 
Lösungsweg erweist sich dabei als ambivalent, da qualifizierte Teilzeitstellen kaum verfügbar 
sind und Teilzeitbeschäftigung überwiegend im niedrigqualif izierten Bereich angeboten 
wird. 

Ein weiteres zentrales empirisches Ergebnis betrifft die Rolle des Arbeitsmarktservice 
(AMS). Die Erfahrungen mit dem AMS fallen aus Sicht der Geflüchteten eher negativ oder 
zumindest sehr heterogen aus, da sie stark von einzelnen Berater:innen abhängen. Während 
es punktuell unterstützende und qualifikationsorientierte Betreuung gibt – insbesondere, 
wenn externe Beratungsstellen involviert sind –, berichten viele Interviewte von starkem 
Vermittlungsdruck in niedrigqualifizierte Tätigkeiten, mangelnder Berücksichtigung 
vorhandener Qualif ikationen sowie von als diskriminierend empfundenen Kontakten mit 
Berater:innen. Aus Expert:innensicht bewegt sich das AMS dabei in einem strukturellen 
Spannungsfeld zwischen rascher Arbeitsmarktintegration und dem Anspruch 
qualifikationsadäquater Vermittlung, für den jedoch oft Zeit, Ressourcen und institutionelle 
Anreize fehlen. 

Querschnittlich über alle Interviews hinweg zeigt sich zudem die Bedeutung von 
Diskriminierungserfahrungen und psychosozialen Faktoren. Rassismus – insbesondere 
gegenüber muslimischen Frauen mit Kopftuch – wirkt als zusätzliche Barriere beim 
Berufseinstieg. Gleichzeitig führen Erfahrungen von Statusverlust, wiederholte Absagen bei 
Bewerbungen und lange Phasen der Perspektivlosigkeit bei vielen hochqualifizierten 
Geflüchteten zu Frustration, Demotivation und psychischer Belastung. Diese Belastung 
kommt bei vielen zu ohnehin bestehenden fluchtbedingten Traumata noch hinzu. Diese 
psychosozialen Faktoren verstärken vorhandene strukturelle Hürden und erschweren es, 
Qualifizierungsstrategien konsequent und langfristig zu verfolgen. 

Die Unternehmensinterviews zeichnen ein differenziertes Bild. Einerseits besteht – 
insbesondere vor dem Hintergrund des Fachkräfte- und Arbeitskräftemangels – eine 
grundsätzliche Offenheit gegenüber der Beschäftigung qualif izierter Geflüchteter. 
Andererseits haben die meisten der interviewten Unternehmen wenig Erfahrung mit 
qualifizierten Geflüchteten bzw. stehen diese nicht im Fokus von Unternehmen. Zudem 
werden auch Hindernisse genannt, darunter mangelnde Deutschkenntnisse – die vor allem 
bei Kund:innenkontakt als problematisch gesehen werden – sowie begrenzte Ressourcen für 
Einschulung und Begleitung. Positiv hervorzuheben sind einzelne Good Practice Beispiele, 
in denen Unternehmen aktiv in Deutschförderung, Anerkennungsprozesse oder 
betriebliche Unterstützungsstrukturen – z.B. durch Buddy-Programme – investieren. Diese 
bleiben bislang jedoch die Ausnahme und sind kaum systematisch abgesichert. Als kritisch 
ist zudem zu bewerten, dass interviewte Unternehmen – z.B. im Gesundheits- und 
Pflegebereich – zwar in Programme zur Anwerbung von Fachkräften aus Drittstaaten 
investieren, in Österreich ansässige Geflüchtete hingegen kaum als Zielgruppe erkannt 
werden. 

Zusammenfassend machen die empirischen Ergebnisse deutlich, dass 
qualifikationsadäquate Beschäftigung Geflüchteter keinesfalls ein individuelles Scheitern – 
im Gegenteil, Motivation und Engagement der Geflüchteten sind durchwegs sehr hoch –, 
sondern ein strukturelles Problem mit institutionellen und politischen 
Verantwortlichkeiten darstellt. Dementsprechend ergeben sich aus der vorliegenden 
Studie konkrete Handlungsbedarfe: (1) verlässliche Aufenthaltsperspektiven und früher, 
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planbarer Arbeitsmarktzugang sowie sanktionsfreie und wohnsichernde Übergänge von 
Grundversorgung in Arbeitsmarkt/Mindestsicherung; (2) eine zentral koordinierte, 
kostenfreie/ arme und beschleunigte Anerkennung von im Ausland erworbener 
Qualifikationen (Angleichung der Verfahren von Drittstaatsangehörige an den 
Rechtsrahmen für Beschäftigte aus EU-Ländern), transparente Kriterien, stärkere 
Berücksichtigung und Anrechnung von Berufserfahrung im Ausland sowie Überprüfung 
und gegebenenfalls Absenkung der Voraussetzung sehr hoher Deutschkenntnisse für die 
Nostrifizierung (z.B. im medizinischen Bereich); (3) flächendeckende Deutschförderung 
ohne Kurslücken und (mehr) von Unternehmen angebotene Deutschkurse, inkl. 
Fachsprache, betrieblicher Lernzeit und Englisch als Brücke, wo fachlich vertretbar; (4) Recht 
auf und Zugang zu ganztägige/r Kinderbetreuung bereits ab der Phase der Arbeitssuche 
(ohne Notwendigkeit einer Vollzeitbeschäftigung) sowie Förderung von Mentoring-
Programmen spezifisch für geflüchtete Frauen; (5) beim AMS klare Zielvorgaben für 
qualifikationsadäquate Vermittlung von Geflüchteten, verbindliches Case Management, 
Dolmetsch  und Anti Bias Standards statt dequalifizierendem Vermittlungsdruck; (6) in 
Unternehmen realistische Deutschanforderungen, strukturiertes/fundiertes Onboarding 
und Buddy Programme, Finanzierung von/Beitrag zu Nostrifizierung und 
Fachsprachkursen, (mehr) Angebote von Arbeitstrainings und strukturierter Praktika 
(inklusive Qualifizierungs- bzw. Aufstiegsmöglichkeiten), insbesondere auch  in 
reglementierten Berufen. All dies setzt voraus, dass in Österreich lebende Geflüchtete 
überhaupt stärker als Zielgruppe für qualifizierte Beschäftigung wahrgenommen werden 
und Institutionen wie Unternehmen ihren Fokus entsprechend ausrichten, anstatt etwa auf 
die Anwerbung von Fachkräften aus Drittstaaten zu setzen. 

Erfolgreiche Übergänge in qualifikationsentsprechende Beschäftigung gelingen vor allem 
dort, wo mehrere Bedingungen gleichzeitig erfüllt sind: frühzeitiger und sicherer 
Arbeitsmarktzugang, transparente und begleitete Anerkennungsverfahren, 
arbeitsplatznahe Sprachförderung, ausreichende soziale Infrastruktur (insbesondere 
Kinderbetreuung) sowie koordinierte Unterstützung durch spezialisierte Beratungsstellen, 
AMS und Unternehmen. Ohne eine stärkere systemische Verzahnung dieser Ebenen 
sowie verbindliche Zielvorgaben, gesicherte Finanzierung, belastbares Monitoring und klare 
Kooperations und Leistungspflichten zwischen AMS, Ländern/Städten, Anerkennungsstellen 
und Betrieben besteht die Gefahr, dass vorhandene Qualifikationen dauerhaft ungenutzt 
bleiben – mit negativen Folgen sowohl für die betroffenen Personen als auch für den 
österreichischen Arbeitsmarkt insgesamt. 
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