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EINLEITUNG

In den letzten 15 Jahren hat die Anzahl und die Diversitit der auslindischen

Bevolkerung in Europa stark zugenommen.

IMMI-Train ~ —  Unterstiitzung  fiir  ein  effizientes  Recruitment  von
Immigrantinnen/Immigranten, hat die Entwicklung eines Trainings- und
Kommunikationstool fiir HR Personal zur Wissenerweiterung in Bezug auf die

Anstellung von Immigrantinnen/Immigranten zum Ziel.

An IMMI-Train nehmen 6 Partnerinstitute aus den 5 folgenden Lindern, Griechenland,

Italien, Osterreich, Portugal und Spanien teil.

Das Case Study Manual ist eine der vorgesehenen Leistungen von IMMI-Train —
Unterstiitzung fir ein effizientes Recruitment von Immigrantinnen/Immigranten, ein
Leonardo da Vinci Pilot Projekt PT/05/B/F/PP-159155. Es ist unter

http://www.spi.pt/immi-train abrufbat.

Dieses Case Study Manual beinhaltet die ,,Guten Beispiele”, welche von den finf
teilnehmenden Lindern ermittelt wurden. Das Manual prisentiert Beispiele die
international verankert sind und deshalb auf andere ecuropdische Linder

Ubertragbar/adaptierbar sind.

Aus praktischen Griinden wurden die ,,Guten Beispiele in vier Sektoren' eingeteilt:

. Extractive Sector, umfasst die Landwirtschaft, Forstwirtschaft, Fischerei und den

Bergbau (alle Produkte die aus der Naturhaushalt gewonnen werden);

. Transformation Sector, umfasst das Baugewerbe, die Produktion, den Transport

und den GrofBhandel,

I Die Sektoren sind definiert nach der Unidet Nations, International Standard Classification of all
Economic Activities, Revision 3. http://unstats.un.prg/unsd/cr/registry /regest.asp?CI=2
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Business Service Sector, umfasst alle Aktivititen in welchem die/der

Kundin/Kunde ein anderes Unternehmen ist; und der

Consumer Oriented Sector, umfasst alle Aktivititen, in welchen die/der
Kundin/Kunde eine Person ist (Einzelhandel, Gastgewetbe und Beherbergung,

Gesundheitswesen, Bildung und FPreizeit).
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Vorbemerkung der Partnerschaft

Der Zugang zu den Beitrigen im Case Study Manual kann auf vertikaler oder
horizontaler Ebene stattfinden. Entweder konnen die Leserinnen/Leser, die fiir Sie
interessanten Unternehmensgruppen bzw. speziellen Themen, wie z. B. sich einen
Uberblick iiber jeden einzelnen Sektoren zu verschaffen, oder einzelne und gezielte
Sektoren  wihlen, um  Erfahrungen 2zu sammeln und zu sehen wie

Immigrantinnen/Immigranten verschiedene Geschiftsbereiche Beitrige geleistet haben.

Zusitzlich  wird ~ bemerkt, dass  das  erfolgreiche  Recruitment  von
Immigrantinnen/Immigranten in vielen europiischen Linder nicht optimal ist. Da die
derzeitige Situation im Bereich der Beschiftigung von Immigrantinnen/Immigranten
wesentlich von den EU geforderten Richtlinien abweicht, war die Suche sowie die
Erfassung von guten Recruitmentbeispielen eine groBe Herausforderung fir die

Partnerschaft.

Durch diese Recherchearbeit zeigt die Partnerschaft den aktuellen Stand im Bereich der
Anwerbung und Beschiftigung von Immigrantinnen/Immigranten. An dieser Stelle
wollen wir darauf hinweisen, dass eine Integration immer einen wechselseitigen Prozess
darstellt, der sowohl Herausforderungen an die aufnehmende Gesellschaft als auch die
Immigrantinnen/Immigranten stellt. Weiters bezicht sich eine erfolgreiche Integration
nicht nur auf die berufliche Eingliederung, sondern soll wie in den beschlossenen
Grundsitzen vom Rat von Tampere umfassend gesehen werden und schliet somit
weitere Aspekte, wie z. B. Aufenthaltsverfestigung, soziale Sicherheit, politische Rechte,

usw. ein.

Deswegen versteht die Projektpartnerschaft das Case Study Manual als einen Start zur
Diskussion fiir gute Beispiele in Europa und will verschiedene Interessengruppen und
Entscheidungstrigerinnen/Entscheidungstriger dazu einladen, die momentane Situation
der Integration und Anwerbung von Immigrantinnen/Immigranten zu reflektieren. In
diesem Sinne trigt das Case Study Manual zur Férderung und weiteren Suche nach guten

Beispielen fiir die Integration und die Praxis in HR Bereichen bei.
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1. EXTRACTIVE SECTOR

1.1. ADAMAH - Gleiche Chancen — Osterreich

Adamabh ist ein Biobauernhof mit eigenem Anbau, nach biologischen Regeln. Zusitzlich
zum Biobauernhof fihrt Adamah Verkaufsstinde auf Biomairkten, hat einen Ab-Hof-

Verkauf und betreibt einen Hauszustelldienst fiir Bioprodukte.

Ungefihr 17 % der Angestellten von Adamah sind Immigrantinnen/Immigranten.
Aufgrund der Lage Adamah’s im Osten Osterreichs, kommen die meisten
Immigrantinnen/Immigranten aus Nachbarlindern wie der Slowakischen Republik,
Ungarn und der Tschechischen Republik. Adamah beschiftigt auch Personen aus Ex-

Jugoslawien und der Ttrkei.

Die Immigrantinnen/Immigranten sind in allen Unternehmensbereichen eingesetzt und

arbeiten somit im Anbau, Verkauf und dem Zustelldienst fiir Bioprodukte.

Bei Adamah wurden die meisten der Immigrantinnen/Immigranten aufgrund von
Intitativebewerbungen angestellt und die Bewerbungen werden folglich der

Unternehmensphilosophie nach dem Gleichberechtigungsgrundsatz behandelt.

Das Unternehmen profitiert durch die Anstellung von Immigrantinnen/Immigranten, da
es einerseits der Arbeitskriftemangel vermieden werden kann, andererseits werden die
Angestellten durch das Auswahlverfahren sehr motiviert, da sie aufgrund ihrer
personlichen und beruflichen Fahigkeiten ausgewihlt wurden und jeder einzeln

berticksichtigt wurde.

Das Hauptproblem der Anstellung verursacht die sterreichische gesetzliche Grundlage
fur die Anstellung von Auslinderinnen/Auslinder. Das Personal von Adamah empfichlt,
dass sowohl relevante Information als auch die Moglichkeit fir eine personliche

Beratung beim Arbeitsmarktservice und anderen Behérden gegeben ist.
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1.2. LANDWIRTSCHAFTSGESELLSCHAFT - Lindliche Gemeinden -

Griechenland

Der Landwirtschaftssektor hat in den letzten Jahren signifikant zur griechischen
Wirtschaftslage beigetragen. Nichts desto Trotz wurde in letzter Zeit ein Rickgang im
Landwirtschaftssektor verzeichnet, das zu wesentlichen Verinderungen in der
Wirtschaftsstruktur fithrte. In der Vergangenheit konnte die Gesellschaft vor allem in
den lindlichen Gebieten als eine landwirtschaftliche Gesellschaft beschrieben, da der

GroBteil der Familie in diesem Sektor beschiftigt war.

Trotzdem hat sich mit den Jahren die Zahl der Personen, welche in der Landwirtschaft
titig sind, reduziert. Der Hauptgrund ist, dass immer mehr junge Personen besser
qualifiziert sind und sich auf die Suche nach einer herausfordernden Arbeit mit héheren
Erwartungen und Einkommen machen. Das hat zur Folge, dass es nicht genug Personen
gibt, die das Land bewirtschaften und die einheimischen Arbeitskrifte ihre Anspriiche in

Bezug auf Entlohnung und Arbeitszeiten angehoben haben.

Die Reprisentanten der Landwirtschaftsinitiative von Nordgriechenland haben
beschlossen diesem Arbeitskriftmangel durch die Anstellung von neu ankommenden
Immigrantinnen/Immigranten, hauptsichlich aus Albanien, entgegenzutreten. Die
Immigrantinnen/Immigranten sind vom Angebot eine legale Arbeit zu haben seht
begeistert.  Anfangs waren die Einheimischen mit der Tatsache, dass
Immigrantinnen/Immigranten ihr Land kultivieren unzufrieden, als sie jedoch feststellten,
dass ihr Land ohne der Arbeit der Immigrantinnen/Immigranten verwiisten wiirde,

wurde ihr Beitrag sehr gut angenommen.

Der Hauptgewinn durch die Anstellung von Immigrantinnen/Immigranten war, der
Rekultivierung des Landes. Die Landbevélkerung ist sozial und 6konomisch von der
Landwirtschaft abhingig, weiters verminderte der Anbau auch die Landflucht aus den
kleinen Dotfern in Stidte um Arbeit zu finden. Ein weiterer Vorteil war die Tatsache,
dass Einheimische den Grundstiicken wieder mehr Wert beigemessen haben und auch

die Moglichkeit sahen die Landwirtschaft in ihrer Region wieder zu férdern.

Heutzutage wohnen Immigrantinnen/Immigranten und ihre Familien zusammen mit den

Einheimischen am Land. Beide haben die Anfangsschwierigkeiten uberstanden,
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gegenseitiges Vertrauen wurde aufgebaut und es besteht eine Zusammenarbeit, um die

Lebensbedingungen zu verbessern.

1.3. UNTERNEHMEN ZUR LEBENSMITTELHERSTELLUNG -
Hohere Flexibilitat — Griechenland

Ein Unternehmen der Lebensmittelerzeugung, in den Aullenbezirken Athens hat
beschlossen eine dritte Schicht einzufiihren, um die Produktivitit zu steigern und
dadurch am Binnenmarkt konkurrenzfihiger zu werden. Die meisten der Einheimischen
waren von der Idee einer zusitzlichen Schicht nicht sehr begeistert und forderten héhere

Gehailter.

Aus diesem Grund und der in diesem Gebiet hohen Anzahl arbeitssuchender
Albanerinnen/Albaner,  wurde  mit der  Anstellung  von  albanischen
Immigrantinnen/Immigranten eine dritte Schicht eingefiihrt. Dadurch konnte die Fabrik

ihre Produktion steigern, ihre Kosten minimieren und den Umsatz erh6hen.

Anfangs wurde der Geschiftsfiihrer von der lokalen Bevolkerung kritisiert, weil er
anstelle von Einheimischen, Immigrantinnen/Immigranten aufgenommen hat, doch die
Zeit gab ihm Recht. Immigrantinnen/Immigranten waren nicht abgeneigt Wochenend-
und Nachtschichten zu tibernehmen und waren auch cher bereit einfache Titigkeiten

auszuftihren, vor allem deswegen weil sie gliicklich waren eine Arbeit gefunden zu haben.

Jetzt stellt die Firma auch Immigrantinnen/Immigranten mit berufsspezifische
Qualifikationen, fiir verantwortungsreichere Firmentitigkeiten an und dies hatte zur

Folge, dass auch die einheimischen Arbeitskrifte flexibler wurden.

Um die/den Immigrantin/Immigranten bei der sozialen Integration zu unterstiitzen,
veranstaltet die Firma regelmiBige soziale Veranstaltungen, um ihr/ihm die Chance zu
geben ihre/seine griechische/n Kolleginnen/Kollegen sowie die griechische Kultur
besser kennen zu lernen. Andrerseits kann das Misstrauen der Einheimischen gegeniiber
der/dem Immigrantinnen/Immigranten abgebaut werden und dadurch die Akzeptanz

erthoht werden.
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1.4.  WEININDUSTRIE - Treviso — Italien

Aufgrund der landschaftlichen Gegebenheiten und des Klimas, ist Italien weltweit der
drittgroBte Weinproduzent. Auf regionaler Ebene teilen sich Veneto, Piedemont und die

Lombardai die Hauptrolle in der Weinwirtschaft.

Die Nadia Dalla Favera Firma im kleinen Land Vidior, in der Niher von Treviso, ist ein
gutes Beispiel fur die Integration von Immigrantinnen/Immigranten, wo im Schnitt jeder
4. von finf Mitarbeiterinnen/Mitarbeitern eine Person aus Marokko, Bonien-
Herzegowina und Nigerien ist. Die Firma produziert Weinflaschengebinde fir beriihmte
italienische Marken wie z. B. Martini, Carpene” Malovolti und Zonin. In den letzten Jahre

hatten sie einen Gewinn von durchschnittlich € 1.2 Millionen.

Die Managementebene und das HR Personal haben keine spezielle Priferenz oder
Griinde um hauptsichlich Immigrantinnen/Immigranten anzustellen, aber weisen auf die
Notwendigkeit des Arbeitsbereichs hin. Die Verantwortlichen haben erwihnt, dass
Immigrantinnen/Immigranten sich gewohnlich lieber fortbilden und sehr motiviert

arbeiten.

1.5. RINDERMILCHFARM - Sikh Community — Italien

Jedes Jahr werden 9 Millionen Rinder fir die Milch- und Fleischproduktion geziichtet. In
Norditalien gibt es eine Menge an Farmen, welche ihre Milch direkt an die grof3e

Kiseindustrie verkauft, speziell an Grana Padana und Parmigiano Reggiano.

Heutzutage stellt dieser Sektor fur viele Immigrantinnen/Immigranten, hauptsichlich fur
die Sikhs aus Indien, einen FEinstieg in die Arbeitswelt dar. Wihrend die
Bevolkerungszihlung 1990 nur 16 Sikhs in dieser Region zihlte wurde sie 2005 auf 2.672
geschitzt. Deswegen ist heute in dieser Region jede/r funfte Immigrantin/Immigrant ein

Sikh.

Die Viehzucht wurde heute in Notditalien ohne Immigrantinnen/Immigranten nicht

mehr existieren und die Milchproduktion wire in dieser Region Italiens sehr schwierig.
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Eine Tatsache ist, dass Italienerinnen/Italiener diese sehr schwere Arbeit, obwohl diese

sehr gut entlohnt ist, nicht machen wollen.

Die Rinderzuchtfarm Cila, eine der grof3ten italienischen Landwirtschaftsunternehmen
in Novellara, in der Nihe von Reggio Emilia hat aufgrund der oben genannten Tatsachen
sowohl die Moglichkeit als auch eine Notwendigkeit der Anstellung von
Immigrantinnen/Immigranten gesehen. Das jihtliche Einkommen liegt bei ungefihr € 8
Millionen, bei 1.200 Hektar ILand und 60 Mitarbeiterinnen/Mitarbeitern, wovon ein
Drittel Immigrantinnen/Immigranten aus Indien, Marokko und Albanien sind. Die Sikhs
und deren Familien leben meist direkt auf der Farm wund arbeiten als
Rinderziichterinnen/Rinderziichter. In vielen Fillen, kommen sie aus lindlichen

Gegenden in Indien, wo sie Biuerinnen/Bauern waren.

Die Mehrheit der Italienerinnen/Italiener glaubt jetzt, dass die Sikhs sehr gut in das
Stadtleben integriert sind. Zum Beispiel hat die Sikh Gemeinschaft in Novellara im
industriellen Viertel eine grole Gurdwara gebaut, einen der bedeutensten Tempel in
Europa. Er wurde aus Mitteln von der indischen Gemeinschaft ohne zusitzliche Hilfe

von italienischen Institutionen bzw. anderen Gemeinschaften gebaut.

1.6. WEININDUSTRIE — Bedienung neuer Maschinen — Portugal

Wegen der klimatischen Bedingungen und Bodenbedingungen ist Portugal einer der
wichtigsten Weinproduzenten. Die FEigenschaft und die Qualitit des Weines ist
einzigartig und findet weltweit Beachtung. Es gibt in Portugal eine grofle Anzahl an
einzigartigen portugiesischen Weinvariationen. Die portugiesische Statistik fiir das Jahr

2000 hat einen Weinexport von 2 Millionen Hektoliter ausgewiesen.

Der in den letzten Jahren zunehmende Widerwille der einheimischen Bevélkerung
gegentiber der Ausfithrung von koérperlichen Arbeit sowie Aufgaben mit geringem
Anforderungsprofil, haben zum Umstand gefiihrt, dass Immigrantinnen/Immigranten
angestellt werden. Auch eine Arbeitsaufnahme in lindlichen Gebieten wird fiir
Einheimische nicht als schr attraktiv angesehen und ist somit ein weiterer Grund fiir

Weinunternehmen Immigrantinnen/Immigranten zu beschiftigen.
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Den Daten der Europiischen Kommission zufolge, hatte Portugal 1999, 247.073
Betriebe die Wein produzierten, die meisten davon waren Kleinfarmen. Somit befindet
sich der portugiesische Weinanbau in den Hinden von Kleinunternehmen. Ungefihr die

Halfte bebauen nicht mehr als zwei Hektar.

Aufgrund dieser Struktur hat sich eine Weinproduktionsgesellschaft in Alentejo
niedergelassen und hat sowohl das Potential als auch die Notwendigkeit der Anstellung
von Immigrantinnen/Immigranten erkannt. Die Gesellschaft hat eine neue
Weinabfillmaschine erworben und bendtigte Arbeitskrifte. Die lokalen Arbeitskrifte
tendierten eher dazu auf die Arbeitslosenunterstiitzungen zuriickzugreifen bzw. in

urbanes Gebiet zu ziehen.

Von der Gesellschaft wurden hauptsichlich Immigrantinnen/Immigranten aus
Osteuropa angestellt und es wurde geschafft, dass Maschineningenieure mit der notigen
Ausbildung zur Bedienung der Maschinen angeworben werden konnten. Dies fithrte zur
Motivation der Arbeitskrifte, weil sie Arbeiten mit Verantwortung hatten. Neben diesen
Immigrant-innen/Immigranten  stellt das Unternehmen auch niedrigqualifizierte

Immigrant-innen/Immigranten ein, welche Feldarbeit leisten.

Die Immigtantinnen/Immigranten welche im Jahr 2001 angeworben wurden haben sich
mit ihren Familien in den lindlichen Gegenden niedergelassen und stellen unter anderem
eine wertvolle Arbeitsteserve fur viele Unternehmen und Farmen dar, welche es im
Allgemeinen schwer haben Sainsonarbeitskrifte zu finden, da die Anstellung von der

Weinlese abhingig ist.

Es kam zu eciner Wiederbevolkerung der  lindlicher = Gegenden.
Immigrantinnen/Immigranten haben sich beruflichen und ins lokale Bildungssystem

integriert.

1.7. FISCHINDUSTRIE - Training fiir Immigrantinnen/Immigranten - Portugal

Portugals lange Kiste und die Fulle an Fischen in den umliegenden Gewissern
begiinstigte die  Entwicklung der Fischindustrie. Sardinen, Anchovies und

Thunfischfinge in Kistennahe und anderen Arten, wie Dorsch vom Nordatlantik, liefern
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einen grof3en Beitrag zum Lebensmittelbedarf. Die Fischindustrie ist gewachsen und die

Produkte werden auf die ganze Welt exportiert.

Zunehmend gibt es Schwierigkeiten Arbeitskrifte fiir die Fischerei zu finden. Das Thema
Nr. 10 (Dezember 2001) der Bulletin fir DG Fischerei ,,The fishing activity in
Europe® hat dieses Problem angesprochen. In der Presseerklirung wurde auf die
Notwendigkeit hingewiesen, die Sanierung der Fischgriinde zu garantieren und sie
behandelte auch das jugendliche Desinteresse fiir diesen Beruf, welcher als hart,
unfreundlich, manchmal gefihrlich und im Allgemeinen als schlecht bezahlt angesehen
wird. Das Durchschnittsalter der Arbeitskrifte im Fischereisektor ist um die 50 Jahre,

dass beweist, dass kaum neue/junge Arbeitskrifte zu finden sind.

Aufgrund des erschreckenden Berichts haben fiinf Organisationen der Fischindustrie aus

Zentraleuropa (Peniche) in den Jahren 2002 bis 2004 das Projekt ISTMO? durchgefiihrt.

Das Hauptaugenmerk von ISTMO bestand in der Minimierung der wachsenden
Schwierigkeiten in der Anwerbung von Arbeitskriften fiir Unternehmen im
Fischereisektor und in der Unterstitzung 1im  Integrationsprozess  von

Immigrantinnen/Immigranten, durch Training and InformationsmaB3nahmen.

Die Initiative wurde unter besonderer Berticksichtigung von
Immigrantinnen/Immigranten durchgefithrt. Die Lehrginge vermittelten, neben den
Schwerpunkt auf den Fischereisektor, portugiesische Sprachkenntnisse. Die Mehrheit der
Teilnehmerinnen/Teilnehmer kamen aus Osteuropa, wie der Ukraine, Ruminien,
Russland, Georgien, Moldawien und Litauen und arbeiteten in Unternehmen der

Fischindusttie.

Heute sind diese Immigrantinnen/Immigranten sowohl gesellschaftlich als auch beruflich
integriert. Durch ihren grolen Fleil, im Vergleich zu ihren portugiesischen
Kolleginnen/Kollegen und ihrer hoheren Qualifikation bzw. Fihigkeiten im Umgang mit
den  Fabrikmaschinen und den  Motoren  der  Boote  sind  viele

Immigrantinnen/Immigranten in bessere Positionen aufgestiegen.

2 Fiir weitere Information sehen sie bitte www.istmo-peniche.com
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1.8. CORPORACION ALIMENTARIA GUISSONA -

Arbeitskriftemangel — Spanien

Corporacion Alemntaria Guissona ist eine Lebensmittelgesellschaft, welche ihre ersten
Immigrantinnen/Immigranten 1989 anstellte. Erst 1999 hat eine zunehmende

Anwerbung von Immigrantinnen/Immigranten stattgefunden.

Der Hauptgrund fiir die Anwerbung von Immigrantinnen/Immigranten  war der
Arbeitskriftemangel in bestimmten Arbeitsbereichen. 1996 hatte die Provinz, in welcher

die Gesellschaft niedergelassen ist, die niedrigsten nationalen Arbeitslosenraten.

Zur Bewiltigung dieser Situation hat das Unternehmen als ersten Schritt einen Antrag an
das spanische nationale Institut fiir Beschiftigung gestellt, doch war das Institut nicht in
der Lage alle freien Stellen zu besetzen. Das Unternehmen ist stetig gewachsen und es

bestand der Bedarf das Personal von 200 auf 300 Personen aufzustocken.

Eines der Hauptprobleme bei der Anwerbung von Arbeitskriften war, dass Einheimische
die Arbeitsangebote ablehnten, weil sie die Moglichkeiten auf leichtere Arbeit und
Einheimische in den meisten Fillen einen Ortswechsel nicht in Betracht gezogen hatten,

wihrenddessen Immigrantinnen/Immigranten diese Arbeit annahmen.

Diese Tatsache war fiir das Unternehmen der Start Immigrantinnen/Immigranten zu
suchen. Anfangs wurden Personen mit Arbeitserlaubnis von Senegal und Marokko
beschiftigt, weil eine hohe Anzahl an Personen mit diesen Nationalititen in der niheren

Umgebung lebten.

1999 hat das Unternehmen 6 arbeitsuchende Personen aus der Ukraine kontaktiert, die
spater wiederum ihre Verwandten und Freunde tber die Notwendigkeit von
Arbeitskriften informierten. Wihrende die erste Stufe der Anwerbung relativ informell
durch Verwandte und Freundinnen/Freunde der Arbeitnehmerinnen/Arbeitnehmer
stattfand, wurde in der zweiten Stufe das regionale Fremdenbiiro eingeschaltet, indem
eine Person fiir das Anliegen abbestellt wurde und Immigrantinnen/Immigranten, wenn

sie ithre Arbeits- und Arbeitserlaubnis hatten, angeworben wurden.
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2003 wurde ein Immigrationsrate sowie ein Kontingent eingefithrt und deshalb begann
das Unternehmen mit der Anwerbung direkt aus dem Heimatland. Das Unternehmen hat
die lokale Regierung um ein Kontingent gebeten, welches spiter von der spanischen
Regierung autorisiert wurde. So hat Copracién Alimentaria Guissona eine Anwerbung in

Rumanien und Ecuador betrieben.

Das Unternehmen hat spezielle MaBnahmen fiir die Integration von Immigrant-
innen/Immigranten, wie Spanisch- und Catalankurse (regionale offizielle Sprache),

Kurse zur Benutzung von Maschinen bzw. Computerkurse eingeftihrt.

Trotz der Diversitat der Belegschaft gab es keine Probleme in der Lebensweise unter den
Arbeitnehmerinnen/Arbeitnehmern aus verschiedenen Nationalititen. Das konnte
vielleicht damit erklirt werden, dass alle Arbeitskrifte unbefristete Arbeitsvertrige hatten
und in diesem Punkt keiner Marginalisierung ausgesetzt waren. Es gab keine
Unterschiede zwischen den Vertrigen von Einheimischen und

Immigrantinnen/Immigranten.

Die Finwohnerzahl der Stadt Guissona liegt zirka bei 4.500, d. h. die Mehrheit der
Bevolkerung arbeitet im beschriebenen Unternehmen. Aus diesem Grund hat das
Unternehmen einen Vertrag zur Zusammenarbeit mit der Gemeinde mit folgenden

Punkten zusammengestellt:

* Wohnen: Das Unternehmen hat in den letzten Jahren 100 Appartements zum

Vermieten gebaut und plant weitere 250 in den nichsten Jahren;

L Bildung: Offentliche Schulen wurden fiir die Kinder der Atbeitnehmer-

innen/Arbeitnehmer gegriindet und vergroBert;

. Gesundheit: Griindung einer Stiftung, einer medizinisch-sanitiren Einrichtung

und eines medizinischen Zentrums fiir Berufs- und Allgemeinmedizin.
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2. TRANSFORMATION SECTOR

2.1. TRANSPORTUNTERNEHMEN- Internationalisation — Osterreich

Das ausgewihlte Unternehmen hat einen internationalen Rang und ist eines der
fihrenden Unternehmen im Transportsektor. Das Hauptgeschift ist der internationale
Expressdienst fiir transnationalen Exporte, wie Luftfracht, Seefracht und logistisches
Service. Das Unternehmen beschiftigt im Moment zirka 1.400 Personen, wobei 25 %

Immigrantinnen/Immigranten sind.

Sowohl von externen Personen als auch von Mitarbeiterinnen/Mitarbeitern gibt es viele

Initiativebewerbungen sowie Bewerbungen auf offene Stellen.

Manchmal fithrt das Unternehmen eine weltweite aktive Mitarbeiter(innen)werbung
durch. Diese Anwerbemethode wird hauptsichlich dann verwendet, wenn das
Unternechmen nach Personal mit spezifischen Sprachkenntnissen und speziellen

geographischen Wissen sucht.

Der groBte Vorteil durch die Anstellung von Immigrantinnen/Immigranten besteht fur
das Unternechmen darin, Muttersprachlerinnen/Muttersprachler fir verschiedene
Sprachen zu finden, was unter Osterreicherinnen/Ostetreichern nur sehr schwer ist.
Diese Stellenbesetzung ist sehr gut fiir den grenziiberschreitenden Charakter der

angebotenen Dienstleistungen und fiir die internationalen Biiros.

Die Hauptprobleme fiir eine Anstellung liegen in den umstindlichen Regelungen und
Gesetze Osterreichs. Aus diesem Grund ist es fiir das Recruitmentpersonal sehr wichtig,
Gber die nationale Gesetzgebung und verschiedene Prozeduren informiert zu sein. Es
wire sehr hilfreich die neuersten Informationen zu erhalten und bestimme
Kontaktpersonen fir Anfragen in Bezug auf Arbeitserlaubnis, Niederlassung, etc. zu

haben.

Im Unternehmen werden, da es international agiert, die Osterreichischen gesetzlichen
Regelungen zur Anerkennung von im Ausland erworbenen Qualifikationen nicht
berticksichtigt. Anders gesagt werden Qualifikationen im Unternehmen gleichwertig

anerkannt.

B 16

Leonardo da Vingi



Das Unternehmen wird auch in Zukunft Immigrantinnen/Immigranten anstellen, weil

das auch die Ambition zur weiteren Expansion in verschiedene andere Lindern fordert.

2.2. BAUUNTERNEHMEN - Mobilidt — Griechenland

Der Bausektor ist ein wichtiger Teil der griechischen Wirtschaft und war lange Zeit eine
primire bzw. feststehende Kapitalanlage. Der Gebdude-, Stralenbau und speziell der Bau
von groflen Offentlichen Einrichtungen sind die Hauptaktivititen im Bausektor. Der
Sektor erzielt grofle Gewinne aus groBen Infrastrukturprojekten. Aus diesem Grund

versuchen Bauunternehmen solche Vertrige zu bekommen.

Eine Baufirma aus Athen beteiligt sich sowohl an grof3en 6ffentlichen Projekten in ganz
Griechenland als auch in Gebieten des Balkans. Es ist ein fiihrendes Unternehmen im
Bausektor, welches hauptsichlich von ihrer Flexibilitit, Infrastrukturprojekte nicht nur in
Griechenland, sondern auch in den umliegenden Entwicklungslindern durchfiihren zu
konnen, profitieren. Sehr oft sind sie mit dem Problem konfrontiert keine ausgebildeten
Arbeitskrifte zu finden, die gewillt sind ihr Heimatland fir eine bestimmte Zeit zu

verlassen und bis zum Projektende in einem fremden Land zu arbeiten.

Der Direktor des Unternehmens hat dieses Problem durch die Anstellung von
Immigrantinnen/Immigranten gelést. Anfangs waren sie schr iberrascht, dass sie
qualifizierte ~ Immigrantinnen/Immigranten  anwerben  konnten.  Hauptsichlich
Albanerinnen/Albaner und Rumininnen/Rumainen hatten Erfahrung im Bauwesen und
zusitzlich waren sie in der Lage in griechisch zu kommunizieren. Noch dazu konnten die
Bewerberinnen/Bewerber in den meisten Fillen die Landessprache in dem das Projekt

durchgefiihrt wurde.

Der Gewinn durch die Anstellung von Immigrantinnen/Immigranten war somit
zweifach. Erstens waren griechische Arbeitnehmerinnen/Arbeitnehmer nicht begeistert
ithre Familien zu verlassen und auf lingere Auslandsaufenthalte, wie im Vergleich dazu
die Immigrant(inn)engruppen, welche die Anforderungen des Unternehmens annehmen.

Zweitens konnten die Immigrantinnen/Immigranten, wenn sie in ihrem Heimatland
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arbeiteten, der Firma bei der weiteren Anwerbung von lokalen Arbeitskriften helfen und

somit Kosten reduzieren.

Dies fithrte auch dazu das einheimische Arbeitskrifte durch den Wettkampf mit den
Immigrantinnen/Immigranten wieder flexibler in Bezug auf Arbeitsbedingungen wurden

und zum Unternehmens- sowie Kapitalwachstum beisteuerten.

2.3. EQUAL Programm — IFESTOS Projekt — Griechenland

In Griechenland ist die Mehrheit der Immigrantinnen/Immigranten in den Sektoren
Landwirtschaft und Bau beschiftigt und sie tragen zum Aufschwung beider Sektoren bei.
Einerseits haben diese Immigrantinnen/Immigranten sehr oft Schwierigkeiten sich in der
griechischen Gesellschaft sozial zu integrieren und werden marginalisiert. Andrerseits
haben Immigrantinnen/Immigranten in den meisten Fillen bestimmte berufliche
Fihigkeiten/Erfahrungen bzw. hohere Qualifikationen und werden bzw. kénnen in
Griechenland trotzdem nur als ungelernte Arbeiterinnen/Arbeiter mit geringen Lohn

angestellt werden.

Aufgrund dessen wurde das Projekt IFESTOS im Rahmen von EQUAL durchgefiihrt,
vom Buropiischen Sozialfond und dem griechischen Ministerium fiir Beschiftigung und
Sozialem Schutz kofinanziert. Das Ziel des Projekts war sowohl die soziale Integration
von Migrantinnen/Migranten, Ruckkehretinnen/Ruckkehrern und Flichtlingen in den
Arbeitsmarkt als auch der Kampf gegen Rassismus, auslinderfeindliche Stereotypen,

denen sie bei unterschiedlichen Interventionen ausgesetzt waren.

Aus diesem Grund wurde unter dem Titel IFESTOS ein Zentrum fiir
Arbeitsplatzinformation und Annerkennung von beruflichen Fihigkeiten fir
Migrantinnen/Migranten, Ruckkehrerinnen/Ruckkehrern und Flichtlingen gegrindet.
Die Aktivititen wurden in den athenischen Gemeinden Egaleo und Nea Inoia sowie in
der Prifektur Xanthi implementiert. Das Zentrum fiir Arbeitsplatzinformationen ist in
der Gemeinde Egaleo und hat eine nationale Reichweite, da es aus einem Netzwerk von
37 Institutionen in verschiedenen Regionen des Landes besteht. Es bietet
Dienstleistungen fur Migrantinnen/Migranten, Rickkehrerinnen/Ruckkehrer und
Flichtlingen und schlieft das Zentrum zur Forderung fir Beschiftigung des OAED

(Biro fiir Beschiftigung und Erwerbspersonen) mit ein.

B 18

Leonardo da Vingi



Folgende Aktivititen wurden wihrend des Projekts implementiert: (a) die Zertifizierung
von beruflichen Qualifikationen und Fihigkeiten von Migrantinnen/Migranten,
Rickkehrerinnen/Ruckkehrer und Flichtlingen; (b) Berufliche Fortbildung fir
Migrantinnen/Migranten, — Riickkehrerinnen/Ruckkehrer und  Fluchtlingen.  Zwei
Schulungsmal3inahmen wurden durchgefiihrt, eine fiir den Erwerb der griechischen
Sprache und die andere fiir den Erwerb von berufsbezogenen Fihigkeiten. Zusitzlich
wurden 60 weitere Immigrantinnen/Immigranten geschult um Schlisselfertigkeiten zu

erwerben, wie Griechisch, kulturelle Orientierung bzw. IKT Kenntnisse.

Bis jetzt haben hunderte Immigrantinnen/Immigranten eine Beratung vom Zentrum fur
Arbeitsplatzinformation zu den verschiedensten Themen beziiglich dem Leben und der
Arbeiten in Griechenland in Anspruch genommen. Sie haben es geschafft ein
gleichwertiges Zertifikat fiir ihre beruflichen Qualifikationen bzw. Sekundarbildung zu
erhalten und wurden binnen kurzer Zeit in Verwaltungspositionen in verschiedenen

Unternehmen angestellt.

2.4. INDUSTRIE FUR GARTENZUBEHOR - Muslimische Arbeitskrifte —

Italien

Da Italien in einer gemiBigten Klimazone liegt, hatte es immer einen groflen
Landwirtschaftssektor. Nach dem 2 Weltkrieg wurde es auch zu einem der wichtigsten
Industrielinder der Welt. Um den Bedarf an Garten- und Landwirtschaftsgeriten zu
decken, begann die Industrie spezielle und notwendige Maschinen fir diesen Sektor zu
produzieren. Die Produktion hat einen grolen Zuwachs sowohl in der Quantitit als auch
in der Qualitit und der Verschiedenartigkeit der Produkte. Heutzutage werden die

Maschinen uberall auf der Welt verkauft.

Castelgarden, Teil der Global Garden Product Italy Group, Industrie in Castelfranco
Veneto, ist ein Beispiel fir diesen Wachstum. Das Unternehmen ist fithrend unter den
Konstrukteuren fur elektrische Gartengerite und sie sind auf die Produktion und das
Marketing von (Aufsitz-)Rasenmiher sowie tragbarer motorbetriebene Gartengerite und
Werkzeuge spezialisiert. Es ist auch ein gutes Beispiel wie Immigrantinnen/Immigranten

aktiv in den Arbeitsmarkt integriert werden kénnen.
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Castelfranco hat eine Einwohner(innen)zahl von 32.603, wovon fast 2.000
Immigrantinnen/Immigranten sind. Die reprisentativen Nationalititen von der
Gesamtzahl der Immigrantinnen/Immigranten sind Albanien ca. 10%, Marokko ca. 17%
und 22% Ruminien. Der Anteil an auslindischem Personal, hauptsichlich

Mosliminnen/Muslimen wichst stetig.

Der Eigentimer von Castelgarden will Zufriedenheit unter der Belegschaft und hat den
muslimischen Arbeitnehmerinnen/Arbeitnehmern einen Raum zur Verfugung gestellt,
welcher als Moschee beniitzt werden kann. Sie haben diese eingerichtet und niitzen sie
auch in den Arbeitspausen. Soweit es moglich ist, werden die Arbeitszeiten so eingeteilt,
dass die religidsen Bediirfnisse respektiert werden, besondere Aufmerksamkeit wird dem

Ramadan geschenkt.

Weiters werden Italienisch- und Berufsbildungskurse im Unternehmen angeboten, um

sowohl die berufliche als auch die soziale Integration zu férdern.

Heute sind die muslimischen Arbeitskrifte von Castelgarden sowohl am Arbeitsplatz als
auch in der Gesellschaft integtiert. Weiters sind Mosliminnen/Muslime durch die
Ausbildungskurse  toleranter ~ und  verstindnisvoller =~ gegentiiber  weiblichen

Mitarbeiterinnen geworden.

2.5. INDUSTRIE FUR HAUSHALTSGERATE - Arbeitskrifte — Italien

Der Jahresumsatz von Haushaltsgeriten liegt insgesamt bei € 9.4 Milliarden, 6 Milliarden
werden aus dem Export eingenommen. Die Abteilungen fiir Haushalts- und Berufsgerite
beschiftigen ca. 50.000 Expertinnen/Experten in Italien. Wenn alle verwandten
Titigkeiten und Komponenten hinzugerechnet werden 150.000 Expertinnen/Experten

gezihlt.

Immigrantinnen/Immigranten sind im nordéstlichen Italien notwendig, um die
Funktionsfihigkeit ~des  Wirtschaftssystems zu  sichern. Nach den letzten
Hochrechnungen ist die Immigrationsrate in den letzten 15 — 20 Jahren auf 4 %

angewachsen. Dies liegt zahlenmiBig im europdischen Standard, aber immer noch unter
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der Marke von 5 %, welche Soziologinnen/Soziologen als ,.kritisch* bezeichnen. Uber 5

% konnte demnach das Phinomen der Intoleranz beginnen.

Elektrolux Zanussi Italia vertreibt Haushaltsgerite fir die Electrolux Gruppe in Italien.
Es ist ein gutes Beispiel fiir die Integration, weil es als eine multiethische Industrie
gesehen wird. Beispiel dafiir ist die Zweigstellen in Susegana (Treviso), in welcher zirka
20 % der 2.200 starken Belegschaft auslindische Arbeiterinnen/Arbeiter stellen und in
der mehr als 50 % Frauen arbeiten. Reprisentative Nationen sind Marokko, China,

Vietnam, Senegal, Nigerien, Kroatien und Ruminien.

CEOs and HR Personal von Electrolux Zanussi Italien beriicksichtigen, dass der
Arbeitsplatz einen Einfluss auf die Integration in die Gesellschaft hat. Weiters bringt es
dem Unternehmen Vorteile wenn Frauen und Immigrantinnen/Immigranten gut

integriert und involviert sind.

Es ist die erste italienische Firma, welche eine interne Kommission zur Integration
gegriindet und eine Vereinbarung mit folgenden Themen formuliert hat: das Recht auf
Studium und Bildung, die Berechtigung auf ,Jlangen Urlaub®“ (eine 50 Tagesperiode),
welche es Immigrantinnen/Immigranten erlaubt, die Familien im Ausland zu besuchen

und mit thnen gemeinsam einen Urlaub zu verbringen.

2.6. EISENWARENINDUSTRIE - Gleiche Rechte — Italien

Teile der lokalen Wirtschaft in der Stadt Urbion, Umbtien, ist auf
Immigrantinnen/Immigranten angewiesen. Von 100 neuen Angestellten sind zumindest
zehn aus dem  Ausland. Die Arbeitslosenrate ist im  Moment unter

Immigrantinnen/Immigranten niedriger als unter den Italienerinnen/Italienern.

Die Zahl der Immigrantinnen/Immigranten welche nach Urbino zichen wollen ist im
Steigen. In den letzten Jahren ist die Anzahl der Immigrantinnen/Immigranten unter der
Bevolkerung von 15.366 auf 7,7 % gestiegen (1.187). Diese kommen aus
unterschiedlichen Lindern, wie dem Kosovo, Albanien, Nigerien, dem Senegal, Marokko,

Tunesien, Algerien und China.
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Den Verantwortlichen des Bildungs- und Beschiftigungszentrum in Utrbion zufolge,
nehemen  Immigrantinnen/Immigranten  viel  schneller  einer  Arbeit  als
Ttalienerinnen/Ttaliener an, hochstwahrscheinlich weil es Auslinderinnen/Auslinder

nicht erlaubt ist, ohne Arbeit fir lingere Zeit in Italien zu leben.

PRB ist ein Unternehmen mit Sitz in Fermignano, ein kleines Dorf in der Nihe von
Urbino. Es produziert feuerverzinkte Galvanisation fiir eisenhiltige Materialien wie z. B.
Griller. Es ist ein gutes Beispiel fur die Integration von Immigrantinnen/Immigranten.
Die Hilfte der 140 Angestellten sind Immigrantinnen/Immigranten, hauptsichlich aus

Marokko und Albanien.

Das Management hat sich zur Regel gemacht, dass alle Personen untereinander gleich
behandelt werden und die selben Rechte haben. Es wird darauf geachtet, dass
Unterschiede wie die der Nationalitit oder Religion nicht zu einer Diskriminierung

fihren.

In diesem Sinne erfahren Immigrantinnen/Immigranten bei PBR die gleiche Behandlung
wie Italienerinnen/Italiener. Alle Beschiftigten werden vor einer mdglichen
Arbeitsaufnahme interviewt, jede/r hat eine Probezeit und danach, wenn sie/er sich als
kompetent erwiesen haben, bekommen sie/er die Moglichkeit einen unbeftisteten
Arbeitsvertrag zu unterzeichnen. Das Anfangsgehalt betrigt € 1.000 und alle
Beschiftigten bekommen die zusitzlichen Standardzahlungen wenn sie verheiratet sind

und/oder Kinder haben.

2.7. INDUSTRIELLE FERTIGUNG - Drei Schichten — Portugal

Die Fertigungsindustrie ist eine der Hauptquellen fiir den  schnellen
Produktivititswachstum in den letzten Jahren. Der Sektor zahlt, im Vergleich zum
Durchschnittsgehalt, hohere Gehilter fiir die Arbeitnehmerinnen/Arbeitnehmer in
Vollzeitbeschiftigung. Ein Schlisselpunkt ist die intensive Zusammenarbeit von
Fertigung und der anderen Wirtschaftszweige. Eine starke Rezession in der Fertigung
kénnte einen starken Schaden im zukinftigen Wirtschaftswachstum, aufgrund des
negativen Multipliziereffekts und der daraus folgenden Einflisse auf die

Kundenzuftriedenheit sowie Geschiftsinvestitionen, hervorrufen.
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Ein industrialisiertes Fertigungsunternehmen mit einer Fabrik im Siden Lisabons
(Magrem Sul) hat sich entschlossen eine dritte Schicht einzufthren und hat
Anwerbemethoden entwickelt und implementiert, welche es ihnen erlaubt die
Wettbewerbsfahigkeit im internen Markt und gleichzeitig einen  hoéheren

Produktivititslevel fiir die Gruppe zu sichern.

Aus  diesem  Zusammenhang und aufgrund der hohen  Anzahl von
Immigrantinnen/Immigranten aus Brasilien und Aftika in der Gegend, hat sich die
Gelegenheit ergeben, Immigrantinnen/Immigranten fir den Schichtbettieb einzustellen.
Die Einfiihrung des Dreischichtbetriebs fithrte zu einer héheren Produktivitit und
besseren Nutzung der Infrastruktur, was der Fabrik erlaubte das Kapital zu steigern, die

Produktion zu erh6hen und Kosten zu senken.

Die Lésung Immigrantinnen/Immigranten anzustellen ist von zwei Gesichtspunkten aus
zu betrachten. Erstens gab es bei den Portugiesinnen/Portugiesen keine grofie
Begeisterung  Wochenendschichten bzw. Nachtarbeit zu leisten., zweitens wollten
Personen aus Brasilien und Afrika eine Arbeit finden und zeigten noch dazu die

Bereitschaft, Uberstunden und Nachtarbeit fiir eine Extrazahlung zu leisten.

Heute bestitigt der Fabriksdirektor die Zufriedenheit der Arbeiterinnen/Arbeiter und es
gibt kein Problem in der Zuteilung zu Schichten. Seit der Einfithrung der dritten Schicht,
ist der Direktor auf den Wettkampf zwischen allen seinen Arbeitskriften fiir besser
bezahlte Schichten, wie diese am Wochenende oder in der Nacht, zu arbeiten

aufmerksam geworden.

2.8. LECHE PASCUAL - Minimalisierung der Marginalisation bei der
Arbeit — Spanien

Die Leche Pascual Lebensmittelgruppe ist ein Cluster fir Herstellung, Vertrieb und
Vermarktung im Lebensmittelgeschift fir Milch, Milchprodukte, Fruchtsifte, Misli,

Mineralwasser, Eiprodukte, alkoholfreie Getrinke und Tierfutter.
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Die Gruppe hat sich vor kurzem verindert, ist nun auch in anderen Wirtschaftsfeldern

aktiv und ist momentan in 70 Lander in 4 Kontinenten tatig.

Das Unternehmen beschiftigt im Moment 67 Immigrantinnen/Immigranten und der
Auslinder(innen)anteil des Personals ist in den letzten Jahren um 5 % gestiegen. Die
Immigrantinnen/Immigranten haben verschiedene Nationalititen, wobei Personen aus
Siidamerika (59 %) und der Europdischen Union (24 %) am stirksten vertreten sind. Das
Unternehmen verfolgt eine Politik der gleichen Chancen, d. h. es gibt keine Bevorzugung

aufgrund der Nationalitit.

Der Hauptgrund Immigrantinnen/Immigranten anzuwerben war der Mangel an
einheimischen  Arbeitskrifte. Somit wird der Trend der Anstellung von

Immigrantinnen/Immigranten héchstwahrscheinlich auch in Zukunft weiterwachsen.

Die Anstellung von Immigrantinnen/Immigranten wird durch die HR Abteilung gemal3
dem Standard des Unternehmens, wie fur einheimische
Arbeitnehmerinnen/Arbeitnehmer durchgefiihrt. Beztglich der
Immigrantinnen/Immigranten hat es weder Anpassungsprobleme, noch Ablehnung vom

Personal gegeben.

Das Unternehmen hat jedoch Ma3nahmen, wie Kommunikations-, Disziplinma3nahmen
und die Verbreitung der Antidiskriminierungspolitik des Unternehmens eingefithrt, um

eine Ablehnung zu minimieren.

Fir die Zukunft hat sich das Unternehmen zum Ziel gesteckt eine spezielle
Personalpolitik zu entwickeln, um die Anwerbung von Immigrantinnen/Immigranten zu
térdern. Speziell wird beabsichtigt eine Politik einzufithren, die einen Prozess zur
Definition und Anpassung der Unternehmenskultur mit Bezug auf Training, Sprache und

Berufsausbildungskurse sowie Wohnpline einleiten soll.

Betreffend moglicher Schwierigkeiten hat das Unternehmen einige Probleme in der
Anwerbung von Immigrantinnen/Immigranten bezlglich der Legalisierung von

Dokumenten festgestellt, weil die Richtlinien der Gesetzgebung sehr starr sind.
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3. BUSINESS SERVICE SECTOR

3.1. GEBAUDETECHNIK - Héhere Qualifikation — Osterreich

Dieses Unternechmen ist im Bereich Gebdudetechnik und Ingenieurwesen titig. Es ist
international vertreten und hat in den letzten Jahrzehnten europaweit Standorte
gegriindet. Es ist eines der wettbewerbsfahigsten europiischen
Dienstleistungsunternehmen im Bereich Verfahrenstechnik, Projektmanagement und

technologischer Anlagenwartung.

Das Unternehmen hat einen Personalstand von tber 500 Personen, davon sind 50 %
Immigrantinnen/Immigranten. Die Mehtheit kommt aus Polen, Ungarn und dem
chemaligen  Jugoslawien. Diese Immigrantinnen/Immigranten sind in  allen
Arbeitsbereichen  des  Unternehmens  eingesetzt, also  im  Installations-,
Werkstittenbereich und im Auflendienst. Das Untenehmen bietet interne Schulungen

und Deutschkurse fiir Fachsprache.

Immigrantinnen/Immigranten sind hauptsichlich aufgrund ihrer Qualifikationen
beschiftigt. Speziell im Bereich der Heizungsinstallation sind sie hoch qualifiziert. In
diesem Sektor werden die im Ausland erworbenen Zertifikate, den Osterreichischen
ohne Formalititen gleichgestellt. Aufgrund der langen Erfahrung mit den o. g. Lindern

miussen die Zertifikate nicht ins Deutsche ubersetzt werden.

Die Qualifikation  der Immigrantinnen/Immigranten ist der Vorteil fur das
Unternehmen. Diese Qualifikationen ermoglichen es dem Unternehmen ihre

Dienstleistungen mit hoher Qualitit anzubieten.

Die Hauptschwierigkeit bei der Anwerbung von Immigrantinnen/Immigranten ist die
osterreichische Gesetzgebung fur die Anstellung von Auslinderinnen/Auslindern. Das
Nichtverstehen der Gesetzgebung hat auch einen Einfluss auf das Einstellungsgesprich
und die Personalmanagerinnen/Personalmanager des Unternehmens sind gleichzeitig
eine Art von Beraterinnen/Berater. Aus diesem Grund ist es sehr wichtig die
osterreichische Gesetzgebung zu kennen. Ein Zugang zu aktuellen Informationen in
Bezug auf die Anstellung von Immigrantinnen/Immigranten wire ein Vorteil fiir das

Recruitmentpersonal.
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Um weiterhin hoch qualifiziertes Personal zu haben, wird das Unternehmen weiterhin
Immigrantinnen/Immigranten anstellen, auch wenn eine restriktive Gesetzgebung

besteht.

3.2. DRITTANBIETER - Europiisierung— Griechenland

Das drittgroBite Logistikunternehmen mit dem Hauptsitz in einer Industriezone
auBerhalb Athens hat sich fiir eine Expansion in den Balkanraum entschieden. Das
Unternehmen bietet ein umfassendes Angebot an Dienstleistungen, Lagertatigkeit,
Lohnverpackung, gesamter LKW-Transport, Zeitpersonal und Logistik. Die
Kundinnen/Kunden sind kleine Unternehmen bis hin zu groBen Gesellschaften in ganz

Griechenland.

Das Unternehmen hat sich entschlossen ein Geschift in Bulgarien zu griinden, um ihre
Dienstleistungen noch besser in den Balkanlindern anbieten zu kénnen. Jedoch hatten
der Unternehmensdirektor nur wenig Wissen tiber das Gebiet und die einheimischen
Angestellten waren nicht sehr begeistert in ein neues Land ziehen zu miissen. Deshalb
entschieden sich die Managerinnen/Manager, bulgatische Immigrantinnen/Immigranten
mit speziellen technischen Kenntnissen und die mit dem Geschiftsumfeld in ihrem

Heimatland vertraut waren, anzuwetben.

Innerhalb relativ  kurzer Zeit und durch einige Geschiftsverbindungen des
Unternehmensmanagement  wurden  bulgarische  Immigrantinnen/Immigranten
angeworben, um die Niederlassung in Bulgarien zu griinden. Nach einem Training tiber
die Unternehmensprozesse wurden die Immigrantinnen/Immigranten nach Bulgarien

geschickt.

Das Unternehmen konnte aufgrund ihrer Entscheidung, Immigrantinnen/Immigranten
fir diese sehr wichtige Aufgabe anzustellen, grole Gewinne erzielen. Erstens waren die
Immigrantinnen/Immigranten sehr davon begeistert mit ihren Familien in TIhr
Heimatland  ruckkehren 2zu koénnen wund sie arbeiteten hatt, um  ihre
Arbeitgeberinnen/Arbeitgeber zufrieden zu stellen. Weiters hat es das Unternehmen

geschafft ihr Kapital zu erhéhen, weil das Unternehmen in einem neuen Bereich aktiv
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wurde und reduzierten ihre Kosten aufgrund der Anwerbung von lokalen Arbeitskriften,

anstelle von gesendeten Griechinnen/Griechen mit héheren Gehiltern.

Weiters muss bemerkt werden, dass es sowohl den Einheimischen als auch den
Immigrantinnen/Immigranten geholfen hat, Vorurteile und Verdichtigungen abzubauen
und eine Basis fiir eine weitere Zusammenarbeit zwischen den Nachbatlindern

geschaffen hat.

3.3. DESIGN INDUSTRIE - District of Excellence —Italien

Der italienische Designsektor ist zwischen den zwei Weltkriegen aufgebaut worden. Mit
einer groen Produktbandbreite, von Nahrung bis hin zu entwickelten
Technologielosungen in Mechanik und Robotertechnik, ist der Designsektor der Stolz
der nationalen Wirtschaft. Unterstiitzt wird der Sektor durch die Arbeit und Initiative
von groflen Unternehmen und charakterisiert wird er durch eine hohe Anzahl von

KMU’s.

Die Provinz Biella witrd als ,,district of excellence® angesehen, wo viele Unternehmen fiir
Entwicklung angesiedelt sind. Es wird auch als die Hauptstadt fiir ,,made in Italy”, vor

allem fir den Textil- und Mobelsektor angesehen.

Die Unternehmen im Textilsektor waren groflen Schwierigkeiten bei der Suche nach
spezialisierten und allgemeinen Personal aus Italien ausgesetzt. Deshalb haben diese
Unternehmen auf die Anwerbung von Immigrantinnen/Immigranten zuriickgegriffen.

Die HR Managerinnen/Manager bevorzugten es kommende

>
Immigrantinnen/Immigranten in ihrem Heimatland auszubilden (Marokko, Brasilien und
osteuropdische Linder) und sie dann nach Italien zu bringen, wo sogar speziell fiir sie

Hiuser gebaut und eingerichtet wurden.

Unter diesem Gesichtspunkt kann das Unternehmen Serralunga als ein ausgezeichnetes
Beispiel fir die Integration von Immigrantinnen/Immigranten angesehen werden. Mit
einer 170jihrigen Tradition in der Vasen-, Mébel und Outdoor Giiterproduktion, ist die
groB3e Herausforderung fiir das Unternehmen, traditionelle Materialien zu produzieren,
dabei neue Technologien anzuwenden und Neues einzuftihren, um die Funktionalitit zu

steigern.
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Im Jahr 2000 hat der Figentiimer von Serralunga eine neue Art von Arbeitsvertrag
entwickelt, welcher Mosliminnen/Muslimen die Moglichkeit und das Recht gibt ihre
Religion auszutiben und der sich auch nach den Richtlinien des Ramadans hilt. Diese
innovative Vereinbarung hat grofle Zufriedenheit fiir die Gewerkschaften und unter den
Angestellten gebracht. Diese Strategie hat dem Unternehmen die Moglichkeit gegeben
ithre Produktion effektiver zu gestalten und so die Umstrukturierung von der Textil- zur

Plastikvasenproduktion gefordert.

Heute ist die Immigrant(innen)rate in Serralunga bei zirka 40 %, wovon der Hauptteil
Mosliminnen/Muslimen sind. Das Management des Unternehmens hat darauf
hingewiesen, dass es keine speziellen Grinde fur sie gibt Immigrantinnen/Immigranten

anzustellen und das kulturelle und religiose Unterscheide kein Problem darstellen.

3.3. EQUAL Programm — Anstellung von Krankenpflegepersonal — Portugal

Migration ist ein konstanter Trend in ganz Europa. Portugal versucht dieses Phinomen
zu  férdern, indem es  Weiterbildung  fiir die  Qualifikationen  von
Immigrantinnen/Immigranten  anbietet, da  doch viele der ankommenden
Auslinderinnen/Auslinder eine post-sekundire Bildung bzw. einen

Universitiatsabschluss haben.

Fur Portugal stellen Immigrantinnen/Immigranten mit héherer Bildung nicht nur eine
Ressource zur Entwicklung dar, sondern sind auch eine Moglichkeit auf den
Arbeitskriftemangel zu reagieren. Zum Beispiel kénnen
Krankenpflegerinnen/Krankenpfleger, weder wihrend ihrer Ausbildungszeit arbeiten,

noch kénnen sie seit Dezember 2005 gleichwertige Krankenpflegeabschliisse erlangen.
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Aufgrund dessen entwickelten vier portugiesische Organisationen das Projekt

« 3

»Equivalence for Immigrant Nurses® *, welches von EQUAL Programm des

Europiischen Sozialfonds finanziert wird.

Krankenpflegerinnen/Krankenpfleger, welche die Projektkriterien erfiillen erhalten die
Moglichkeit die gleichwertige Anerkennung von hoheren Krankenpflegestudien zu
bekommen. Das ermdglicht Immigrantinnen/Immigranten mit
Krankenpflegeausbildungen eine bessere Integration in die Gesellschaft, bringt mehr

Motivation und eine Marginalisierung fallt weg.

Der Kurs dauert 4 Monate, wovon die ersten zwei Monate als Praktikum in einem
Gesundheitszentrum, die niachsten zwei Monate als Praktikum in einem Krankenhaus
absolviert ~ werden  miussen.  Wihrend  dieser  Praktika  erwerben  die
Krankenpflegerinnen/Krankenpfleger eine berufliche Schulung fiir das portugiesische
Gesundheitswesen und die Staatsbiirgerschaft, um wihrend ihrer Arbeit mit

Einheimischen besser zusammenarbeiten zu kénnen.

Nachdem der Kurs erfolgreich absolviert wurde, kénnen sie ihren Beruf in Portugal
ausiiben.  Krankenpflegerinnen/Krankenpfleger konnen sich in dem Ordem dos
Enfermeiros eintragen lassen, erhalten ihr Berufsdiplom und die Garantie sofort unter

legalen Bedingungen als Krankenpflegerinnen/Krankenpfleger in Portugal zu arbeiten.

In nur 4 Monaten haben zirka 60 Personen ihr Diplom erhalten, welches ihnen
ermoglichte in Portugal, entweder in der Nihe ihres Heimes oder in der eher lindlichen

Gegend zu arbeiten, wo es einen Mangel an qualifizierten Krankenpflegerpersonal gibt.

3.5. CONSULTINGUNTERNEHMEN- Internationalisierung — Portugal

Die Globalisierung fordert Unternehmen auf ihre Strategien zu iiberdenken. Fihigkeiten
in interkultureller Kommunikation spielt eine zusehends wichtigere Rolle im globalen
Marketing und Verkauf. Der Einweltmarkt fordert Unternehmen dazu auf global zu

denken, lokal zu reagieren und zu interagieren.

3 Projecto de Equvalencia de Habilitacoes Academicas e Profissionais de Enfermeiros Imigrantes
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Eine Beratungsfirma mit ihrer Niederlassung in Lissabon hat Instrumente entwickelt, die
Unternehmen unterstiitzen, um in osteuropiischen Lindern bzw. in westeuropaische
Mirkte zu expandieren. Deshalb hat die Firma Personal mit Geschiftsfihigkeiten,

Kenntnisse in Englisch und osteuropidischen Sprachen, speziell Russisch eingestellt.

Aus diesem Grund und weil es sehr schwer, zeitintensiv und kostspielig ist,
portugiesische Staatsbiirgerinnen/Staatsburger mit einem Wirtschaftsabschluss und
Kenntnissen in Englisch und Russisch zu finden, hat der Vorsitz beschlossen seinen
Schwerpunkt auf di Anwerbung von Immigrantinnen/Immigranten, die schon in

Portugal leben und diese Fahigkeiten besitzen, zu vetlegen.

Die Ausschreibungen fiir Immigrantinnen/Immigranten hat zu einer Flut an
Bewerbungen gefiihrt. Die meisten Bewerberinnen/Bewerber waren in wenig
herausfordernde Jobs und wollten eine Position entsprechend ihren Qualifikationen

erreichen.

Zusitzlich entschloss sich die Firma Portugiesischkurse anzubieten, da mehr als die
Hilfte der Arbeitskrifte aus dem Ausland sind. Dies erméglichte ihren
Mitarbeiterinnen/Mitatbeitern mit Kundinnen/Kunden in Portugal besser zu

kommunizieren, wihrend ihre Integration in der Firma und Gesellschaft gestirkt wird.

Heute bestitigt der Vorsitzende seine Zufriedenheit mit ausldndischen Arbeitskriften,
speziell mit denen aus der Ukraine, Moldawien und WeiBrussland. Diese
Mitarbeiterinnen/Mitatbeiter sind nun sehr gut in den portugiesischen Arbeitsmarkt und
die Gesellschaft integriert. Weiters, beruhend auf der Tatsache, dass das Unternehmen
weiter expandieren wird, ist es vorgesehen, weiterhin Immigrantinnen/Immigranten

anzustellen.

3.5. NANOROBOTICS — Expertinnen/Experten — Portugal

Die portugiesische Elektro- und Elektromaterialindustrie hatte im Jahr 2000 durch
Exporte einen Umsatz von € 3.671 Milliarden und Importe von € 5.507 Milliarden.
Importe hatten einen Zuwachs von 12 % und Exporte hatten einen Zuwachs von 16 %

im Vergleich zu 1999. Die portugiesischen Exporte gingen 1999 nach Deutschland (36
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%), UK (13 %) und Spanien (12%). Verkabelung, Autoradios, Halbleiterspeicher und

Stecker fiir Drihte und Kabeln waren die wichtigsten Exportprodukte.

Jedoch liegt die portugiesische Nanoroboticsindustrie noch weit hinter der Elektro- und
Elektromaterialindustrie. Aus diesem Grund entschloss sich ein portugiesischer
Universititslehrer diese Méglichkeit auszunutzen und griindetet ein neues Unternehmen

im Bereich der Nanorobotic.

Um in diesem Geschift erfolgreich zu sein, suchte der Universititslehrer eine/n
Spezialistin/Spezialisten in  Nanorobotic, was eine schwietige und zeitintensive

Herausforderung darstellte.

Aufgrund der groflen Schwierigkeiten eine geeignete Person mit den Qualifikationen zu
finden plus dem Willen ins Ausland zu gehen, um gemeinsam mit ihm
Geschiftsaktivitidten zu erledigen, entschied sich der portugiesische Lehrer eine

Immigrant(innen)organisation in Portugal zur Unterstitzung zu kontaktieren.

Dem Geschiftsmann, zusammen mit der Immigrant(innen)organisation war es gelungen
einen fritheren ukrainischen Universititsprofessor mit dem Fachgebiet Nanorobotics,

welcher als unqualifizierter Arbeiter im Baugewerbe titig war, zu finden.

Der portugiesische Lehrer hat sich sofort dazu entschlossen diesen Immigranten aus der
Ukraine, eine Arbeit fiir welche nur sehr wenige Personen in Portugal die Qualifikationen

haben, anzubieten.

Diese neu gegriindete Firma ist immer noch sehr jung. Trotzdem sind sowohl der
portugiesische Lehrer als auch der ukrainische Spezialist sehr zufrieden und haben
verschiedene R&D  Projektmoglichkeiten im Bereich der Nanorobotics fiir die

portugiesische Wirtschaft entdeckt.

3.6. ELEKTROANLAGEN - PhD Researchers — Portugal

Wihrend der zweiten Hilfte des Jahres 2000 ist das Gesamtvolumen des Verkaufs fiir
Metallprodukte und Beleuchtungstechnik stark gewachsen. Die meisten Unternehmen

zeigten einen Nominalzuwachs von 9,4 % im Verkaufsumsatz fiir die erste Hilfte des
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Jahres 2001. Zusammen mit der Fahrzeugindustrie hatten sie einen Zuwachs von (28,6

%).

Ein multinationaler Konzern mit einer Niederlassung in Braga (Nord-West Portugal) fiir
elektronische Komponenten hat in den letzten Jahren festgestellt, dass die Universitit in

Braga fir Forscherinnen/Forscher von der ganzen Welt attraktiv geworden ist.

Da viele Forscherinnen/Forscher das Unternehmen kontaktierten, um ihre Master bzw.
PhD Arbeit schreiben zu kénnen, bekam das Unternehmen ein Interesse daran, diese

Expertinnen/Experten fir verschiedene Bereiche anzuwerben.

Diese Moglichkeit erlaubte dem Unternehmen Forschungs- und Entwicklungsaktivititen
bzw. Initiativen durchzufiihren, welche die Position des Unternehmens am
portugiesischen Markt starkt. Weiters ermoglichte die Arbeitssprache Englisch dem
Konzern die Resultate leichter an anderen R&D Zentren zu transferieren und diese auf

der ganzen Welt zu verbreiten.

Heutzutage hat das Unternehmen fiir Elektrokomponenten ein ausgebautes R&D
Zentrum, welches ihre Position in Portugal festigt. Die immigrierten Studierenden und
Forscherinnen/Forscher, welche anfangs nur beftistet in Portugal bleiben wollten haben

sich nun niedergelassen.

Zusitzlich zu dieser Erfolgsgeschichte versuchten nun auch KMU’s eine Anwerbung von
auslindischen Expertinnen/Experten, welche an der Universitit von Braga studieren und

stellen es als einen weiteren Wert des Unternehmens dar.

3.7.  ,,AGEING AT HOME?” Project — Soziale Integration — Spanien

Seit 1996 fihrt die Asociacion Candelita from Madrid das Projekt “Ageing at Home”
durch, welches berufliche und soziale Integration von Immigrantinnen/Immigranten und
einheimischen Arbeitskriften die das Mindesteinkommen beziehen zum Ziel hat. Ein
weiteres Ziel des Projekts ist das Angebot an Heimdiensten fiir Personen bzw. Familien,

die sich in einer hilflosen Situation befinden, krank bzw. eine Behinderung haben.
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Das Projekt setzt auf Integration durch Beschiftigung und Achtung des individuellen

und familidgren Hintergrunds wenn die Einsatzpline erstellt werden.

Die Nutznief3er des Projekts sind iltere Personen, die allein leben bzw. Familien die mit
kranken oder behinderten Personen leben, welche eine spezielle Betreuung bendtigen
und Hilfe fiir die Hausarbeit oder andere Titigkeiten brauchen. Natirlich sind auch
Immigrantinnen/Immigranten und einheimische Arbeitnehmerinnen/Arbeitnehmer die
ein Mindesteinkommen erhalten NutznieBer des Projekts durch die soziale und

berufliche (Re-)Integration.

Nach  einer  Zeit der Fingewohnung und des  Trainings  arbeiten
Immigrantinnen/Immigranten ~ und einheimische Arbeitskrifte die ein
Mindesteinkommen haben mit ilteren, kranken oder behinderten Personen. Sie helfen
bei einer Vielzahl von Aufgaben wie einkaufen, kochen, waschen, Mobilisation,
Begleitung, spazieren, Hilfe bei Banktransaktionen, Spitalbesuchen und andere
Tatigkeiten. Die Beschiftigung foérdert die soziale Integration von Immigrant-
innen/Immigranten und einheimischen Arbeitskriften die ein Mindesteinkommen

beziehen.

Dier soziale Integrationsprozess ist durch verschiedene Stufen gekennzeichnet:

1. Personliche Interviews mit interessierten Personen mit dem Ziel, dass sie
ihre/seine personlichen Probleme erkennen und ihre/seine momentane Situation

bestimmen (Bildungsstufe, Arbeitserfahrung, personliche Situation);

2. Trainings auf verschiedenen Stufen: (a) Fortlaufendes Training mit dem Ziel auf
der kulturellen Ebene (Schreiben, wenn notwendig Spanischkurse, etc.); (b)
Berufliches Training fir die Aufgaben fir die verschiedenen Bereiche, wie
Grundkenntnisse in Kochen, der Haushaltshilfe oder der Heimarbeit; (c)
Training fir Arbeitsmanagement, Beratung, Schulung fiir Bewerbungsgespriche,
Arbeitsvertrige, Techniken fiir die aktive Arbeitssuche, Berufsorientierung und

individuelles Tutoring;

3. Wen es scheint, dass die/der Arbeitnehmerin/Arbeitnehmer fir die
Arbeitsaufnahme vorbereitet ist, wird sie/er in den Arbeitsmarkt, mit

Unterstiitzung von Asociacion Candelita integriert.
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4. Um die Qualitit der Arbeit zu garantieren und diese zu verbessern, wird die/der
Teilnehmerin/Teilnehmer bei der Arbeit begleitet und kann spezielle Kurse fir

bestimmte Bedurfnisse besuchen.

Wihrend der ersten finf Jahre hat das Projekt in etwa 1.500 Personen geholfen und
hat 320 Arbeitseinsitze gehabt. Das Budget fiir diese Aktion belduft sich ungefihr
auf 720.000 €.

3.8.  GROUPAMA - Internes Beratungsteam — Spanien

Die Groupama Gruppe ist die drittgrofite Eigentums- und Unfallversicherungsanstalt
sowie eine der stirksten Finanzgruppen Europas. Sie hat einen jahrlichen Erlos von zirka
€ 13 Milliarden, eine Aktiva von zitka € 50 Milliarden und hat Geschifte in vielen
Lindern der Welt. Als ein anerkannter Experte in  Gesundheits- und
Landwirtschaftsversicherungen hat ~ Groupama eine Belegschaft von tber 32.000

Personen.

Damit die Gruppe fiir die Zukunft geriistet ist, will sie Diversitat im Personal und dieser

Herausforderung begegneten sie mit Hilfe des Anwerbeprozesses.

Aufgrund der Schwierigkeiten, spanische Arbeitskrifte, fir den Verkauf von
Lebensversicherungen zu finden, hat die Gruppe beschlossen Personen anderer

Nationalititen, wie z. B. aus Marokko, Argentinien und Chile anzuwerben.

Die Loésung Immigrantinnen/Immigranten, aufgrund ihrer anerkannten Kompetenzen,
anzustellen hat dazu gefiihrt, dass ein internationales Team innerhalb der Gruppe
entstanden ist, welches die Diversitit am Arbeitsplatz stirkt und foérdert und kulturelle

Missverstindnisse friherer Zeiten 16sen konnte.

Dieses multinationale Team hat positive Ergebnisse in der Zusammenarbeit geliefert,
sogar im Vergleich zu frither sehr homogenen Abteilungen, in denen die Beziechungen

zwischen den Mitarbeiterinnen/Mitarbeitern immer sehr nah waren.
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Heute bestitigt der Direktor der Gruppe seine Zufriedenheit mit den Immigrant-
innen/Immigranten und die unternommenen MaBnahmen durch dieses interne Team.
Dieses gute Ergebnis hat zu einer Verfestigung der Arbeitsbeziehungen gefiihrt. Deshalb
fihrte das Management nun Diversitit durch und entwickelte MaBnahmen um das

personliche und berufliche Leben der Arbeiterinnen/Arbeiter besser in Einklang zu

bringen.
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4. CONSUMER ORIENTED SECTOR

4.1. ABTEILUNG GESUNDHEITSWESEN" - Hilfe fiir Bediirftige - Osterreich

In der Abteilung fir Gesundheits- und Sozialpflege des Roten Kreuzes in Kirnten sind
zitka 5 % Immigrantinnen/Immigranten beschiftigt, wobei die Mehrheit aus Ost- und

Stidosteuropa und dem Gebiet der ehemaligen UdSSR kommen.

Immigrantinnen/Immigranten sind in allen Arbeitsbereichen der Abteilung, wie
diplomiertes Pflegepersonal, diplomierte Alten- und Hilfspfelgepersonal sowie auch

Personal fiir Heimhilfedienste eingesetzt.

Jedoch besteht bei der Anstellung ein Problem mit den Anforderungen des
fachspezifischen Arbeitsmarktes. Besonders fiir diese Abteilung, die in den Sektor fir
Gesundheits- und Sozialpflege fillt, ist der &sterreichische Arbeitsmarkt sehr
zertifikatorientiert.  Trotz der Tatsache, dass die Ausbildung von vielen
Bewerberinnen/Bewerbern hoher ist als jene der benétigten Qualifikation in Osterreich,

werden die auslindischen Zertifikate in Osterreich nicht anerkannt.

Die Anrechnung ist eine sehr zeitintensive Prozedur. Ein weiteres Problem ist die
Sammlung aller persénlichen Dokumente, da diese fiir die Anrechnung in Deutsch
vorhanden sein miissen. Die Personalabteilung begleitet die
Immigrantinnen/Immigranten durch diesen Prozess und unterstiitzt sie die

Nostrifikationen durchzufihren.

Wihrend der Fallbeschreibung wurde festgestellt, dass es fir das Recruitingpersonal
hilfreich ~ ist  die = Gesetzgebung  und  Regelungen in  Bezug  auf

Immigrantinnen/Immigranten zu verstehen.

4 Landespflegedienstleitung Rotes Kreuz Kirnten
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4.2. VEREIN ZUR INTEGRATION - Anerkennung von Qualifikationen

— Osterreich

Die beschriebene Institution ist ein Verein fir Integration und Gleichberechtigung fiir
behinderte Personen. IThr Ziel ist es jugendliche und erwachsene Personen mit einer
Behinderung sowie Personen mit sozialen und psychischen Problemen in die
Gesellschaft und den Arbeitsmarkt zu integrieren. Der Verein leitet verschiedene

Einrichtungen, wie z. B. Wohnmoglichkeiten und geschtitzte Arbeitswerkstitten.

Zitka 20 % der beschiftigten Personen sind Immigrantinnen/Immigranten. Die
Mehrheit kommt aus osteuropiischen Lindern. Die Immigrantinnen/Immigranten sind
in allen Arbeitsbereichen des Vereins beschiftigt und ihre Aufteilung in den
unterschiedlichen Bereichen ist gleich. Ein Haupanliegen der Teams ist Gleichheit und so
sind im Verein die Immigrantinnen/Immigranten in allen Bereich eingesetzt sowohl als
Behindertenbetreuerinnen,/ Behindertenbetreuer als auch im Bereich der Hilfsdienste

Technik und Reinigung.

Auf Immigrantinnen/Immigranten wurde hauptsichlich aus dem Grund des
Arbeitskriftemangels zuriickgegriffen. Insbesondere auch deswegen, weil einheimische
Arbeitskrifte kaum Interesse an einem Schichtdienst hatten, sowie Arbeiten als
technisches und Reinigungspersonal nicht durchfiihren wollten. Aus diesem Grund
wurden Immigrantinnen/Immigranten beschiftigt und durch Netzwerke wurden weitere

Interessierte und qualifizierte Personen angestellt.

Heute fordert der Verein die Integration von Immigrantinnen/Immigranten in den
Arbeitsmarkt und hat ein Angebot von Trainingskursen zur beruflichen Qualifizierung
und Deutschkursen fir berufsspezifische Fachsprache. Weiters werden Trainingskosten

fir unterschiedliche Weiterqualifizierungen teilweise vom Verein tibernommen.

In diesem Fall war eines der Hauptprobleme fiir das Recruitmentpersonal die Erfillung
der Anforderungen des berufsspezifischen Arbeitsmarktes, welches
Immigrantinnen/Immigranten dazu verpflichtet ihre Qualifikationen anerkennen zu
lassen, um im Behindertenbereich als Fachkraft arbeiten zu dirfen. Speziell im
Gesundheitssektor ist aktuelle Information sehr wichtig, da sich selbst im

Gesundheitssektor die Regelungen stindig dndern.
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Eine andere Hiirde fur das Recruitmentpersonal ist die Gesetzgebung zur Beschiftigung

von Auslinderinnen/Auslandern.

4.3. CARITAS MIGRANTINNENBERATUNGSSTELLE -

Sprachkenntnisse — Osterreich

Caritas International ist eine Vereinigung von 162 katholischen Fursorge-, Entwicklungs-
und Sozialhilfeorganisationen, die helfen eine bessere Welt zu gestalten, speziell setzen

sie sich fiir die Armen und Unterdrickten in tiber 200 Landern und Gebieten ein.

Die Caritas ist nach dem Gleichheitsgrundsatz aufgebaut, macht keine Unterschiede im
Bezug auf Glaube, Rasse, Geschlecht und Ethnie und ist eines der gréfiten humanitiren

Netzwerke der Welt.

Die Caritas MigrantInnenberatungsstelle ist ein Informations- und Beratungsservice mit
der Zielgtuppe Immigrantinnen/Immigranten fiir soziale und juristische Beratung der
Caritas Wien. Der Schwerpunkt der Stelle liegt auf Hilfe in Notsituationen beziiglich

Aufenthalt, Beschiftigung und Obdachlosigkeit.

Die Informationsstelle hat insgesamt 17  Angestellte, davon sind 4
Immigrantinnen/Immigranten. Sie arbeiten als Sozialarbeiterinnen/Sozialarbeitet,
Beraterinnen/Berater und  Juristinnen/Juristen und  sind  somit in  allen

Beratungsbereichen, die von der Stelle angeboten werden, beschiftigt.

Der Vorteil der Beschiftigung von Immigrantinnen/Immigranten sind  die
Sprachkenntnisse, wie Bosnisch, Serbisch, Tirkisch und Franzésisch. Mit diesen
Sprachen besteht die Méoglichkeit das Beratungs- und Hilfsangebot in den
gebriuchlichsten — Sprachen  der  Osterreichischen  Immigrantinnen/Immigranten

anzubieten.

Die  Herausforderung  fiir  Personalrecruiterinnen/Personalrecruiter  resultiert
hauptsichlich aus dem Dschungel der 6sterreichischen Gesetzgebung und Regelungen.
Diese Situation betrifft sowohl Arbeitsberechtigungen als auch die Anerkennung

unterschiedlicher Dokumente, wie Fithrerschein, persénliche Dokumente, etc.
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4.4. EQUAL Programme — Gleiche Chancen im Betrieb — Osterreich

Das Projekt ,,Gleiche Chancen im Betrieb*® wurde im Rahmen der EQUAL Initiative
durchgefiihrt und vom Europiischen Sozialfond und dem Osterreichischen Ministerium
fir Wirtschaft und Arbeit kofinanziert. In diesem Projekt, koordiniert vom Wiener
Integrationsfond, haben die Partnerinstitute MaBnahmen und Instrument zur Privention
von Diskriminierung am Arbeitsplatz entwickelt. Partnerinstitute waren das Europiische
Zentrum fir Wohlfahrtspolitik und Sozialforschung, Institut fiir betriebliche

Gesundheitstérderung, ZARA — Zivilcourage und Anti-Rassismus Arbeit.

Der Schwerpunkt des Projekts lag auf der Entwicklung von Codes of Conduct zur
Forderung von Betrieben, Gleichbehandlung fiir alle Beschiftigten zu garantieren. Diese
Codes of Conduct waren MaB3nahmen um Diskriminierung in Unternehmen und am

Arbeitsplatz zu reduzieren.

Das Projektteam hat zusammen mit sieben ausgewihlten Unternehmen auf der Basis von
Analysen einen malgeschneiderten Code of Conduct entwickelt. Wihrend der
Implementierung hat das Projektteam Beratung und Trainings angeboten. Die
Unternehmen  waren aus den unterschiedlichen Sektoren, wie Transport,

Dienstleistungen, etc.

Der Gewinn der Unternehmen durch die Implementierung der Codes of Conduct ist die
Gestaltung einer fairen und produktiven Durchfithrung der tdglichen Routine und
Atmosphire. HEs hat vielen Unternehmen die Moglichkeit gegeben, spezifische
Bediirfnisse der Unternehmen, Arbeitgeberinnen/ Arbeitgeber und
Arbeitnehmerinnen/Arbeitnehmer zu identifizieren. Weiters gewannen die Unternehmen
die Fihigkeit die Bereicherung der kulturellen Diversitit zu nutzen. Somit hat das
Unternehmen das Potential von Immigrantinnen/Immigranten erkannt und ihnen wird

sowohl Respekt gezeigt als auch Anerkennung ihrer Arbeitsleistung.

5 Fiir mehr Information sehen Sie bitte www.gleichechancen.at
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4.5.  HOTELS — Bessere Dienstleistung — Griechenland

Es ist allgemein bekannt, dass die Tourismusindustrie ein wichtiger Bestandteil der
griechischen ~ Wirtschaft  ist.  Speziell ~wihrend des Sommers kommen
Touristinnen/Touristen von der ganzen Welt, um ihre Ferien auf einer der zahlreichen
Inseln zu verbringen. Hoteliers, Restaurant- und Barbesitzer(innen) sind sich der
Wichtigkeit von Fremdsprachkenntnissen bewusst, da doch der Hauptanteil der
Utlauberinnen/Urlauber nicht aus Griechenland kommen und meistens auch kein gutes

Englisch sprechen.

Ein luxuriéses Hotel im Zentrum Athens mit Zweigstellen auf den populirsten
gtiechischen Inseln hat eine sehr groBe Anzahl an Auslinderinnen/Auslindern in ihrer
Belegschaft. Das Management hat Personen aus England, Frankreich, Spanien,
Deutschland und Italien, die ein gutes Auftreten und Grundkenntnisse in Griechisch
haben, angestellt. Diese Auslinderinnen/Auslindern waren von der Aussicht eine
Anstellung in Griechenland zu bekommen, begeistert und waren, im Vergleich zu den
einheimischen Kolleginnen/Kollegen, bereit an Wochenenden und in den Ferien zu
arbeiten. Zusitzlich waren die Utlauberinnen/Utlauber sehr zufrieden, das sie in ihrer

Muttersprache sprechen und Fragen tiber ihre Urlaubsdestination stellen konnten.

Der Hotelmanager hat beschlossen Immigrantinnen/Immigranten aufgrund der
Multinationalitit der Hotelgiste anzustellen. Weiters weil nichteinheimische Arbeitskrifte,
im Vergleich zu den griechischen Angestellten, eher zu einer flexiblen Arbeitszeit, ohne
Wunsch auf héheres Entgelt bereit waren. Aufgrund der groflen Anzahl an angestellten
Immigrantinnen/Immigranten  hat das Unternehmen  gtiechische  Sprachkurse
eingerichtet, welche ihnen helfen soll besser mit ihren Kolleginnen/Kollegen und

allgemein mit ihrem sozialen Umfeld interagieren zu kénnen.

Im Moment hat das Management keine Probleme die Schichten abzudecken, da auch die
einheimischen Angestellten flexibler beziiglich der Arbeitszeit geworden sind. Zusitzlich
wurden die Griechinnen/Griechen durch Auslinderinnen/Auslinder darin bestirkt,
Grundkenntnisse in anderen Sprachen zu erwerben, was wiederum der Reputation des

Hotelmanagements zu Hilfe kommt.
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4.6. REINIGUNGSFIRMA - Antwort auf den Arbeitskriftemangel —

Griechenland

Das hier beschriebene Unternehmen ist ein Reinigungsunternechmen von Athen. Es
Ubernimmt Reinigungsauftrige und auf Wunsch auch die Desinfektion von Gebauden.
Das Unternehmen tbernimmt groBe oOffentliche Auftrige und wird als eines der

fithrenden Unternehmen in diesem Bereich angesehen.

Seit den letzten Jahren ist das Unternehmen fiir die Reinigungsdienste des Flughafens in
Athen verantwortlich. Es ist ein groBer Auftrag, wenn man davon ausgeht, dass zirka 80
Personen fiir die Arbeit am Flughafengebiude aufgenommen wurden. Dieser Auftrag
stellt auch einen wichtigen Wert fiir die Reputation des Unternehmens dar und das
Unternehmen musste, um eine gute Dienstleistung wihrend der Offnungszeiten des

Flughafens garantieren zu kénnen, eine Nachtschicht einfithren.

Anfangs hatte das Unternchmen Probleme, geschultes Personal zu finden, um die
Nachtschicht und in machen Fillen die Wochenendschicht abdecken zu kénnen. Der
Direktor des Unternehmens hat sich dazu entschlossen die
Immigrantinnen/Immigranten, die bis zu  diesem  Zeitpunkt nur eine
Teilzeitbeschiftigung beim Unternehmen hatten, eine Vollzeitbeschiftigung zu geben.
Diese Immigrantinnen/Immigranten waren mit der Reinigungsprozedur des
Unternehmens vertraut, hatten Sprachgrundkenntnisse und waren dazu bereit
Nachtschichten und Wochenendschichten zu tbernechmen. Weiters waren sie viel

motivierter neue Ideen zum Arbeitsablauf ins Unternehmen einzubringen.

Aufgrund der hohen Anzahl von Immigrantinnen/Immigranten wurden die
einheimischen Atrbeitskrifte motiviert und erklirten sich auch dazu bereit sich fir alle
Schichten zu tbernehmen. Das Unternehmen hatte mit den Wechselschichten keine
Probleme mehr, weil alle Angestellten fiir die besser bezahlten Schichten, z. B. wihrend

der Nacht und am Wochenende, arbeiten wollten.

Auch weiterhin beschiftigt das Unternechmen Immigrantinnen/Immigranten und hat
keine Probleme mit der Besetzung der Schichten. Weiters férdert das Management
erfahrene Immigrantinnen/Immigranten, welche nun fir die Einschulung der neuen

Mitarbeiter-innen/Mitarbeiter in den Arbeitsprozess verantwortlich sind.
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47. BACKEREIHANDLER - Wochenendschichten — Griechenland

Die hektische Tagesroutine, welche dazu fiihrt, dass Personen mehr Zeit in ihrem Biiro
verbringen als zuhause fiihrte dazu, dass die meisten Menschen neue Essgewohnheiten
angenommen haben und es ist nicht mehr so gegenwiirtig ein gekochtes Essen zuhause
zu genieflen. Heutzutage nimmt die Mehrheit der arbeitenden Bevolkerung wihrend des
Tages einige leichte Snacks zu sich. Bickereien waren in Griechenland schon immer sehr

populir und speziell in den letzten Jahren hat sich ihre Anzahl signifikant gesteigert.

Die wichtigsten Produkte der Bickereien im Verkauf sind zubereitete Sandwichs und
trisch gebackene Appetithappen mit Pasteten und Wurst. Diese Produkte werden durch
eine Bandbreite von ausgezeichneten siflen Kleinigkeiten erginzt sowie einem guten

Angebot von Brot und Semmeln.

Ein Bickereihindler von Athen mit zirka 50 Geschiften in ganz Athen hat es geschafft
sich als der fiihrende Anbieter in der Lebensmittelbranche zu etablieren. Das
Unternehmen hat eine Zentralbickerei innerhalb Athens, welche die Geschifte in der
niheren Umgebung beliefert. Das garantiert, dass die Kundinnen/Kunden tiglich die

frischesten Produkte geliefert bekommen.

Die Bickereien atbeiten in zwei Schichten wahtrend der Woche und einer Schicht am
Wochenende. Der Unternehmensdirektor hat sich dazu entschlossen eine zweite Schicht
am Wochenende einzufiihren, um mehreren Menschen von Frithmorgens bis
Mitternacht bedienen zu kénnen. Anfangs fand dies in den belebtesten Backereien statt,

speziell in jenen, die in der Innenstadt Athens liegen.

Jedoch war es nicht sehr einfach neues Personal, das auch am Wochenende arbeitet, zu
finden. Die GrofBzahl der Einheimischen waren von Wochenendschichten nicht sehr
begeistert. Die meisten Bewerbungen kamen von Immigrantinnen/Immigranten, die seht
flexible in Bezug auf die Arbeitszeit waren und sehr gliicklich waren eine Beschiftigung
zu bekommen, welche ihren Aufenthalt im Land sicherte. Dies fithrte dazu, dass das
Management des Unternehmens eine Anwerbekampagne tir
Immigrantinnen/Immigranten initilerte und in weiterer Folge auch versuchte ihre
Integration in die Arbeitswelt zu beschleunigen. Jede/r Angestellte wurde dazu
beauftragt einer/einem Immigrantin/Immigranten die Grunderfordernisse fur die Arbeit

zu lehren und sie anfangs zu unterstitzen. Abhingie von der/dem
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Immigrantin/Immigranten und ihren/seinen Sprachkenntnissen wurden sehr schnell
viele  Immigrantinnen/Immigranten,  speziell ~ Frauen — geférdert, um  ins

Kund(innen)service aufzusteigen.

Im Moment hat das Management keine Schwierigkeiten die Wochenendschichten zu
besetzen, weil auch einheimische Angestellte, durch die Konkurrenz der
Immigrantinnen/Immigranten, flexibler beztglich der Arbeitszeiten geworden sind. Es
soll auch erwihnt werden, dass die sozialen/gesellschaftlichen Veranstaltungen des
Personals gefordert werden und so kénnen Angestellte, sowohl Einheimische als auch

Immigrantinnen/Immigranten besser in Kontakt kommen.

4.8. SUPERMARKTE - Soziale Integration — Griechenland

Eine fithrende Supermarktkette unterstiitzt ein Franchisingnetzwerk und hat Filialen in

ganz Athen sowie in anderen Grof3stidten Griechenlands.

Das Unternehmen ist eines der Wenigen Griechenlands, welche die Anstellung von
Immigrantinnen/Immigranten unterstiitzt. Dieser Entschluss wurde gefasst nachdem das
Unternehmen Schwierigkeiten mit der Besetzung ihres Personals fir den GroBmarkt
hatte. Der GroBmarkt ist auch wihrend des Wochenendes gedffnet und

Arbeitnehmerinnen/Arbeitnehmer haben unterschiedliche Schichten.

Die Titigkeiten im GroBmarkt sind hauptsichlich auf Ladetitigkeit von Gitern
beschrinkt und erfordern daher keine speziellen Kenntnisse. Die Tatsache, dass die
jungere Generation der Griechinnen/Griechen zumeist Akademikerinnen/Akademiker
sind, daher auf der Suche nach herausfordernden und besser bezahlten Jobs sind, hat
dazu gefiihrt, dass das HR Management Immigrantinnen/Immigranten fiir ungelernte
Tatigkeiten anwirbt, eine Arbeit welche von den einheimischen Arbeitskriften
gewoOhnlich abgelehnt wird. Die Mehrheit dieser Immigrantinnen/Immigranten, welche
die Arbeit im GroBmarkt durchfithren, sind ungelernte Arbeitskrifte mit
Grundkenntnissen der Sprache und machen Wechsel- und Wochenenddienste.
Immigrantinnen/Immigranten sind sehr darauf Bedacht, eine Arbeit zu finden und diese
zu behalten, um im Land bleiben zu kénnen und die Sprache zu etlernen, was ihnen

unter anderem ermdglicht, sich besser mit ihren Kolleginnen/Kollegen zu verstindigen.
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Nach eciner gewissen Zeit hat der Manager des Unternchmens bemerkt, dass ein
wesentlicher Prozentsatz des Personals Immigrantinnen/Immigranten sind. Die
angestellten Immigrant-innen/Immigranten arbeiten sehr gut und waren dazu bereit
mehr Verantwortung zu Ubernchmen. Anfangs fiirchteten sich die einheimischen
Angestellten nicht, da die Immigrantinnen/Immigranten in den schlechtesten und
schlecht bezahlten Arbeiten eingesetzt wurden. Jedoch wurden in vielen Fillen
Immigrantinnen/Immigranten zu Supervisorinnen/Supervisoren und
Verkaufsassisteninnen/Verkaufsassistenen — gefordert, eine  Situaton welche die

einheimischen Arbeitskrafte dazu motivierte flexibler zu arbeiten.

Im Moment ist die Mehrheit der Immigrantinnen/Immigranten in den Bereichen
beschiftigt, welche von lokalen Arbeitskriften abgelehnt wird. Sie werden nicht anders
wie ihre einheimischen Kollegen/Kolleginnen behandelt und erhalten die Chance sich

weiterzuentwickeln und aufzusteigen.

4.9. FREMDSPRACHENTRAINING - Lehrerinnen/Lehrer -

Griechenland

Speziell in den letzten zwei Jahrzehnten hat die Gesellschaft den Bedarf

Fremdsprachkenntnissen entdeckt und verbreitet.

In Griechenland wird es als wichtig angesehen Fremdsprachen zu etlernen und sowohl
Eltern als auch Lehrerinnen/Lehrern motivieren die Kinder und Studierenden ihre
Sprachkenntnisse auszubauen. Neben Schulen werden Fremdsprachen auch in
Trainingszentren angeboten, wo es auch spezielle Erwachsenenkurse gibt. Die
populdrsten Fremdsprachen sind Englisch, Franzésisch, Deutsch und seit kurzem
Spanisch. Es hat auch einen Zuwachs am Interesse fiir Sprachen wie Russisch, Tirkisch

und Japanisch gegeben.

Ein Fremdspracheninstitut im Zentrum Athens hat beschlossen Lehrerinnen/Lehrer,
welche diese Sprache sprechen anzustellen, um ihre Kundinnen/Kunden zufrieden
stellen zu konnen und um ihre Reputation zu erhéhen. Es war jedoch nicht leicht,
Personen zu finden die flieBend Russisch, Tirkisch und Japanisch sprechen und
schreiben. Deshalb haben die Managerinnen/Manager beschlossen Personen aus

Russland, der Tiirkei und Japan, die in Griechenland leben, Griechisch konnten und auch
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die Kompetenz hatten eine Sprache zu unterrichten, zu suchen. Hauptsichlich durch
Bekannte und durch Werbungen wurden Auslinderinnen/Auslinder die unterrichten

schr schnell gefunden.

Der Vorteil der Anstellung von Immigrantinnen/Immigranten die ihre Muttersprachen
unterrichten liegt darin, dass sie ihre Studierenden dazu stimulieren die
Sprachbesonderheiten zu entdecken, ihnen bei der korrekten Aussprache helfen, etwas
was durch Bicher nicht garantiert werden kann. Weiters sind die Preise der
Muttersprachlerinnen/Muttersprachler nicht so hoch, wie im Vergleich die der
griechischen Sprachlehrerinnen/Sprachlehrer, die sowohl sehr viel Zeit als auch Geld fiir
den Erwerb der Sprache investiert haben. Den Immigrantinnen/Immigranten wird eine
Chance gegeben eine Arbeit zu bekommen, im Land bleiben zu kénnen und durch ihre
Zusammenarbeit mit EHinheimischen sich schneller in die griechische Gesellschaft

integrieren zu kénnen.

Jetzt hat dieses Fremdsprachenzentrum mehrere Sprachen in ihr Angebot aufgenommen

und bietet auch Abendkurse fur Erwachsene an.

4.10. PARKPLATZUNTERNEHMEN - Flexible Arbeitszeit — Portugal

Die Autoindustrie hat in den letzten 2 Jahrzehnten eine progressive Steigerung erlebt.
Weltweit beschiftigt sie Millionen von Menschen. Die Autoindustrie ist eng verwoben
mit der Ol- und Stahlindustrie, Glas- und Gummifertigung. Neben der Produktion ist es
auch wichtig eine Losung fiir die Lagerung der fertigen Produkte, sprich Parkplitze, zu

finden.

Eine Parkplatzgesellschaft mit der Zentrale in Lissabon und Zweigstellen tberall in
Portugal hat ein Projekt initiiert, um ihre Kundinnen/Kunden bessere Dienste leisten zu

konnen.

Aufgrund der Schwierigkeit Personal zu finden, welches einen Schichtdienst in Betracht
zieht, wurde der Unternehmensdirektor auf die Verfiigbarkeit seiner jetzig angestellten
Immigrantinnen/Immigranten aufmerksam, die im Vergleich zu den Einheimischen
gerne am Wochenende bzw. zu anderen besser bezahlten Schichten arbeiteten. Diese
Erkenntnis fihrte ~ zu  einer = Anwerbeaktion,  welche  speziell — auf

Immigrantinnen/Immigranten ausgerichtet war. Zwei Anforderungen waten erforderlich:
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Grundkenntnisse im Verstehen und Sprechen von Portugiesisch und gutes Auftreten

gegentber Kundinnen/Kunden.

Die Losung auf Immigrantinnen/Immigranten zurickzugreifen kommt dem Betrieb
zugute, da all diese Arbeitskrifte gewohnlich eher fir flexible Arbeitszeiten offen sind,
wie Teilzeit wihrend des Tages oder volle Nachtschichten, als im Vergleich dazu

portugiesische Staatsbirger-innen/Staatsburger.

Weil das Unternechmen heute ein groles Team von Immigrantinnen/Immigranten unter
ihrem Personal hat, haben sie beschlossen Portugiesischkurse anzubieten, welche ihren
Angestellten in Zukunft erlaubt besser mit den Kundinnen/Kunden kommunizieren zu
konnen. Diese Portugiesischkurse erlauben es den verschiedenen Nationalititen, welche
im Unternehmen beschiftigt sind, sich besser zu integrieren und so ein gestinderes

Arbeitsumfeld zu gestalten.

Jetzt  hat die  Gesellschaft, mit einer sehr groBen  Anzahl von
Immigrantinnen/Immigranten, keine Probleme die Schichten zu besetzen. Und die
ersten angestellten Immigrantinnen/Immigranten sind schon beférdert und schulen

Neue in ihren Arbeitsplatz ein.

4.11. SPRACHSCHULEN - Grof3es Sprachentandem — Portugal

Die Bedeutung der Sprachenkenntnisse im Geschiftsleben und der Wirtschaft hat in
letzter Zeit stark zugenommen. Die Gesellschaft hat die Bedeutung von Fremdsprachen
erkannt und fordert Kinder, Studierende und Arbeitnehmerinnen/Arbeitnehmer ihr
Interesse zu entwickeln und hat den Wunsch, dass Schulen ihnen die Moglichkeit,

Sprachen zu lernen, bietet.

Eine Sprachenschule in Lissabon hat beschlossen ihr Sprachenangebot zu erweitern. So
hat die Sprachenschule vor ein paar Jahren Personen aus Frankreich, Spanien, Italien,
England und Deutschland mit piadagogischen Fihigkeiten als Lehtretinnen/Lehrer
angestellt,  welche es nun erlauben hochqualitative Kurse mit
Muttersprachlerinnen/Muttersprachlern  anzubieten und  die  gleichzeitig  eine

Anerkennung der Schule garantieren.
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Ein paar Jahre danach, aufgrund der Abnahme des traditionellen Sprachentrainings,
wurde die Schule darauf aufmerksam, dass sie ihr Sprachenangebot erweitern kénnte. Die
Gestaltung der Erweiterung sah so aus, dass Trainerinnen/Trainer aus Japan, dem
Arabischen Raum, China und Russland mit pidagogischen Kompetenzen angeworben

wurden, um zusitzliche Kurse an der Schule abzuhalten.

Durch die Anstellung neuen Immigrantinnen/Immigranten mit Lehrerfahrung, konnte
die Trainingsorganisation den Wiinschen der Studierenden, nach einem gréfleren
Sprachenangebot entsprechen und die Immigrantinnen/Immigranten koénnen ihre

Kompetenz in ihrer Muttersprache anbieten.

Zusitzlich zum groBlen Sprachangebot und dem Angebot an Dienstleistungen und
Infrastruktur, wurden die Sprachkurse zu niedrigen Preisen mit muttersprachlichen

Lehrerinnen/Lehrern berithmt.

Heute beschiftigt diese sehr erfolgreiche Sprachenschule tber ein Duzend verschiedener
Nationalititen und hat ein grofles Reservepool an auslindischen Lehrerinnen/Lehrern

um auch den Bedarf fiir noch nicht reguldr angebotene Sprachen zu decken.

4.12. GRUPPE VIPS - Kund(inn)enservice — Spanien

Die VIPS Gruppe ist ein Dienstleistungsunternehmen im Sektor Gastgewerbe und

Handel und ist in vielen spanischen Stiddten vertreten.

In den spaten 90ern hat das Unternehmen einen Expansionsplan entworfen, welcher vor
allem den Personalbestand beeinflusste. 1999 hatte das Unternehmen 2.800 Beschiftigte
und diese Zahl ist heute auf 6.500 Beschiftigte angewachsen, von denen fast die Hilfte
(48 %) Immigrantinnen/Immigranten sind. Die Prozentzahl von beschiftigten

Immigrant-innen/Immigranten in Madrid ist héher.

Der Beginn der Expansion zeigte einen Fachkriftemangel bei Spanierinnen/Spaniern, die
Interresse daran hatten im Gastgewerbe zu arbeiten. Dieser Bedarf war eigentlich der
Ursprung fiir die momentane Integrationspolitik der VIPS Gruppe, welche heute

Personen aus 80 unterschiedlichen Lindern beschiftigt.
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1999 als die VIPS Gruppe ihre Expansion startete war die Arbeitslosenrate in Spanien
sehr niedrig. Zusammen mit den spezifischen Arbeitsbedingungen im Gastgewerbesektor
(Nacht-, Wochenendarbeit und Arbeit in der Urlaubszeit, etc ..) und dem

Fachkriftemangel kam es zum Start der momentanen HR Politik.

Die VIPS Gruppe definierte als ihr Hauptprinzip, um die Qualitit der Produkte und die
ausgezeichnete Dienstleistung zu garantieren, gewisse berufliche Anforderungen und
Stabilitdt bei der Beschiftigung. Deswegen bietet die VIPS Gruppe ihren Angestellten
eigene und fortlaufende berufliche Ausbildungen. Aufgrund dieser Malnahmen sind 90
% des leitenden Teams aus Beschiftigten zusammengesetzt, die im Unternehmen in

anderen Positionen angefangen haben.

Um eine Stabilitit zu gewihren hat das Unternehmen beschlossen sowohl unbefristete
als auch flexible Vertriage fiir Teilzeitbeschaftigte anzubieten, wie z. B. Studierenden oder
Hausfrauen. Die Arbeitsbedingungen sind fir Einheimische und auslindische

Arbeitnehmerinnen/Arbeitnehmer genau die selben.

Immigrantinnen/Immigranten kommen vorwiegend aus Ecuador, Kolumbien, der
Dominikanischen Republik und Osteuropa. Das kann durch das momentan herrschende
Kontingentsystem fur Immigrantinnen/Immigranten, welches nur fir bestimmte Lander
( Ecuador, Kolumbien, Ruminien, Marokko, Polen und die Dominikanische Republik)
gilt, erklirt werden. Die VIPS Gruppe hat 50 verschiedene Anwerbequellen und

Vereinbarungen mit einigen NGOs.

Es gab unter der Belegschaft keine Probleme aufgrund der hohen Prozentzahl von
Immigrantinnen/Immigranten. Einige MaBnahmen wurden umgesetzt um die

Wohnverhiltnisse der auslindischen Arbeiterinnen/Arbeiter zu verbessern.

Eine Person der HR Abteilung ist fur die Unterkiinfte der Immigrantinnen/Immigranten,
deren Abholung vom Flughafen und Weitergabe von Informationen iiber Spanien
zustandig. Zusitzlich macht das Unternehmen fiir gewohnlich am Anfang eine
Einfihrungsprisentation, inklusive einer FErklirung tber die Funktionswiese des
Gesundheitswesens, die Transportmoglichkeiten und Informationen tiber Unterkiinfte

fir die erste Zeit in Spanien.

Die Anwetbung von Immigrantinnen/Immigranten hat zu keinen Angsten im
Unternehmen gefiihrt. Das Auswahlverfahren, die Anstellung und die FEinschulung sind

fir alle Beschiftigten gleich. Gute Spanischkenntnisse sind nicht unbedingt erforderlich,
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solange die Immigrantinnen/Immigranten so viele Grundlagen haben, um auf eine Art
und Weise kommunizieren zu konnen. Das Management hat festgestellt, dass
Immigrantinnen/Immigranten gewohnlich stark motivierte Personen mit der Moglichkeit

und dem Willen zu lernen sind. Das Durchschnittsalter der Belegschaft ist 25 — 26 Jahre.

Dass nur unbefristete Vertrige vom Unternehmen vereinbart werden, hilft auch den
Arbeiterinnen/Arbeitern  sich  besser integriert zu fihlen. Es gab keine
Bezichungsprobleme weder unter den Immigrantinnen/Immigranten aus den
verschieden Lindern noch mit Spanierinnen/Spaniern. In diesem Sinne hat das
Unternehmen ihre Grundprinzipien um Folgendes ,,Menschen und ihre Diversitit zu

respektieren® erweitert.

Zukiinftig mochte die VIPS Gruppe Einschulungen in den Heimatlindern machen, was
eine bessere berufliche Integration zur Folge hitte. Dadurch kénnte auch die Wartezeit,
welche durch legale Transaktionen entsteht, geniitzt werden, um notwendige Trainings

durchzufiihren, Zweifel zu héren und Arbeiter/Arbeiterinnen zu beruhigen.

413. CARREFOUR - Integration von Immigrantinnen/Immigranten —

Spanien

Die Carrefour Gruppe ist die Nummer eins der Hindler in Frankreich und Europa und
weltweit die Nummer zwei mit insgesamt 9.400 Geschiften — GroB3-, Super-, Diskont-
und Abhohlmirkte in 30 Landern. Carrefour hat Niederlassungen in Europa, Amerika
und Asien. Zusammen hatte die Gruppe im Jahr 2001 einen Verkauf von 69.5 Milliarden
€ und hat 400.000 Beschiftigt.

Im Moment sind 5 9% des Personals von Carrefour in  Spanien
Immigrantinnen/Immigranten. Diese Arbeiterinnen/Arbeiter wurden in Spanien
angeworben, wo sie mit den notwendigen Berechtigungen gelebt haben. Das
Unternehmen hat aber auch Erfahrung in der Anwerbung und Auswahl von

auslandischen Atrbeitskriaften in deren Heimatlindern.

2001 haben sie von der Regierung in Madrid die Information erhalten, dass sie innerhalb
des Jahtreskontingents fur Immigrantinnen/Immigranten, auslindische Arbeitskrifte

anwerben konnen. Zu diesem Zeitpunkt hat Carrefour in einigen Abteilungen
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(Frischprodukte, Fischhandel, Fleischhauerei und Bickerei) Arbeitetinnen/Arbeiter

benétigt, in denen es schwieriger war einheimisches Personal zu finden.

Obwohl sie verschiedene Optionen hatten, hat sich das Unternehmen fiir eine
Anwerbung aus Kolumbien entschieden, um die Verfahren zu vereinfachen. Das
Unternehmen hat die benétigten Berufsprofile ans nationale Arbeitsmarktservice in
Kolumbien gesandt und zwei Mitarbeiterinnen/Mitarbeiter des Unternehmens sind nach
Kolumbien gefahren. Die eigene HR Abteilung des Unternehmens hat die Vorauswahl,
anhand Interviews and Unternehmensprisentationen vorgenommen. SchlieSlich wurden
24 Personen fiir unterschiedliche Arbeiten ausgewihlt. Das spanische Konsulat in
Bogota hat alle notwendigen Schritte fiir Visa und Dokumente vorgenommen und einen
Monat spiter kamen die Arbeiterinnen/Arbeiter in Spanien an. Sie wurden von
Reprisentanten des Unternehmens, die auch fiir eine Unterkunft gesorgt haben, am

Flughafen abgeholt.

Die im Heimatland angeworbenen Arbeiterinnen/Arbeiter haben einen unbefristeten
Arbeitsvertrag tiber eine 40 h/Woche bekommen. Von den anfangs 24 Angewotrbenen
sind heute noch 22 im Unternehmen und einer ist zum Chef der Bickereiabteilung
befordert worden. Die Arbeiterinnen/Arbeiter zeichnen sich vor allem durch ihre

Kund(innen)orientierung und ihren besonderen Eifer aus.

Carrefour sagt das alles durch Neugierde angefangen hat und das Resultat ist sehr positiv.
Sie sind der Meinung, das in der Zwischenzeit das Recruitment von auslindischen
Arbeitskriften eine absolute Notwendigkeit ist und weiter ausgebaut werden soll. Sie
meinen auch, dass die Famileinzusammenfithrung erleichtert werden soll, weil sie sowohl
zur emotionalen als auch beruflichen Stabilitit beitrdgt. Weiters sollen Unternehmen in
Bezug auf Programme gegentiber anderen Lindern deren Aufnahme- und internen

Kommunikationspolitik normalisieren

4.14. CAJA MADRID - Diversitit am Arbeitsplatz — Spanien

Caja Madrid ist die viertgréBte Finanzgruppe Spaniens, gemessen an ihrer Aktiva, ihrer

Kreditvergabe und ihrem Kunden(innen)stock mit einem Marktanteil iiber 6 %.
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Caja Madrid hat eine eigene Diversititspolitik welche den Anwerbungsablauf betrifft. Sie
versuchen die verschiedenen Nationalititen die in Spanien leben, in ihren Personal

vertreten zu haben.

Als Konsequenz wurde in den letzten Jahren das nicht spanische Personal speziell fiir
Werbezwecke eingestellt und die Anwerbung ist immer auf die notwendigen

Kompetenzen ausgerichtet.

In Bezug auf Marokkanerinnen/Marokkaner hat eine eigene Anwerbung in Casablanca
stattgefunden. Anfangs hat Caja Madrid geeignete
Gesprichspattnerinnen/Gespriachspartner, mit Hilfe der spanischen Botschaft und des
Konsulats sowie verschiedenen Universititen und Berufsschulen in Marokko gesucht.
Die meisten Anwerbeverfahren wurden von der Institution fur die Koordination von

Migrationsbewegungen des marokkanischen Ministeriums fiir Arbeit koordiniert.

Insgesamt wurden 110 Bewerberinnen/Bewerber mit hoéherer Bildung, sehr gutem
Spanisch und dem Interesse einer Berufskarriere im Finanzsektor vorausgewihlt. Danach
konnten 50 Personen am Auswahlverfahren in ihrem Heimatland teilnehmen. Das
Auswahlverfahren bestand aus einer gruppendynamischen Ubung und einigen
Kompetenzinterviews in Spanisch. Am Ende des Verfahrens wurden 15 Personen

ausgewihlt, davon 9 Frauen und 6 Minner mit einem Durchschnittsalter von 23 Jahren.

Ein spezielles Integrationsprogramm bestehend aus zwei Teilen wurde fir die

Kandidatinnen/Kandidaten entwickelt:

. Entwicklung eines Masters fiir Bank Management, mit speziellen Bezug auf
gesellschaftliche Punkte, spanischen Finanzsystem und konkrete Aspekte des
Werbemanagement fiir Caja Madrid, mit dem Ziel der Weitergabe von
notwendigen theoretischen Wissen fiir eine Integration sowohl in die spanische

Gesellschaft als auch in das Bankwesen.

. Durchfithrung eines 6-monatigen Praktikums in einem Biiro in Madrid. Das Ziel
des Praktikums war die Integration in das reale berufliche Umfeld und die
Aneignung wichtigen Wissens fiir das Management von Wirtschaftsbeziechungen

mit marokkanischen Kundinnen/Kunden.
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Nach diesem Prozess wurde ein weiteres Aufnahmeverfahren vorgenommen und zum
Schluss wurden 13 Personen beschiftigt, nachdem die offiziellen gesetzlichen

Berechtigungen erfillt waren.

Nachdem  die  Immigrantinnen/Immigranten  beschiftigt ~ waren, hat ein

Tutoringprogramm, mit folgenden Zielen, stattgefunden:

. Stirkung des Miteinanders fiir die einzelnen Personen und des gesamten

Unternehmens,  speziell durch die Entwicklung eines Netzwerkes in der

Organisation.
. Hilfe bei der anfinglichen Integrationsphase, um diese zu erleichtern.
o Hilfe bei der kulturellen Integration und dabei der Person zu helfen, die eigenen

kulturellen Aspekte im spanischen Umfeld zu bewahren.

Das Management hat keine speziellen HR Malnahmen fiir Diversitit aufgestellt. Das
Modell des integrierenden Management von Personen, garantiert ihre gesamte
Integration und bendtigt nur einen Kommunikationsplan zur Sensibilisierung auf

kulturelle und religiése Diversitat.

Immigrantinnen/Immigranten die an dem Auswahlverfahren teilgenommen haben,
wurden seht motivierend fir das Unternehmen beschrieben und sie haben auch den

Zuwachs und die Beziechungen zu auslindischen Kundinnen/Kunden gefordert.

4.15. GRUPO ADECCO - Immigrant(inn)enprogramm — Spanien

Die Adecco Gruppe hat kiirzlich ein Immigrant(inn)enprogramm zur Anwerbung

technischen Personals direkt aus dem Heimatland initiiert.

Die Gesellschaft, eine Fithrende im Bereich des HR Managements, hat dieses Programm
eingefiihrt, um auf Unternehmenswiinsche nach spezialisierten Arbeitskriften eingehen

zu koénnen.

B 52

Leonardo da Vingi



Das Programm basiert auf drei Sdulen und wird als die globale Losung fiir

Kundinnen/Kunden prisentiert: (1) Anwerbung im Heimatland, (2) Schulung und (3)

sofortige Einreichung der Unterlagen fir eine Arbeitserlaubnis.

Die letzten statistischen Daten sehen fiir das Jahr 2015 sehen einen Arbeitskriftemangel

von 800.000 Arbeitnehmerinnen/Arbeitnehmern voraus. Adecco, als Fiihrender in

diesem Sektor, will diese Situation bewiltigen, indem sie geeignetes Personal in anderen

Lindern suchen.

Das Immigrant(inn)enprogramm wird den momentanen Bedarf der Unternehmen ein

neues Service bieten. Dieses neue Service besteht aus:

o)

b)

d)

Direkte Auswahl im Heimatland durch das internationale Netzwerk von Adecco,
bestehend aus 6.600 Biros in 75 Lindern. Die Auswahl basiert auf einen
homogenen Prozess, um die Einheit der Adecco Gruppe zu garantieren. Es ist
vorgesehen, dass die Mehrheit der Auswahl aus folgenden drei Lindern kommen
wird, Ruminien, Polen und Argentinien. Der Grund dafir ist die hohe

Qualifizierung von technischem Personal in diesen Lindern.

Schulung im Heimatland und in Spanien. Die Arbeitskrifte bekommen
Schulungen im Heimatland und wenn nétig weitere Schulungen in Spanien, um

spezifische Bediirfnisse der Unternehmen abdecken zu kénnen.

Koordination der Reisen fiir den Transfer von Immigrantinnen/Immigranten

nach Spanien.

Unterkunft  fir  Arbeitskrifte. ~ Adecco  will  ein  soziokulturelles
Aufnahmeprogramm fiir bieten. Weiters sollen Themenabende zu verschiedenen
Themen von gemeinsamen Interesse angeboten werden, wie z. B. zu

Arbeitsstunden, Lebenskosten, regionale Kultur, Rechte und Pflichten, etc...

Sofortige Einreichung der Unterlagen fiir eine Arbeitserlaubnis.
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Die Einreichungen fiir die Arbeitserlaubnis wird von den Unternehmen hoch geschitzt.
Diese Prozess nimmt gewohnlich sehr viel Zeit in Anspruch und erfordert sehr viel
spezielles und gesetzliches Wissen. Adecco’s Erfahrung in der Anwerbung von
Immigrantinnen/Immigranten und der Bedarf waren die Hauptgriinde dieses neue und

notwendige Service anzubieten.
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