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Hauptaussagen

Aus den Analysen der demographischen und wirtschaftlichen Rahmenbedingungen und sozio-
okonomischen Strukturen sowie der qualitativen Befragungen von Unterstiitzungseinrichtungen,
Betrieben und Migrantinnen ergibt sich ein abgerundetes Bild Gber Angebote und MaBnahmen fir
Menschen mit Migrationshintergrund, Arbeitsbeziehungen zwischen bestehenden Angeboten und
Strukturen und Betrieben.

Rahmenbedingungen

Die Situation der Migrantinnen in Oberésterreich ist vor dem Hintergrund einer langen Tradition der
Zuwanderung zu sehen, die sich in einer groRen Vielfalt nach Alter, Herkunft, Sprache, ethnisch-
kulturellem Hintergrund, Qualifikation und Berufen niederschlug.

Von den 1.411.000 Einwohnerlnnen Oberdsterreichs im Jahr 2009 waren 111.400 Ausldanderinnen.
Das waren 7,9% der oberdsterreichischen Bevolkerung. Damit lag der Ausldanderinnenanteil unter
dem Schnitt Osterreichs von 10,5%.

Der Anteil der Personen mit Migrationshintergrund an der Bevélkerung ist mit 15,2% merklich héher
als der Anteil der Auslanderinnen. 11% der Bevélkerung oder 152.400 Menschen sind aus dem
Ausland zugewandert (1. Generation) und 4,3% oder 59.700 sind schon in Oberdsterreich zur Welt
gekommen (2. Generation).

Am hochsten ist der Anteil der Personen aus dem friiheren Jugoslawien mit 35,8% aller Personen, die
im Ausland geboren waren. An zweiter Stelle stehen Personen aus der EU-14 (im Wesentlichen
Deutsche) mit 19,5%, gefolgt von Personen aus der Tirkei mit 11,4% aller Zugewanderten im Jahr
2010 und Personen aus den neuen EU-Staaten. Der Anteil des Nationalitatenmix ,Sonstige” ist mit
14,8% vergleichsweise hoch. Das ist einerseits die Folge der Zuwanderung von hochqualifizierten
Drittstaatsangehdorigen, andererseits von Fllchtlingen.

In den Bezirken Linz-Wels sind die héchsten Konzentrationsgrade von Migrantinnen in Oberdsterreich
zu finden. Wels (Stadt) hat mit 16,7% den hochsten Anteil von Auslanderinnen und Urfahr-Umgebung
mit 2,6% den geringsten. Uber dem oberdsterreichischen Schnitt von 7,8% liegen neben Wels und
Linz Stadt auch die Regionen im Umfeld der Stadte.

Die Bevolkerung Oberdsterreichs altert rascher als im Schnitt Osterreichs. Aus dieser Perspektive ist
es in Oberdsterreich besonders wichtig, die Ressourcen der Migrantinnen voll zu nutzen und auf die
Erhaltung der Beschéaftigungsfahigkeit der dlteren Bevolkerung mit und ohne Migrationshintergrund
zu achten, um das Wirtschaftswachstum und die Wohlfahrt aller nachhaltig zu sichern.

Migrantlnnen sind haufiger als Einheimische in der Land- und Forstwirtschaft, am Bau und in der
Guterproduktion beschaftigt, dafiir sind sie seltener im Dienstleistungssektor vorzufinden. Sie
arbeiten eher in Klein- und Mittelbetrieben als Einheimische. Nur in einigen Branchen haben
GrolBbetriebe einen Uberdurchschnittlichen Anteil an Migrantinnen, namlich in der
Nahrungsmittelerzeugung, den Reinigungsdiensten und im Hoch- und Tiefbau.



Lohne sind unter Migrantinnen im Schnitt geringer als unter Einheimischen, einerseits aus der
grofleren Beschaftigungsunsicherheit heraus, andererseits infolge anderer Branchen- und
Tatigkeitsfelder, einer im Schnitt geringeren Qualifikation und der Beschaftigung in kleineren
Betrieben.

Die Konzentration der Migrantinnen auf einige wenige Qualifikationssegmente hangt damit
zusammen, dass die Fahigkeiten nicht immer transparent sind. Schulsysteme und Lerninhalte sind
von Land zu Land unterschiedlich, das Wissen (ber die Lerninhalte in anderen Bildungssystemen ist
bei den Unternehmen meist nicht vorhanden und die institutionelle Anerkennung ausldndischer
Zeugnisse (Nostrifizierung) nimmt eine lange Zeit in Anspruch. In der Folge werden die Fahigkeiten
und Potenziale der Migrantinnen haufig nicht voll genutzt.

Netzwerkanalyse

Die Netzwerkanalyse zeigt, dass es in Oberdsterreich eine sehr dichte Vernetzung von Einrichtungen
gibt, die die Integration der Migrantinnen unterstiitzen und vorantreiben.

Manche Unterstlitzungseinrichtungen nehmen eine Drehscheibenfunktion in bestimmten Bereichen
ein, etwa das AMS mit seiner Vernetzung mit Betrieben, Weiterbildungseinrichtungen,
Migrationsvereinen und NGOs, die sich um zum Teil sehr spezialisierte Bedirfnisse der Migrantinnen
kimmern, etwa die Wohnraumbeschaffung, Traumatabehandlung oder Unterstitzung bei der
Validierung von Qualifikationen, die im Ausland erworben wurden.

Andere Einrichtungen bilden eine Plattform fir das Zusammenkommen und gegenseitige
Kennenlernen. Derartige Einrichtungen haben selten einen direkten Bezug zu Betrieben, spielen aber
eine wichtige Vermittlerrolle zwischen der o6ffentlichen Verwaltung, den Medien, der
Freizeitgestaltung und der Kunst- und Kulturszene.

Es gibt aber auch Einrichtungen, die vergleichsweise schwach in die Integrationsnetzwerke
eingebunden sind. Dazu gehoren Schulen aber auch kulturelle und religiése Vereine. Letztere wirken
eher nach innen. Eine verbesserte Einbindung dieser Einrichtungen in die ortlichen Netzwerke, tber
den Kontakt zur Gemeinde hinaus, kdnnte die interkulturelle Kommunikation bereichern.

Aus den Liicken in den Netzwerken ist ersichtlich, dass Familien, insbesondere Frauen mit Kindern,
die im Haushalt verbleiben, kaum in die Integrationsnetzwerklandschaft eingebunden werden. Zwar
gibt es NGOs, die sich auf die Unterstlitzung von Frauen spezialisiert haben, jedoch ist die
Unterstlitzung von Migrantinnen erst ein relativ junges Phdnomen, das noch auszubauen ware.

Auch Betriebe sind vergleichsweise schwach in die Integrationsnetzwerke eingebunden. Daraus folgt,
dass sie Uber die vielen zum Teil sehr spezialisierten Angebote zur Forderung der Integration und der
Erleichterung der Umsetzung des Diversitatsmanagements wenig informiert sind.

Auch sozialpartnerschaftliche Einrichtungen wie der OGB nehmen die Méglichkeit der Vernetzung mit
Unterstltzungseinrichtungen vergleichsweise wenig wahr, obschon es vielversprechende neue
Ansatze wie das Betriebskantinen Netzwerk fiir Migrantinnen sowie den Integrationsbeirat gibt.



Umgang mit Vielfalt in Betrieben:

Um die Vielfalt der Mitarbeiterlnnen nachhaltig zu fordern und zu nutzen bedarf es einer
strukturellen Institutionalisierung des Diversitdtsmanagements.

Die Betriebsbefragungen haben gezeigt, dass die Betriebe, die in das Integrationsnetzwerk
eingebunden sind, Konzepte von Diversitditsmanagement in sehr unterschiedlicher Breite und Tiefe
umsetzen. Alle befragten Betriebe implementieren die eine oder andere Diversitatsmalinahme, die in
der Literatur unter dem Titel Diversitatsmanagement angefiihrt wird, so etwa Diversity-Trainings,
gemischte Teams und Kommunikation von Diversity-Aktivitaten.

Der Kommunikation innerhalb des Betriebes wird groRes Augenmerk geschenkt. In der Folge werden
Sprachkurse angeboten. Es stellt sich aber heraus, dass die sprachliche Artikulation fiir ein
tiefergehendes Verstandnis oft nicht ausreicht. In der Folge wird die Forderung des interkulturellen
Verstandnisses, etwa Uber interkulturelle Seminare, eingefordert. Dabei stellte sich in den Interviews
heraus, dass Betriebe oft zu wenig wissen, welche Angebote es dazu auf dem lokalen Markt gibt.

Subjektives Empfinden der Migrantinnen und Handlungsempfehlungen

Ein wesentliches Fazit aus den Interviews von Migrantinnen ist die Erkenntnis, dass Migrantinnen oft
ein Geflihl der Ohnmacht tGberkommt, das mit dem Gefiihl des Nichtdazugehoérens einhergeht. Es
wird das Insider-Outsider Phdanomen angeschnitten, das auch aus den statistischen Analysen
hervorgeht. Es wird von den Migrantinnen vorwiegend auf die Vorurteile der Gesellschaft gegen
Fremde zuriickgefiihrt. Zwar werden diese Vorurteile auch in Betriebe hineingetragen, dort kénnen
sie aber Giber MaRnahmen und offenes Verhalten seitens der Fiihrungskrafte Gberwunden werden,
wahrend es im Alltag selten solche Unterstiitzungen gibt.

Ein GroRteil der Migrantinnen berichtet, dass im Ausland erworbene Qualifikationen in Osterreich
nicht anerkannt werden, und dass Bewerbungen fiir Menschen mit fremdlandischen Namen und
Akzenten sehr schwer zum Erfolg fiihren. Viele regen an, dass gesellschaftliche Vorurteile und Angste
abgebaut werden sollten, und ein ,Umdenken’ stattfinden muss. Sie sehen die Grundprobleme in der
Gesellschaft und weniger in den Betrieben.

Anregungen der Migrantinnen fiir Handlungsoptionen beziehen sich einerseits auf die Férderung
eines gesellschaftlichen Umdenkens, andererseits auf die Implementierung von kulturellen
Sensibilisierungsprogrammen in Form von interkulturellen Begegnungen und Seminaren. Ziel ist es,
damit Angste zu zerstreuen und das gegenseitige Verstindnis zu férdern. Weiters werden Mentoring
Programme fiir und beim Betriebseintritt vorgeschlagen. Sprachprogramme werden zwar als wichtig
erachtet, es bestehe aber hier kein Handlungsbedarf, weil es ohnehin geniigend Angebote gibt.

Handlungsempfehlungen

Im gesellschaftspolitischen Bereich sind vor allem MalRnahmen zu setzen, die der Diskriminierung
von Migrantlnnen wirksam entgegentreten. Dabei kime dem offentlichen Sektor eine wichtige
Vorbildrolle zu, indem man Migrantinnen in der 6ffentlichen Verwaltung, in Schulen, Kindergérten,
Spitdlern verstarkt und fir alle sichtbar Beschéaftigung anbote.



Auch waére an gesetzliche Regelungen zu denken, die Organisationen aber auch Unternehmen dazu
verpflichten, MalRnahmen zur Gleichbehandlung zu setzen, etwa Quotenregelungen und den
Nachweis von ,affirmative action” Programmen. Auch eine o6ffentliche Berichterstattung Gber die
Umsetzung von gleichen Beschaftigungs- und Aufstiegschancen (equal opportunity reports) ware eine
erfolgversprechende MaRRnahme zur Umsetzung von Antidiskriminierung.

Das wiéren fiir Osterreich mutige Schritte, die auch von Migrantinnen in Interviews vorgeschlagen
wurden.

Im Bereich der Arbeitsmarktpolitik besteht an der Schnittstelle zu Betrieben ein Foérderbedarf,
sodass ein Akzent oder ein fremdléndischer Name nicht mehr eine Barriere fir die Arbeitsaufnahme
ist. Innerhalb der Betriebe gilt es verstarkt Schritte zu unternehmen, die zur Anerkennung und vollen
Nutzung der Kompetenzen der Migrantinnen fiihren.

Im Bereich der Bildungspolitik sind einerseits MaRnahmen an der Schnittstelle zwischen Schule und
Arbeit anzusiedeln, andererseits im Bereich der Anerkennung von im Ausland erworbenen
Qualifikationen sowie von Kompetenzen, die lGber non-formales und informelles Lernen erworben
wurden.

Die Einrichtung einer Koordinationsstelle, die den Ubergang von der Schule in die Lehre erleichtert,
ware anzudenken. Weiters konnte die Unterstitzung von jungen Lehrlingen mit
Migrationshintergrund seitens alterer und erfahrener Lehrlinge im Sinne des Peer Learning den
erfolgreichen Verlauf der Lehre sichern helfen. Auch an ein Patensystem konnte man denken, in das
pensionierte Mitarbeiterinnen des Betriebes eingebunden werden, die zwischen dem Jugendlichen
und der Betriebsleitung vermitteln und unterstiitzend eingreifen kénnen.

Wahrend Betriebe die Moglichkeit haben, (iber Kompetenzzirkel die Kompetenzen der
Mitarbeiterlnnen zu erfassen, was einige der Partnerschaftsbetriebe seit langerem erfolgreich
praktizieren, fehlt es noch an einer o6ffentlich rechtlichen Agentur oder Einrichtung, die die
Kompetenzen erfasst, auch solche, die aulRerhalb des formalen Bildungssystems erworben wurden,
und sie validiert. Es wird angeregt, eine derartige Stelle zu schaffen, in die Sozialpartner ebenso wie
Bildungseinrichtungen und Betriebe eingebunden werden.



Vorwort

Die vorliegende Studie ist vor dem Hintergrund einer zunehmenden Vielfalt der Verhaltensmuster der
Menschen als Folge von grenziiberschreitenden Migrationen zu sehen. Sie geht der Frage nach, wie
sich die institutionellen Rahmenbedingungen und Verhaltensmuster im Gefolge der Pluralisierung
veriandern. Dabei ist zu beriicksichtigen, dass die Verhaltensmuster in Osterreich das Resultat
historisch gewachsener Organisationskulturen sind. Die einheimischen Institutionen wenden
gesellschaftlich abgesegnete Handlungsmuster an. Die Osterreichischen institutionellen
Rahmenbedingungen sind also nicht wertneutral, sondern bilden die Entwicklung der Normen und
Traditionen der Osterreichischen Gesellschaft ab. Sie reprdsentieren bestehende gesellschaftliche
Machtverhaltnisse und tragen zu ihrem Fortbestand bei.

Die Zuwanderung fiihrt zu einer Reflexion dieser Muster. Migrationen problematisieren Strukturen
und Abgrenzungen, etwa den Umgang mit Heterogenitat, Differenz und Ungleichheit. Das Fremde
wird am Eigenen gemessen. Mangelnde Deutschkenntnisse werden als Sprachlosigkeit verstanden,
ohne zu bericksichtigen, dass Zugewanderte mehrsprachig kommunizieren. Es wird Anpassung an
das Verhalten der Einheimischen erwartet, ohne zu bedenken, dass Anpassung eine Unterordnung
der ethnisch-kulturellen Identitdt der Zuwanderer an die des Aufnahmelandes bedeutet. Damit wird
die mitgebrachte Kultur abgewertet, als mangelhaft wahrgenommen, womit eine gewisse
Selbsteinschrankung und Verringerung des individuellen Entwicklungspotenzials Hand in Hand geht.

Die Defizitorientierung des Diskurses im Zusammenhang mit Migrationen ist der Ausfluss eines
gewissen Kulturzentrismus®, der den eigenen regional und/oder kulturell besetzten Raum moglichst
frei von Einflissen von auBen halten mochte. Die Vitalitdit der Migrationssprachen und der
Migrationskulturen wird in einem derartigen Umfeld oft als stérend empfunden. Es wird dadurch
offensichtlich, dass die Grenze zu den Anderen nicht mehr rdumlich definiert werden kann, also
zwischen In- und Ausland unterschieden werden kann, sondern dass sie innerhalb des eigenen Raums
verlauft. Es entwickelt sich in der Folge eine Kontaktzone zwischen zwei oder mehreren kulturellen
Spharen, die sich u.a. in einer ,Zwei- oder Mehrsprachigkeit’ niederschlagt.

Interkulturelles Lernen und Aufeinanderzugehen ist eine Antwort auf das derzeitige oftmalige
Nebeneinander unterschiedlicher Kulturen. Dieser Prozess ist von der Uberzeugung getragen, dass
eine gegenseitige Aufgeschlossenheit einen Mehrwert flr die Gesellschaft bringt. Er setzt voraus,
dass die unterschiedlichen Kulturen wahrgenommen werden und dass sie bei allen Unterschieden als
gleichwertig angesehen werden. Damit kann die Machtasymmetrie Uberwunden werden, die es
zwischen Einheimischen und Zugewanderten gibt. Dieses Ziel spiegelt sich in der Fragestellung der
Studie, die herausarbeiten will, wie die bestehenden Arbeitsbeziehungen und Handlungsrdume zu
erweitern sind, um der zunehmenden Pluralisierung der Gesellschaft Rechnung zu tragen und alle in
ihrer Vielfalt an der Gestaltung der Gegenwart und Zukunft teilhaben zu lassen. Die Herausforderung
der Gesellschaft besteht also darin, das Andere ins Zentrum zu riicken und als Teil eines neuen

! Mehr zu den verschiedenen Zentrismustheorien in Wimmer 2000.



Ganzen zu sehen. Die Inklusion der Vielfalt ist das Ziel, obschon uns bewusst sein muss, dass es an
den Randern jeder Kultur, der einheimischen und der zugewanderten, Beharrungsmuster gibt.

Einleitung

Oberosterreich ist ein Bundesland mit einer langen Tradition der Zuwanderung. Einerseits kamen
Arbeitskrafte - in den 1960er Jahren im Gefolge der Anwerbung von ,Gastarbeitern’, spater
zunehmend im Gefolge der internationalen wirtschaftlichen Vernetzung, insbesondere aus
Deutschland und in jiingerer Zeit vermehrt aus den neuen EU-Mitgliedstaaten. Andererseits hat 00
eine Tradition der Aufnahme von Fliichtlingen (Asyllager Thalham); der letzte Schub der
Zuwanderung aus diesem Titel kam aus dem zerfallenden Jugoslawien. In der Folge haben im Jahr
2009 15,2% der Bevolkerung Oberosterreichs (Mikrozensus von Statistik Austria) einen
Migrationshintergrund, d.h. 11% der Bevodlkerung oder 152.400 Menschen sind aus dem Ausland
zugewandert (1. Generation) und 4,3% oder 59.700 sind ihre Kinder (2. Generation), die schon in 00
zur Welt gekommen sind.

Trotz der langen Geschichte der Zuwanderung und Niederlassung von Migrantinnen gibt es
vergleichsweise wenig Forschung zur Rolle der Migrantinnen in den Betrieben, insbesondere der
Arbeitsorganisation innerhalb der Betriebe und ihrem Grad der Integration in Karriereleitern, sowie
zu der Rolle der Sozialpartner und des AMS im Zusammenhang mit der Integration der Migrantinnen
ins Erwerbsleben. Auch wissen wir nicht, ob ,Diversitatsmanagement’ oder Gleichbehandlungs-
und/oder Foérderprogramme in oberdsterreichischen Betrieben implementiert werden und ob es
Unterschiede in der Behandlung zwischen ethnisch-kulturellen Gruppen gibt. Die Interaktion auf
Betriebsebene, der interkulturelle Dialog und die Beziehung zwischen Leitung und Migrantinnen bzw.
zwischen der Kollegenschaft mit und ohne Migrationshintergrund blieben in Oberdsterreich bisher
weitestgehend unbeleuchtet. Es gibt auch keinen umfassenden Einblick in die Supportstrukturen fir
Migrantinnen (Beratungs-/Unterstitzungs- und Projektangebote) in Oberosterreich und in den
einzelnen Regionen, insbesondere die Nutzung dieser Einrichtungen und die Erfahrungen damit. Es
existieren auch kaum Studien Uber die Erfahrungen der Migrantinnen mit dem 06sterreichischen
Arbeitsmarkt und den Grad der Nutzung der verschiedenen Unterstiitzungseinrichtungen, die zur
Entfaltung ihrer Potenziale beitragen sollen.

Die vorliegende Studie will mehr Licht in einige dieser Fragstellungen bringen. Sie ist Teil des
Projektes "Vielfalt schatzen. Vielfalt nutzen!", in dem die Arbeiterkammer OO (Projekttriger), die
Wirtschaftskammer OO und das Regionalmanagement 00 in der Modellregion Linz/Linz-Land/Wels
zusammen arbeiten - geférdert aus Mitteln des Européischen Sozialfonds und des Landes 0O0. Ziel der
Zusammenarbeit ist es, mehr Verstandnis fiir Migrations- und Integrationsprozesse zu schaffen, das
jeweils ,Andere’ in seiner Komplexitat zu erfassen und zu respektieren, ein Netzwerk zur Férderung
der Integration aufzubauen und erfolgreiche Strukturen zur Unterstitzung der Migrantinnen in
Betrieben und anderen Einrichtungen in Partnerschaften einzubinden. Damit soll eine nachhaltige
Kooperation zwischen Migrantinnen und ihren Vereinen, zwischen Betrieben, den Sozialpartnern und
Gemeinden sowie dem AMS entstehen.

Die Studie gibt einen Uberblick iiber MaBnahmen, Projekte und Angebote zur Unterstiitzung von
Menschen mit Migrationshintergrund; sie untersucht die Beziehungen zwischen den einzelnen
Einrichtungen und Betrieben sowie innerhalb von Betrieben. Sie bindet die diversen Institutionen, die



in der Integrationsarbeit an der Schnittstelle von Arbeit, Bildung und Gesellschaft tatig sind, Gber
Befragungen und Fokusgruppen in einen Dialog ein, aus dem die Erfahrungen mit der
Zusammenarbeit ersichtlich werden. Eine Netzwerkanalyse dokumentiert, in welchen
Handlungsfeldern die Zusammenarbeit gut funktioniert und wo es Licken gibt. Auch die Sichtweise
der Migrantinnen wird {ber qualitative Befragungen eingeholt. Um ihren AuBerungen (iber ihre
personlichen Erfahrungen hinaus eine gewisse Repradsentativitdt zu geben, werden ihre Aussagen zu
den Arbeitsbeziehungen mit empirischen Forschungserkenntnissen, die auf reprdsentativen Daten
basieren, konfrontiert und relativiert.

Die qualitativen Erhebungen und Analysen der Integrationsnetzwerke in Oberdsterreich werden in
eine quantitative Analyse der Arbeitsmarktstrukturen in Oberd6sterreich eingebunden. Der
wirtschaftliche Hintergrund sowie die demographischen und bildungspolitischen Strukturen und
Entwicklungen sind die Bihne fir Arbeitsmarkt- und Integrationsprozesse. Sie verdeutlichen den
Fokus der Studie auf die Region Linz/Linz Land und Wels, einen Raum, in dem Migrantinnen haufiger
als anderswo in Oberosterreich wohnen und arbeiten. Sie sind der Ausgangspunkt fir die Auswahl
der Branchen, Betriebe und Berufe fir die qualitative Befragung und Analyse und sie tragen zum
Verstandnis der Entwicklung der konkreten Unterstltzungsstrukturen fir Menschen mit
Migrationshintergrund und ihre spezifischen Bedrfnissen bei.

In einem ersten Kapitel wird der wirtschaftliche und demographische Rahmen in Oberosterreich
untersucht, die Rolle der Migrantinnen im Wirtschaftsprozess und auf dem Arbeitsmarkt,
insbesondere die Verteilung der Migrantinnen auf die verschiedenen Branchen und Betriebsgrofien
und ihr Einkommen bzw. ihre Entlohnung. In dem Zusammenhang wird der Grad der Einbindung ins
Erwerbsleben aus einer Gender- und Integrationsperspektive durchleuchtet. Im zweiten Kapitel wird
untersucht, welche MalBnahmen, Beratungs- und Unterstitzungs-Angebote es fir Migrantinnen auf
regionaler Ebene gibt. Expertlnneninterviews untermauern Informationen, die aus einer
Internetrecherche tber Angebotsstrukturen gewonnen werden. In einem dritten Kapitel wird mittels
Betriebsbefragungen herausgearbeitet, welche MaRnahmen Betriebe setzen, um die Fahigkeiten der
Migrantlnnen zur Entfaltung zu bringen und den betrieblichen Zusammenhalt zu férdern. Im vierten
Kapitel wird auf das subjektive Empfinden der Migrantinnen und ihre Erfahrungen auf dem
Arbeitsmarkt, in Betrieben und mit Unterstitzungseinrichtungen eingegangen. In einem fiinften
Kapitel wird, aufbauend auf den Erkenntnissen der quantitativen und qualitativen Analysen und
einem  Expertlnnengesprach im Rahmen einer Fokusgruppe herausgearbeitet, welche
Handlungsoptionen sich aus arbeitsmarkt-, bildungs- und gesellschaftlicher Perspektive fir
Oberosterreich ergeben.

Restimierend wird auf die Starken und Schwachen der gegenwartigen Unterstiitzungsstrukturen fir
die Integration eingegangen, wohl wissend, dass es sich hier um einen Prozess handelt, der in
Bewegung ist und der in der Folge nur ansatzweise erfasst werden kann.



1. Wirtschaftliche und sozio-demographische Rahmenbedingungen
Gudrun Biffl, Isabella Skrivanek

Die Arbeitsbeziehungen und der Unterstiitzungsbedarf der Betriebe und Migrantinnen sind eng mit
der wirtschaftlichen Entwicklung, der Rolle der Migrantinnen im Wirtschafts- und Arbeitsprozess und
den Grinden fiir die Zuwanderung verbunden. Obschon der Arbeitsmarkt die wichtigste
,JIntegrationsmaschine’ ist, braucht es doch zusatzlich gesellschafts-, bildungs- und
arbeitsmarktpolitische Mallnahmen, damit die Integration umfassender wird.

1.1. Die Wirtschaftkrise als Herausforderung fiir Oberdsterreich

Osterreichs Wirtschaftsentwicklung verlief bis in den Herbst 2008 sehr erfolgreich, im Laufe des
Jahres 2009 wurde die Osterreichische Wirtschaft allerdings zunehmend von der internationalen Krise
erfasst. In der Folge schrumpfte die dsterreichische Wertschépfung im Jahr 2009 um 3,9%, nachdem
das reale BIP im Jahr 2008 noch um 2,2 % expandierte.” Im internationalen Vergleich war der
Konjunktureinbruch in Osterreich besonders ausgeprigt. Die starke internationale Vernetzung und
Offenheit der Osterreichischen Wirtschaft, die fiir den grofen wirtschaftlichen Erfolg wesentlich
verantwortlich ist, filhrt dazu, dass sich Osterreich gegen Konjunktureinfliisse von auBen wenig
schitzen kann. Der Transmissionsmechanismus beeintrachtigt einerseits die Nachfrage nach den
Gutern der heimischen Produktion infolge des Einbruchs der Exporte, andererseits verringert sich der
Ertrag der Auslandsinvestitionen.

Der Effekt auf den Arbeitsmarkt war in der jingsten Krise unerwartet stark (Abbildung 1). Die Zahl der
unselbstandig Beschaftigten lag im Jahresdurchschnitt 2009 um 47.000 oder 1,4 % unter dem
Vorjahresniveau. Dieser Riickgang unterschatzt aber noch den tatsachlichen Beschaftigungseffekt der
Krise, da sich Betriebe, die in Schwierigkeiten kamen, bemihten, ihre Beschéaftigten lGber Kurzarbeit
weiter zu beschaftigen.

In Oberosterreich fiel der Beschaftigungseinbruch im Krisenjahr 2009 stdrker aus als im Schnitt
Osterreichs; er betraf gesamthaft gesehen nur Méanner. Die Zahl der unselbstindig Beschéftigten
verringerte sich im Jahr 2009 gegeniiber dem Vorjahr um knapp 10.200 oder 1,7 %. (Manner: --
10.300 oder -3,0%, Frauen: +100 oder 0,0%). In der Folge verzeichnete Oberdsterreich den starksten
relativen Anstieg in der Arbeitslosigkeit’ im Bundeslandervergleich mit: +42,6 % (+9.200) gegeniiber
dem gesamtwirtschaftlichen Schnitt von +22,6% (+48.100), Manner +58,3 % (+6.700) gegeniiber dem
Osterreichschnitt von 29,3% (+34.800), Frauen +24,9 % (+2.500) gegeniiber dem Schnitt in Osterreich
von +14,2% (+13.300). Abbildung 2 verdeutlicht diese Entwicklung, die im Wesentlichen damit zu
erklaren ist, dass die Einwohnerschaft in OO stérker als andere Bundesldnder im exportorientierten
Sektor Beschéftigung findet. OO ist noch verhiltnismaRig schwach in der Wissensgesellschaft
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> Gemessen als registrierte Arbeitslosenquote, dh. Anteil der Arbeitslosen an den Unselbstandigen und

Arbeitslosen.
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http://www.statistik.at/web_de/statistiken/volkswirtschaftliche_gesamtrechnungen/bruttoinlandsprodukt_und_hauptaggregate/jahresdaten/019504.html

verankert und hat auch kaum Headquarters von international agierenden Unternehmen mit ihren
Forschungsstellen, die relativ krisenfest sind.

Abbildung 1: Entwicklung der unselbstandigen Beschaftigung, der registrierten Arbeitslosigkeit und des
Arbeitskrafteangebots der Unselbstindigen in Osterreich (Verdnderung gegeniiber dem Vorjahr, absolut)
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Abbildung 2: Entwicklung der Arbeitslosigkeit in Oberdsterreich im Vergleich zu Osterreich (Verdnderung gegeniiber dem
Vorjahr in %)
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Abbildung 3: Arbeitslosenquote nach Geschlecht und Bundesldndern 2009
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Trotz dem starken Konjunktureinbruch hat OO auch im Krisenjahr 2009 im Bundeslindervergleich
weiterhin die geringsten Arbeitslosenquoten: 4,9 % gegeniiber dem gesamtwirtschaftlichen Schnitt
von 7,2% der Unselbstandigen (Manner: 5,3 % gegeniiber Osterreichschnitt von 7,9%, Frauen: 4,5 %
gegeniiber Osterreichschnitt von 6,3%). (Abbildung 3) Damit zeigt sich, dass die oberdsterreichische
Wirtschaft sehr erfolgreich ist; sie ist aber in die internationale Wirtschaftslage stark eingebunden
und damit von der internationalen Konjunkturlage abhangig und in diesem Sinne vulnerabel.

Da die Wende auf dem Arbeitsmarkt von der internationalen Konjunkturlage abhangt und da 00
starker als alle anderen Bundeslénder in die internationale Wirtschaft eingebunden ist, erholte sich
die Beschiftigungslage in OO0 im Gleichschritt mit den wesentlichen Handelspartnern. Zum
gegenwartigen Zeitpunkt heisst das einen rascheren und ausgepragteren Aufschwung als im Schnitt
Osterreichs, insbesondere dem Osten Osterreichs, der stirker in die stlichen Nachbarlander
wirtschaftlich eingebunden ist. Im September 2010 ubertraf die Zahl der Beschaftigten das
Vorjahresniveau um 1,3% (gegeniiber 1,2% im Schnitt Osterreichs) und die Zahl der Arbeitslosen
verringerte sich um 13,7% (gegeniiber 8,7% im Schnitt Osterreichs). Auch das Arbeitskrifteangebot
erholte sich etwas rascher auf 0,6% gegeniiber dem Vorjahr (Osterreich + 0,5%).

1.1.1. Ausldnderinnen besonders stark betroffen

Die Arbeitsbeziehungen der Auslanderlnnen und Migrantinnen sind aus einer Kombination von
Faktoren instabiler als die der Einheimischen.

Auslanderinnen sind vom Anstieg der Arbeitslosigkeit starker betroffen als Inlanderlnnen, und zwar in
allen Bundeslandern. Abbildung 4 zeigt die Entwicklung im Zeitraum Janner 2009 bis September 2010
(Anderung des Arbeitslosenbestands in % des Vorjahres) in Oberdsterreich im Vergleich zu
Osterreich. Das ist die Folge von komplexen Zusammenhingen. Einerseits sind Ausldnderinnen im
Schnitt schlechter qualifiziert als Inlanderinnen. Es sind aber die gut qualifizierten Arbeitskrafte, die
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die Trager des betriebsspezifischen Wissens sind. Daher werden gut qualifizierte Arbeitskrafte eher
als Menschen mit einfachen Qualifikationen in der Krise weiter beschaftigt. Dahinter liegt die
Uberlegung, dass Personen mit einfachen Qualifikationen leicht substituiert werden kénnen und
daher nach der Krise angesichts eines allgemeinen Arbeitskrafteliberschusses ohne viele Suchkosten
wieder gefunden werden. Ein weiterer Faktor ist der Kiindigungsschutz von Inldnderlnnen; gemaR
ASVG missen im Fall einer Kiindigung bei gleicher Tatigkeit zuerst Auslanderinnen gekiindigt werden
(Gesetzesdanderung in Vorbereitung fir 2011). Ein wesentlicher Faktor ist weiters die Konzentration
der Migrantinnen auf exportorientierte Branchen, d.h. den Giterproduktionsbereich.

Abbildung 4: Entwicklung des Arbeitslosenbestands (registrierte Arbeitslose) in Oberdsterreich im Vergleich zu
Osterreich, differenziert nach Inlinderinnen (Inl) und Auslidnderinnen (Ausl), Veridnderung gegeniiber dem Vorjahr in %
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Q.: BALIweb, DUK-Berechnungen und Darstellung.

Auch die GroBe der Betriebe, in der In- und Auslanderinnen typischerweise arbeiten, hat einen
Einfluss auf die Weiterbeschaftigungschancen: Kleinbetriebe haben eine geringere Eigenkapitalbasis
und kénnen daher in einer Phase des Nachfrageeinbruchs ihre Arbeitskrafte in geringerem Male
halten/horten als GroBbetriebe. Das geht auch aus der Inanspruchnahme des arbeitsmarktpolitischen
Instrumentes der Kurzarbeit hervor. Ausldanderlnnen sind haufig in KMU beschaftigt, was ihre
durchgehende Beschaftigungssicherheit beeintrachtigt.

Der langerfristige Verlauf der Arbeitslosigkeit nach Staatsbilirgerschaft verdeutlicht, dass
Auslanderinnen ein starkeres Konjunkturmuster aufweisen als Inlanderinnen. Das heif3t, in der Phase
der Hochkonjunktur ist die Arbeitslosigkeit der Auslanderlnnen starker gesunken als die der
Inlanderinnen und in der Krise mehr gestiegen (Konjunkturpuffer).

1.2. Migrantinnen auf bestimmte Arbeitsmarktsegmente konzentriert

Die Hintergriinde fiir die Konzentration der Migrantinnen auf bestimmte Branchen und Tatigkeiten
ergeben sich aus der wirtschaftspolitischen Intention, die Wettbewerbsfahigkeit der Exportwirtschaft
u.a. Uber die Zuwanderung zu fordern. Das Osterreichische Migrationssystem kanalisiert infolge
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Migrantinnen vor allem in Branchen, die handelbare Gliter erzeugen, wie etwa den arbeitsintensiven
industriell-gewerblichen Bereich (Textil-, Leder-, und Bekleidungsindustrie,
Nahrungsmittelerzeugung) oder in Dienstleistungen, die unter einem starken internationalen
Wettbewerbsdruck stehen, in Osterreich ist das vor allem der Tourismus. In geringerem MaRe
stromen Migrantinnen in Produktionsbereiche, die Gliter und Dienstleistungen fiir den lokalen Bedarf
erzeugen. Migrantinnen finden hier vor allem in der Bauwirtschaft, im Gesundheits- und
Pflegebereich sowie im Haushalt in gréRBerer Zahl eine Anstellung. (Biffl 2003)

Die wirtschaftlichen Uberlegungen fiir die Beschiftigung von Migrantinnen unterscheiden sich je
nachdem, ob es sich um die Produktion von handelbaren oder nicht handelbaren Gitern und
Dienstleistungen handelt. Migrantlnnen stromen in exportorientierte Wirtschaftszweige, vor allem in
solche mit arbeitsintensiver Produktionstechnologie. Sie tragen dazu bei, dass es zu keinen
Arbeitskrafteengpassen und damit zu Produktionskostensteigerungen infolge von tiberproportionalen
Lohnsteigerungen kommt. Indem sie zur Erhaltung einer kostenglinstigen Produktion beitragen,
fordern sie die Wettbewerbsfahigkeit der Produktion dieser Branchen.

Auch bei Giitern und Dienstleistungen des lokalen Bedarfs sprechen die Lohne fiir die Beschaftigung
von Migrantinnen. Da in diesen Bereichen Produktivitatssteigerungen haufig in viel geringerem Male
moglich sind als in der Industrie — der Quotient aus Patientin/Krankenpflegerin oder aus
KonsumentIn/Friseurln kann nicht unbegrenzt ohne Qualitdtsverlust der Leistung ausgeweitet
werden — schlagen sich Lohnsteigerungen starker in den Preisen der Glter und Dienstleistungen
nieder. Um die Preise relativ zu den Export-/Import-Gitern nicht zu stark ansteigen zu lassen, sind
Lohnsteigerungen in den betroffenen Tatigkeiten unterdurchschnittlich, was zur Abwanderung der
Arbeitskrafte in hoher zahlende Branchen fiihrt. Migrantinnen fiillen das verloren gegangene
Reservoir wieder auf. Das ist die Erklarung dafiir, dass Migrantinnen Uberproportional in
Niedriglohnsegmenten arbeiten, etwa in Reinigungsdiensten, in der Krankenpflege oder als
Haushaltshilfen.

Die Ziele, die mit der Beschaftigung von Migrantinnen verfolgt werden, stehen somit mit Léhnen und
Beschéftigungschancen in Zusammenhang. Es ist daher nicht Gberraschend, dass sich ein Gutteil der
empirischen Forschung mit der Messung des Effekts der Migrantinnen auf die Léhne und
Arbeitslosigkeit der Einheimischen und Migrantinnen befasst. In Summe kann gesagt werden, dass
der Druck auf die Lohne und Beschaftigungschancen mit der Elastizitdt der Substitution von
Migrantinnen und Einheimischen zunimmt. Das besagt, dass dort, wo Einheimische durch
Migrantlnnen ausgetauscht werden kdnnen, Verdrangungsprozesse besonders ausgepragt sind. Es
heilt aber auch, dass Einheimische in Bereichen, in denen sie komplementdr zu Migrantinnen
eingesetzt werden, von letzteren profitieren, und zwar sowohl was die Verbesserung der
Beschaftigungschancen anbelangt als auch die realisierbaren Lohne.

1.3. Zuwanderung nach Oberdsterreich geringer als im Durchschnitt
Osterreichs

Gemessen an der Bevolkerung ist Oberdsterreich das drittgroRte Bundesland Osterreichs hinter Wien
und Niederdsterreich. 2009 lebten 1.411.000 (Jahresdurchschnitt 2009) Personen bzw. 16,9 % der
Osterreichischen Bevdlkerung in Oberdsterreich. Darunter waren 111.400 Ausldanderinnen (7,9% der
oberdsterreichischen Bevélkerung). Das waren 12,6% aller Auslanderinnen Osterreichs. Daraus ist
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ersichtlich, dass der Ausldnderinnenanteil an der Bevélkerung in 00 mit 7,9% unter dem Schnitt
Osterreichs von 10,5% liegt. Der Anteil der Personen mit Migrationshintergrund an der Bevélkerung
ist, wie eingangs erwahnt, mit 15,2% im Jahr 2009 allerdings merklich hoher, jedoch geringer als im
Osterreichschnitt, der bei 17,8% liegt. (Abbildung 5)

Seit den friihen 1960er Jahren folgt Oberdsterreichs Bevélkerungsentwicklung grosso modo der
Gesamtosterreichs. Nach einer Phase stagnierender Bevolkerungszahlen in den 1980er Jahren kam es
in den frithen 1990er Jahren durch die Zuwanderungswelle, die im Gefolge des Falls des Eisernen
Vorhangs und der Krise im ehemaligen Jugoslawien einsetzte, zu einem deutlichen
Bevolkerungsanstieg. Zwischen 1989 und 1994 stieg die Bevolkerungszahl in Oberésterreich um rund
65.000 Personen bzw. 5,0 % auf 1.357.804 Personen. In Osterreich fiel der relative Anstieg in diesem
Zeitraum mit 4,2 % geringer aus. Seit Mitte der 1990er Jahre ist die Bevdlkerung in Osterreich relativ
kontinuierlich gewachsen, so auch in Oberdsterreich, allerdings war dieser Anstieg weniger
ausgepragt. Auch die Entwicklung der auslandischen Wohnbevélkerung nimmt in Oberdsterreich
einen dhnlichen Verlauf wie die gesamtosterreichische Entwicklung, es zeigt sich aber fir die 1990er
Jahre bis Mitte der 2000er Jahre ein stirkerer Anstieg der ausldndischen Bevélkerung in Osterreich
als in Oberdsterreich. Abbildung 6 veranschaulicht diese Entwicklung.

Abbildung 5: Anteil der Personen mit Migrationshintergrund nach Bundeslandern in % 2009
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Q.: Statistik Austria (MZ).

Oberdsterreich  hat im Vergleich zum Osterreichschnitt seit Ende der 1960er einen
unterdurchschnittlichen Anteil an der auslandischen Wohnbevélkerung. Ende der 1980er Jahre hat
der Unterschied etwas abgenommen, seit Anfang der 1990er Jahre weist Oberdsterreich wieder
einen deutlich geringeren Auslanderinnenanteil auf. Auch die Herkunftsstruktur der auslandischen
Wohnbevélkerung Oberésterreichs unterscheidet sich vom Osterreich-Schnitt. In Oberdsterreich

13



leben Gberdurchschnittlich viele Personen, die aus dem Raum des ehemaligen Jugoslawien stammen.
Einen besonderen Zuzug aus dieser Region hat Oberdsterreich in den 1990er Jahren im Gefolge des
Zusammenbruchs der realsozialistischen Systeme und des blutigen Zerfalls Jugoslawien erfahren
(Bosnienfliichtlinge) — bis Ende der 1980er Jahre waren Migrantinnen aus dem (nunmehr)
ehemaligen Jugoslawien in Oberdsterreich unterdurchschnittlich vertreten (siehe auch Abbildung 6).
Auch die in Osterreich lange Zeit zweitgroBte Gruppe unter der ausldndischen Bevédlkerung,
Migrantlnnen aus der Tirkei, war in Oberdsterreich bis Ende der 1990er Jahre unterdurchschnittlich
vertreten, seitdem liegen ihre Anteile im Osterreichschnitt. Der gesamtdsterreichischen Entwicklung
folgend gewinnen auch in Obergésterreich andere Herkunftsregionen an Bedeutung.

Abbildung 6: Entwicklung der auslindischen Bevélkerung (Staatsangehérigkeit) in Oberdsterreich und Osterreich 1961-
2009 (Anteile, in % der Gesamtbevolkerung) und Zusammensetzung der ausldndischen Bevélkerung (Staatsangehorigkeit)
nach Herkunftsgruppen 1981-2009
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Q.: St.At./Statistik des Bevolkerungsstandes, DUK-Berechnungen und -Darstellung.

Oberdosterreich weist, wie auch Salzburg, Tirol, Vorarlberg und Wien (seit 2004), einen positiven
Geburtensaldo auf, d.h. die Zahl der Geburten (Lebendgeborene) ibersteigt die Zahl der
Gestorbenen.” Der Bevdlkerungsanstieg in den letzten 25 Jahren ist somit in Oberdsterreich auf einen
Geburteniberschuss in Kombination mit Zuwanderung zuriickzufiihren, wahrend die Bevélkerung in
anderen Bundeslandern nur bzw. vor allem Uber Zuwanderung gewachsen ist. Aber auch in
Oberosterreich gewinnt die Zuwanderung flir die weitere Bevolkerungsentwicklung an Bedeutung;
gegenilber 1984 hat sich der Geburteniiberschuss in Oberdsterreich halbiert, dhnliches gilt fir
Vorarlberg, Salzburg und Tirol; im Gegensatz dazu verzeichnet Wien seit 2004 wieder einen positiven
Geburtensaldo.

Wihrend in Wien die Geburtenbilanz langerfristig positiv bleiben wird, wird sie in 00 zunehmend
geringer und wird ab 2017 negativ. Der anhaltende Bevdlkerungsanstieg ist in der Folge ausschlieBlich
auf eine Nettozuwanderung zuriickzufihren. Abbildung 7 zeigt das Hauptszenario der jlingsten
Bevolkerungsprognose von Statistik Austria. Ihr zufolge wird die Einwohnerzahl in 00 weiterhin bis

* Quelle: St.At./ISIS-Abfrage Lebendgeborene, Gestorbene 1984-2008
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etwa 2050 anwachsen, und zwar um rund 130.000 oder 9% auf 1,5 Millionen. Der Anstieg wird
infolge einer weniger dynamischen Zuwanderung etwas geringer ausfallen als im Osterreichschnitt.
Das Durchschnittsalter der Bevélkerung wird in der Folge in OO von derzeit 40,8 Jahren (Osterreich
41,3 Jahre) auf 45 im Jahr 2030 (Osterreich 44,8) und 47,6 im Jahr 2050 (Osterreich 46,9) ansteigen.
Damit wird die Bevélkerung OO stirker altern als der Schnitt Osterreichs. Die
Bevolkerungsentwicklung hat wichtige Implikationen fiir die Arbeitsbeziehungen. So wird es etwa in
00 besonders wichtig sein, die Beschaftigungsfahigkeit der &lteren Bevélkerung, auch der mit
Migrationshintergrund, nachhaltig zu sichern und die Ressourcen der Migrantinnen voll zu nutzen.

Abbildung 7: Bevélkerungsentwicklung in Oberdsterreich und Osterreich 1980 - 2030
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Q.: St.At. DUK-Berechnungen und —Darstellung.

Ein Caveat ist in dem Zusammenhang aber zu bedenken: es ist sehr schwierig, Wanderungen zu
prognostizieren. So kam etwa der jlingste Zuwanderungsschub in den 2000er Jahren fir
Demographen so  unerwartet, dass innerhalb der letzten 10 Jahre laufend
Bevolkerungsprognoserevisionen vorgenommen wurden. Das zeigt, dass es insbesondere in Zeiten
des Umbruchs und des wirtschaftlichen Wandels schwierig ist, die Dynamik der Migrationen zu
prognostizieren. Man kann sich bei der Prognose der Migrationen nicht an Trends der Vergangenheit
orientieren, nicht zuletzt auch weil Migrationen eine politische Dimension haben, etwa lber das
Recht auf Freizligigkeit innerhalb der EU. Jede EU-Erweiterung ist bis jetzt mit einem Migrationsschub
verbunden gewesen, auch in 00.

Aus der Schwierigkeit heraus, Migrationsstréme zu regeln bzw. zu kontrollieren, ergibt sich auch eine
gewisse Erschwernis einer systematischen Integrationspolitik. Dies vor allem deshalb, weil die Alters-
und Geschlechtsstruktur der Zuwandernden nicht der der einheimischen Bevdlkerung entspricht,
sondern je nach Ausloser fir die Zuwanderung unterschiedliche Schwerpunkte in der Alters- und
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Geschlechterzusammensetzung und im ethnisch-kulturellen und sprachlichen Mix hat. So brachte
etwa die Flichtlingswelle im Gefolge des Zerfalls von Jugoslawien liberdurchschnittlich viele Mitter
mit Kindern nach Osterreich. Im Gegensatz dazu war die Zuwanderung von Arbeitskriften iber
Anwerbung dominiert von Mannern im Haupterwerbsalter ohne Familienanhang, wahrend die
jungste Zuwanderung tendenziell auf jingere Erwerbswillige, Studierende und Familiennachzug
konzentriert ist. In dem einen und anderen Fall sind die Anforderungen an die Infrastruktur, das
Bildungs-, Gesundheits- Sozial- und Arbeitsmarktsystem und der Bedarf an IntegrationsmaRnahmen
unterschiedlich.

Die Entwicklung der Bevolkerung im erwerbsfahigen Alter (15 bis 64 Jahre) ist noch stérker als die
Gesamtbevolkerungsentwicklung von der Entwicklung der Zuwanderung abhdngig, da es sich bei
Zuwanderlnnen in erster Linie um Personen in jungen und mittleren Jahren handelt. GemaR
Hauptszenario der Prognose steigt die Zahl der Bevolkerung im erwerbsfahigen Alter in
Oberosterreich noch bis zum Jahr 2017 auf rund 968.000 Personen (+19.100 oder 2% gegeniiber
2009) und ist dann rucklaufig. Im Jahr 2024 wird gemaR Hauptprognoseszenario die Zahl der
Bevolkerung im erwerbsfahigen Alter trotz anhaltender Zuwanderung auf das derzeitige Niveau
schrumpfen. Fiir Gesamtosterreich sagt das Hauptszenario bis 2020 einen Anstieg der Zahl der 15 bis
64jahrigen von 135.000 Personen (+2,4%) und damit einen starkeren Anstieg und spéateren
Wendepunkt als flir Oberdsterreich voraus. Diese Prognose verdeutlicht, dass Oberésterreich durch
die Abwanderung in andere Bundeslander Personen verliert und weniger Migrantinnen aus dem
Ausland relativ zur Bevolkerung aufnimmt.

1.4. Wandel der Struktur der Zuwanderung nach Oberdésterreich

Nicht nur die Zahl der Personen mit Migrationshintergrund ist in den 2000er Jahren in OO merklich
angestiegen, und zwar um 27.400 oder 19% zwischen 2001 und 2010 (nur 1.Generation), sondern
auch die Zusammensetzung nach Herkunftsregion. Am hochsten ist der Anteil der Personen aus dem
friheren Jugoslawien mit 35,8% aller Personen, die im Ausland geboren waren. Das ist ein geringerer
Anteil als noch 2001, im Wesentlichen eine Folge der starken Einblrgerungen von Personen, die in
den friihen 1990er Jahren aus dem zerfallenden Jugoslawien nach Osterreich kamen. An zweiter
Stelle stehen Personen aus der EU-14 (im Wesentlichen Deutsche) mit 19,5% (gegeniber 18,8%
2001), gefolgt von Personen aus der Tirkei mit 11,4% aller Zugewanderten im Jahr 2010 (nach 10,6%
2001) und Personen aus den neuen EU-Staaten. Der Anteil des Nationalitdtenmix ,Sonstige’ ist in den
2000er Jahren stark angestiegen (von 9,6% auf 14,8%). Das ist einerseits die Folge der Zuwanderung
von hochqualifizierten Drittstaatsangehorigen, andererseits von Fliichtlingen. (Abbildung 8)

In der NUTS-3 Region Linz-Wels ist der Anteil der auslandischen Bevolkerung in Wels (Stadt) mit
16,7% am hdchsten und in Urfahr-Umgebung mit 2,6% am geringsten. Uber dem
oberdsterreichischen Schnitt von 7,8% liegen neben Wels und Linz Stadt auch die die Stadte
umgebenden Regionen. (Abbildung 9)

Die Herkunftsstruktur der Migrantinnen unterscheidet sich in den diversen Regionen, die genauer
untersucht werden, sichtlich (Abbildung 10). Wahrend der Grof3teil der auslandischen Bevélkerung in
Eferding (60,5%), Wels-Stadt (59,6%), Linz-Land (43,2%), Wels-Land (42,1%) und Linz-Stadt (36,8%)
aus dem friheren Jugoslawien kommt, liegt der Schwerpunkt der Zuwanderung in Urfahr bei
Personen aus der EU-14, im Wesentlichen Deutschland (38,9%). Turkinnen sind Uberall eine
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vergleichsweise kleine Gruppe, insbesondere in Urfahr. Im stadtischen Raum von Linz und Urfahr-
Umgebung ist der Nationalitadtenmix besonders ausgepragt mit Gber 20%, mit signifikanten Anteilen
von Personen aus Asien, dem sonstigen Europa und Afrika.

Abbildung 8: Bevdlkerung mit ausldndischem Geburtsland in Oberdsterreich und Osterreich nach Herkunftsgruppen,
1.1.2001 und 1.1.2010
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Abbildung 9: Anteil der auslidndischen Bevélkerung (in %) in der NUTS-3 Region Linz-Wels, in Oberésterreich und
Osterreich am 1.1.2009
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Abbildung 10: Ausldndische Bevolkerung nach Herkunftsgruppen(in %) in der NUTS-3 Bezirken der Region Linz-Wels, in
Oberésterreich und Osterreich am 1.1.2009
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Abbildung 11: Summierte Salden der Binnen- und AuBenwanderung 2002-2009 nach oberé6sterreichischen Bezirken, je
1.000 Einwohnerinnen
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Aus Abbildung 11 geht die Wanderungsdynamik innerhalb Oberdsterreichs hervor. Zur besseren
Veranschaulichung werden die summierten Salden der Binnen- und Aufenwanderung fir den
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Zeitraum zwischen 2002 und 2009 in allen oberdsterreichischen Bezirken in ein Koordinatensystem
eingetragen. Wahrend in allen Bezirken zwischen 2002 und 2009 mehr Personen aus dem Ausland
zugezogen als ins Ausland weggezogen sind, gibt es einige Bezirke, die fiir die ansassige Bevolkerung
eine Abwanderungsregion darstellen. Demnach stellen die Bezirke Eferding, Urfahr-Umgebung, Linz-
Land und Wels-Land Zuwanderungsregionen dar, und zwar sowohl durch Zuzug vom Inland (anderen
Bezirken) als auch vom Ausland. Linz-Stadt und Wels-Stadt dagegen sind fir die ansdssige
Bevolkerung eine Abwanderungsregion, Uber den Zuzug vom Ausland gewinnen allerdings beide
Bezirke Bevolkerung. Es gibt auch Bezirke in Oberdsterreich, die die Bevolkerungsverluste durch die
Binnenabwanderung auch nicht durch Zuzug aus dem Ausland kompensieren konnten; diese Bezirke
weisen eine Netto-Abwanderung auf, d.h. sie haben lber die Wanderungsbewegungen zwischen
2002 und 2009 an Bevolkerung verloren. Davon betroffen sind die Bezirke Steyr-Stadt, Rohrbach,
Schéarding, Freistadt, Ried/Innkreis und Kirchdorf/Krems.

1.5. Regionaler Segregationsgrad der Bevélkerung mit Migrations-
hintergrund in Oberésterreich aus theoretischer und empirischer Sicht

Fir die regionale Integrationsperspektive ist es sinnvoll, sich auch tber die kleinrdumliche Verteilung
der Menschen nach Migrationshintergrund Klarheit zu verschaffen (zu Definitionen und
Abgrenzungen siehe statistischer und methodischer Anhang). Zur Veranschaulichung einer regional
ausdifferenzierten Segregation wird die Volkszdhlung 2001 herangezogen.

Generell gilt, dass ethnisch-kulturelle raumliche Konzentrationen etwas zutiefst Menschliches sind
und Hand in Hand mit Wanderungsstromen gehen (Heckmann, 1998). Menschen sind stets den
Arbeitsmoglichkeiten gefolgt und haben sich in der Umgebung der Arbeit niedergelassen. In der Folge
sind 'Siedlungen' entstanden, haufig am Ortsrand in den Zeiten der Industrialisierung, aber auch in
Stadtvierteln. So gesehen ist die neuerliche Zuwanderung mit ihren rdumlichen Konzentrationen
nichts Neues, auch nicht fir 00.

Giffinger/Wimmer (2003) weisen darauf hin, dass Segregation sowohl als Strukturmerkmal als auch
als Prozess verstanden werden kann (S: 109). Ethnische Gruppen leben im Vergleich zur
Aufnahmegesellschaft in der Regel stdrker segregiert als dies der soziobkonomische Status der
Migrantinnen erwarten lieRe (Knox, 1990: 251). Somit kann eine etwaige unterprivilegierte Position
auf dem Arbeitsmarkt und die daraus resultierende schlechte Einkommenslage nur zum Teil die
Konzentration auf bestimmte Gebiete erklaren. In der Literatur werden Faktoren genannt, die in der
'‘Community' selbst begriindet sind: beispielsweise liefert ein ethnisches Netzwerk Unterstitzung fir
Neuzuwandernde; die Niederlassung in der Umgebung der eigenen kulturell-ethnischen Gruppe
erlaubt das Bewahren und Leben der eigenen ethnisch-kulturellen Identitat; sie birgt aber auch einen
gewissen Schutz vor Wertkonflikten mit der Aufnahmegesellschaft (Boal, 1976: 45ff). Aber auch die
Aufnahmegesellschaft kann auf die Segregation Einfluss haben, etwa indem sich die Bevdlkerung
einer bestimmten Region gegen die Neuzuwandernden wehrt oder wenn institutionelle Regelungen
den Zugang verwehren, wie etwa der Ausschluss der Auslanderinnen von Gemeindewohnungen in
Wien. Aber auch "gatekeeper" wie Hausbesitzerinnen oder Maklerlnnen kdénnen die ethnische
Zusammensetzung von Wohngebieten beeinflussen.
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Abbildung 12: Segregation in Oberésterreich und Linz — Typologie nach Brimicombe
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Die migrantische Wohnbevélkerung ist in Wohngebieten angesiedelt, die sich entweder in peripher-
marginalisierten Lagen von Gemeinden befinden (Nahe agrarischer oder industrieller Nutzungen),
oder im dicht bebauten Siedlungsgebiet mit einer Uberzahl von minderwertigen Altbauwohnungen.
Abbildung 12 zeigt die raumliche Segregation in Oberdsterreich und in Linz. Daraus geht hervor, dass
es einerseits in den Grenzregionen zu Deutschland fokussierte Enklaven von Migrantinnen gibt
(haufig Deutsche), andererseits entlang von Industriezonen und im stadtischen Zentralraum (groRteils
Personen aus dem vormaligen Jugoslawien). Enklaven sind abgegrenzte Gebiete, in denen die
Einheimischen schwacher vertreten sind als im nationalen Durchschnitt, sie stellen aber doch Uber
50% der Bevolkerung. In einer fokussierten Enklave ist eine Minderheit so dominant, dass ihr Anteil
Uber 50% der gesamten Minderheitenbevolkerung im Gebiet ausmacht.

In den Gebieten, die in der vorliegenden Studie ndher untersucht werden, gibt es meist pluralistische
Enklaven, d.h. keine Minderheit ist so dominant, dass ihr Anteil Uber 50% der gesamten
Minderheitenbevdlkerung in dem Gebiet ausmacht. Nur in einer kleinen Region in Linz-Stadt findet
sich eine konzentrierte Enklave, d.h. eine Minderheit ist so dominant, dass ihr Anteil Gber 50% der
gesamten Minderheitenbevélkerung in dem Gebiet ausmacht.

1.6. Grofie Vielfalt der Religionszugehdrigkeit unter Migrantinnen

Nicht nur die ethnisch-kulturelle Zusammensetzung der Migrantinnen ist bei der Entwicklung von
Integrationsnetzwerken zu beriicksichtigen sondern auch die Religionszugehorigkeit. Eine
Untersuchung der Struktur der Glaubenszugehorigkeit zeigt, dass die Zusammensetzung der
Osterreichischen Bevolkerung heterogener wird, und zwar sowohl infolge von Migrationen als auch
einer zunehmenden Sakularisierung der Einheimischen.

Waren vor dem 2. Weltkrieg Osterreichweit noch mehr als 90% der Bevolkerung romisch-katholisch,
so waren es 2001 nur noch 73,6%. Die zweitstarkste Konfession stellen die Protestanten mit 4,7%
(376.000) — das ist ein geringerer Anteil als noch 1971 (6%) aber héher als in der ersten Republik
(2,7%). An dritter Stelle folgen Personen muslimischen Glaubens mit einem Anteil von 4,2% an der
Bevolkerung (339.000).° Der Anteil der orthodoxen Christen ist etwas geringer mit 2,2% der
Bevolkerung (179.000). Personen, die sich zum israelitischen Glauben bekennen, sind infolge des
Holocaust eine verschwindend kleine Minderheit — namlich 0,1% oder 8.140 Personen®), nach etwa
200.000 oder 3% in der ersten Republik. Besonders auffallig ist der starke Anstieg der Zahl von
Menschen ohne religioses Bekenntnis (963.300 oder 12%), eine Folge eines langerfristigen Trends zur

> Zwischen 2001 und 2009 ist die Gruppe der Muslime zur zweitstarksten Glaubensgemeinschaft aufgerickt,
und zwar auf 6,2% der Bevolkerung (Marik-Lebeck 2010). Eine Aufgliederung der Entwicklung nach
Bundeslandern ist angesichts der Unsicherheit der Schatzmethode nicht moglich.

®) Nach Angaben der Israelitischen Kultusgemeinde ist die Zahl der bekennenden Juden allerdings hoher.
http://www.restitution.or.at/modules.php?op=modload&name=News&file=article&sid=88&mode=thread&ord
er=0&thold=0.
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Sakularisierung unter den Osterreicherlnnen sowie der verstirkten Zuwanderung aus alten EU-
Landern und Ubersee, insbesondere Asien’).

Die Verteilung der Religionszugehorigkeit auf Herkunftsregionen ist sehr unterschiedlich. Wahrend
die Osterreicherinnen (6sterreichische Staatsbiirger, in Osterreich geboren) zu 80,5% rémisch-
katholisch sind, ist die Struktur der Religionszugehorigkeit von EU-Staatsbirgerinnen wesentlich
heterogener. Vor allem der Anteil von Protestantinnen und Personen ohne religioses Bekenntnis ist
wesentlich hoher. Unter den Personen aus dem friiheren Jugoslawien ist die Verteilung relativ
ausgewogen zwischen Katholikinnen, Orthodoxen und MuslimInnen. Bei Asiatinnen ist die Verteilung
besonders breit, weist aber Konzentrationen von Katholikinnen, Musliminnen, Personen ohne
Bekenntnis und anderen nicht christlichen Religionen auf. Im Gegensatz dazu haben die Tiirklnnen
eine noch stirkere Konzentration auf einen Glauben als die Osterreicherlnnen (95% Muslime),
(Tabelle 1).

Tabelle 1: Religionsbekenntnis nach Herkunftsregion in Osterreich 2001 in %

Religion
Religionsbekenntnis der Bevslkerung — c:rri‘s(:l?;ie al‘:‘:'s‘;‘"zi;:"
nach Herkunft in % katholisch orthodox | evangelisch Kirchen/ israelitisch | islamisch Gemelnschaft ohne Bekenntnis | ohne Angabe Summe
Gemeinsch. en

Osterreich (Host) 80,5 0,3| 4,4 0.7] | 07| 0,1 11,7| 1.7 100,0
sonstige EUT5+EFTA 49,3 1,4 19,4} 2,5 0,2 07| 0.2} 21,1 5,1 100,0
friheres Jugoslawien 250 335 1.2 07 01 28,0 - 77 38 1000
(ohne Slowenien)
neve EU-Staaten 61,9 0,5 5,9 1,2) 0,4 0,5 0,1 25,4 4,1 100,0
Turkei 0,3 0.8| | 0,1 0,1 95,2 i 1,5 1.9 100,0

Herkunft
sonstiges Europa 19,4) 34,3 14,8 8,2 1,7 2,2 0,1 15,0} 4,4 100,0
Naher Osten 10,8| 8,9 0,8 4,1 13,1 49,8 0,4 6,3] 5,5 100,0
Asien 20,0| 2,6 2,2 2,5 1.1 23,0 21,7 21,5 5,4 100,0
Amerika+Ozeanien 46,7 0,5 9.0| 6,0 1.3 0,4 0.7} 28,5 6.9) 100,0
Afrika 17,4 74 5,4 6,3 0,4} 46,0 1,0 10,2} 5,9) 100,0
unbekannt 32,5 7.9] 5,8 2,5 1,5 21,2 2,0 19,4} 7.1 100,0
Gesamt 73,6 2,2 4,7| 0.9 0,1 4,2} 0.2} 12,0} 2,0 100,0

Q.: St.At. (Volkszahlung 2001), DUK-Berechnungen

In Summe hat die gesamte Population der Migrantinnen eine relativ ausgewogene Verteilung auf
réomisch-katholische Christen (32,9%) und Muslime (27,3%); in weiterer Reihenfolge kommen
orthodoxe Christen (15%), Personen ohne religioses Bekenntnis (14,4%), sowie evangelische Christen
(6,8%).

Die Bevdlkerung Oberdsterreichs liegt etwa im Schnitt Osterreichs beziiglich des Anteils von rémisch
katholischen Personen in der Bevolkerung (80,2% gegeniiber 80,5%), dafir sind
Oberdosterreicherlnnen aber seltener ohne Bekenntnis (8,9% gegeniiber 11,7%). Der Anteil der
Personen mit evangelischem Glauben entspricht in 00 etwa dem Osterreichschnitt mit 4,5%, ebenso
der Anteil der Muslime (4,1%) und der orthodoxen christlichen Glaubensgruppen.

Generell ist zu sagen, dass die Glaubensvielfalt unter den Migrantinnen ausgepragter ist als unter
Einheimischen. Das ist gut zu wissen, wenn man IntegrationsmafRnahmen setzen will.

7) Mebhr zur historischen Entwicklung der Religionszugehérigkeit der Osterreicherlnnen mit einer Projektion bis
2051 in Goujon et al. (2006).
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Abbildung 13: Religionsbekenntnis in Oberdsterreich 2001 in %

1%

9%

@ Rémisch-katholisch @ Evangelisch O Sonstige christliche Gemeinschaften
Olslamisch B Andere nicht-christliche Gemeinschaften @ Ohne Bekenntnis
B Ohne Angabe

Q: St.At. (Volkszahlung 2001), DUK-Berechnungen

Tabelle 2: Struktur der Glaubensgruppen in den Bezirken Linz, Linz-Land, Wels, Wels-Land 2001

andere nicht

Rom.- Andere Christl. christl. ohne ohne

Katholisch ~ Orthodox Evangelisch Gemeinschaften Islam Gemeinschaften Bekenntnis Angabe Gesamt
Linz 111808 4702 8036 2498 12233 836 39659 3732 183504
Linz-Land 91546 2409 8590 1472 7632 263 15629 1518 129059
Wels 35496 1615 4028 551 5758 218 7681 1131 56478
Wels - Land 50114 723 4401 498 2284 61 4536 387 63004

in%

Linz 60,9 2,6 4,4 1,4 6,7 0,5 21,6 2,0 100,0
Linz-Land 70,9 1,9 6,7 1,1 59 0,2 12,1 1,2 100,0
Wels 62,8 2,9 71 1,0 10,2 0,4 13,6 2,0 100,0
Wels - Land 79,5 11 7,0 0,8 3,6 0,1 7,2 0,6 100,0

Q: Statistik Austria.

Aus Abbildung 12, Abbildung 13 sowie Tabelle 2 ist ersichtlich, dass in den Bezirken, die in der
vorliegenden Studie ndher beleuchtet werden, die hdchsten Konzentrationsgrade von Migrantinnen
in 00 zu finden sind. Die Vielfalt der Migrantinnen nach Herkunftsregion und Glaubensbekenntnis ist
ausgepragt, wobei es einige raumliche Haufungen auf die eine oder andere Gruppe gibt.

Die Altersverteilung ist breit, eine Folge der langen Tradition der Zuwanderung — sie geht auf die
‘Gastarbeiterzuwanderung’ zuriick - und der Tendenz zur Niederlassung. Das bedeutet, dass der
Schaffung eines gegenseitigen Verstandnisses fir die Vielfalt nicht nur in Betrieben und der
Arbeitswelt eine vorrangige Aufgabe ist, sondern vor allem auch in Kindergarten sowie in Schulen®).
Das bedeutet, dass Vorkehrungen zu treffen sind, die sicherstellen, dass der Glaube praktiziert

%) Zu einigen Herausforderungen was den Religions-/Ethikunterricht anbelangt siehe hierzu Bucher 2000.
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werden kann ohne dass dadurch Konflikte zwischen Migrationsgruppen und mit der Aufnah-
mepopulation entstehen. Insbesondere auch in der Arbeitswelt ist ein Dialog zu finden/zu or-
ganisieren, der sicherstellt, dass keine Konflikte entstehen, die aus Unwissen, Unverstand und
mangelndem Respekt fiir ein anderes, religios motiviertes Verhaltensmuster entstehen kénnen.

Was das Erwerbsverhalten anbelangt zeigt Biffl (2007), dass Religion bei Mannern kaum einen Effekt
auf die Erwerbsquote hat, bei Frauen allerdings schon; vor allem muslimische Frauen sind haufiger
Hausfrauen ohne zusatzliche Erwerbsarbeit, obschon die Unterschiede zwischen Herkunftsregionen
zum Teil markant sind. So sind die Erwerbsquoten der Tirkinnen, die ja zu 95% Muslime sind,
merklich geringer als die der muslimischen Frauen aus Bosnien, Mazedonien und Montenegro. Die
groRe Vielfalt der altersspezifischen Erwerbsmuster der Frauen nach Herkunftsregion und
Religionszugehorigkeit lasst vermuten, dass die Einflussfaktoren vielschichtig sind und mit der
Schwierigkeit der Vereinbarkeit von Beruf und Familie ebenso zu tun haben wie mit der
unterschiedlichen Bildungsstruktur nach Herkunftsregion und kulturell gepragten Verhaltensmustern.

So gesehen sind regionale Minderheitenkonzentrationen nicht nur die Folge der Leistbarkeit gewisser
Wohngegenden, sondern auch das Resultat des Bediirfnisses nach einer eigenen kulturell-religits
gepragten Lebensweise. Dies ist in der Schulpolitik ebenso zu berticksichtigen wie in der Sozial- und
Arbeitsmarktpolitik und in den Arbeitsbeziehungen. Auch den Alteren gehort in diesem
Zusammenhang besonderes Augenmerk, da viele Migrantinnen infolge der langen Tradition der
Zuwanderung ein Alter erreicht haben, in dem sie Pflege und Betreuung brauchen. Das hat auch
Implikationen fiir die Arbeitsmarktpolitik, die Uber Aus- und Weiterbildungsmallnahmen von
Personen mit Migrationshintergrund dazu beitragen kann, Arbeitskrafteknappheiten in
Mangelberufen zu beheben. Oft braucht es Personal mit ethnisch-kulturellem und sprachlichem
Hintergrund, um ethnisch-kulturell bedingte Missverstandnisse zu minimieren (Migrantinnen helfen
Migrantinnen). Darliber hinaus ist angesichts der zunehmenden Vielfalt von Glaubensbekenntnissen
der Schaffung adaquater Kultstatten und Treffpunkte Augenmerk zu schenken.

Die Forderung des Zusammenlebens und des Zusammenarbeitens von Personen mit und ohne
Migrationshintergrund setzt voraus, dass die Vielfalt innerhalb ebenso wie zwischen
Glaubensgemeinschaften anerkannt wird. Das Wissen Uber die Vielfalt bewirkt, dass 'One size fits all'
— Strategien in Migrationsgebieten noch weniger von Erfolg gekront sein kdnnen als in Gebieten, in
denen die Einheimischen das Bild pragen.

1.7. Wirtschaftsdynamik in Oberdsterreich nicht einheitlich

Mit seiner Wirtschaftsleistung zahlt Oberdsterreich gemeinsam mit Wien und Niederdsterreich zu
den gréRten Bundeslindern Osterreichs. Im Jahr 2007 (letztverfiigbare Regionaldaten) wurden
16,5% der Osterreichischen Wertschopfung in Oberdsterreich erwirtschaftet, 17,4 % der
Arbeitnehmerinnen waren in Oberdsterreich beschaftigt. Insgesamt lag 2007 das &sterreichische
Bruttoinlandsprodukt bei mehr als 270 Mrd. Euro, Tabelle 3 zeigt die Bundesldanderanteile im
Uberblick.
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Tabelle 3: Wirtschaftsleistung der osterreichischen Bundesldnder 2007, Bruttoregionalprodukt (laufende Preise) und
Beschiftigte (Arbeitnehmerinnen)

BRP Beschaftigung

Region in Mio. Euro Anteile Arbeitnehmerlnnen Anteile

OSTERREICH 270.782 100% 3.479.500 100,0%
Burgenland 6.059 2,2% 91.300 2,6%
Niederdsterreich 42.303 15,6% 556.600 16,0%
Wien 72.288 26,7% 822.700 23,6%
Karnten 15.563 5,7% 214.000 6,2%
Steiermark 33.909 12,5% 481.600 13,8%
Oberosterreich 44,748 16,5% 606.300 17,4%
Salzburg 19.618 7,2% 252.000 7,2%
Tirol 23.866 8,8% 304.100 8,7%
Vorarlberg 12.429 4,6% 150.200 4,3%

Q.: St.At. (VGR), DUK-Berechnungen.

Oberdosterreich hatte in den vergangenen Jahren eine groRere wirtschaftliche Dynamik als der Schnitt
Osterreichs (Abbildung 14): Wahrend die reale Wertschépfung in Osterreich zwischen 1995 und 2007
um 28 % stieg, erhohte sie sich in Oberdsterreich um 32 % und lag vor allem im Gefolge des
exportgetriebenen Aufschwungs 2006-2007 Gber dem 6sterreichischen Durchschnitt.

Abbildung 14: Relative Wertschopfungsdynamik in den osterreichischen Bundeslandern (kumuliertes
Wachstumsdifferenzial zum Osterreich-Durchschnitt, Preise 2005)
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Q.: St.At. (VGR), DUK-Berechnungen und -Darstellung.

Auch bei der Wertschopfung je Einwohnerin konnte Oberdsterreich eine gegeniber dem
Bundesdurchschnitt (leicht) bessere Entwicklung verzeichnen. Wahrend das BIP pro Kopf real im
Osterreich-Schnitt um 22 % auf 32.600 Euro im Jahr 2007 stieg, lag das Wachstum pro Kopf in

25



Oberosterreich zwischen 1995-2007 bei + 27 %; die Wertschépfung je Einwohnerln lag in der Folge
2007 in Oberdsterreich bei 31.800 Euro, was etwa dem Osterreich-Schnitt entspricht (97,5% des
Schnitts). Zu beachten gilt, dass Oberosterreich ein beliebter Arbeitsort fiir Personen in den
Nachbarbundesldandern ist (Einpendeln flr die Arbeit), d.h. Wohnort und Arbeitsort stimmen nicht
immer Uberein; das hat zur Folge, dass Menschen in Einpendlerregionen eine geringere Kaufkraft
aufweisen als es die Daten zur regionalen Wirtschaftskraft erwarten lieRen.

Betrachtet man die Entwicklung der Arbeitsproduktivitdt (Wertschopfung je Erwerbstatigem/r), so
verringern sich, wie in Abbildung 15 ersichtlich, die Unterschiede zwischen den Bundeslandern etwas.
Seit 2001 hat OO eine schlechtere Entwicklung der Arbeitsproduktivitit als der Bundesdurchschnitt.
Daraus ist ersichtlich, dass OO nicht so rasch wie andere Regionen in die héherwertige
Wertschopfung im Hochtechnologiebereich eingestiegen ist.

Die Beschaftigungsentwicklung ist die Differenz zwischen der Entwicklung der Wertschépfung und
der Produktivitit, d.h. die Beschiftigung steigt in 00, da der Unterschied zwischen beiden
Wachstumsraten positiv ist.

Abbildung 15: Relative Produktivitdtsentwicklung (Wertschopfung je EWT zu konstanten Preisen) in den 6sterreichischen
Bundeslindern (kumuliertes Wachstumsdifferenzial zum Osterreich-Durchschnitt, Preise 2005)
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Q.: St.At. (VGR), DUK-Berechnungen und -Darstellung.
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1.7.1. Migrationen unterstiitzen Wirtschaftswachstum

Daten zur regionalen Wirtschaftslage stehen fiir die NUTS-IlI-Regionen zur Verfiigung®. Zur NUTS-1I-
Region ,Linz-Wels“ zdhlen die Bezirke Linz-Stadt, Wels-Stadt, Eferding, Linz-Land, Urfahr-Umgebung
und Wels-Land. Wie aus Abbildung 16 ersichtlich ist, gibt es ausgepragte Unterschiede in der
Wertschépfungsdynamik zwischen den Regionen Oberosterreichs. Wahrend Steyr-Kirchdorf und das
Innviertel deutlich dynamischer wachsen als der Schnitt Ober&sterreichs und Osterreichs
(kumuliertes reales Wachstumsdifferenzial zum Osterreich-Schnitt + 11,9 %-Punkte bzw. +9,9 %-
Punkte), liegt die Wachstumsdynamik in Linz-Wels etwa im Schnitt von Oberoésterreich, und damit
nahe am Schnitt Osterreichs (kumuliertes reales Wachstumsdifferenzial zum Osterreich-Schnitt
+ 2,5 %-Punkte). Das Traunviertel und vor allem das Miuhlviertel weisen hingegen eine zum Teil
deutlich unterdurchschnittliche Wachstumsentwicklung auf, die sich aber ab etwa 2004 wieder
erholte.

Bei der Arbeitsproduktivitat zeigt sich, dass die Gberdurchschnittliche Steigerung der Wertschopfung
in Steyr-Kirchdorf in hohem MafRe eine Folge von Produktivititssteigerungen war, die dazu fiihrten,
dass der Beschaftigungsanstieg vergleichsweise schwach ausfiel. Auch das Traunviertel hat
insbesondere seit 2004 stark in der Arbeitsproduktivitait zugelegt. Das bedeutet, dass
Produktionsbereiche und Tatigkeiten mit einer geringen Arbeitsproduktivitdit wegrationalisiert
und/oder ins Ausland verlagert werden und hoherwertige Wertschopfungsbereiche und
Produktionstechnologien umgesetzt werden, insbesondere seit 2004. Die Region Linz-Wels weist eine
unterdurchschnittliche Produktivitatsentwicklung auf; hier zeichnet sich im Gegensatz zum
Mihlviertel auch keine Erholung in jlingeren Jahren ab.

Aus dem Zusammenwirken der Entwicklung der Wertschépfung und der Arbeitsproduktivitat zeigt
sich, dass die Beschiftigungsentwicklung im Traunviertel deutlich unter dem Osterreichschnitt liegt,
trotz geringer Produktivitatssteigerungen. Die Herausforderungen dieser Region liegen offensichtlich
in der geringen Fahigkeit wirtschaftliche Wachstumschancen wahrzunehmen, auch nicht in
arbeitsintensiven low-tech Bereichen. Im Gegensatz dazu hat das Innviertel trotz &uRBerst
dynamischer Produktivitatsentwicklung ein tGiberdurchschnittliches Beschéaftigungswachstum.

Im Vergleich dazu hat die Region Linz-Wels eine unterdurchschnittliche Produktivitdatsentwicklung, da
sie in arbeitsintensiven Bereichen Wertschépfung schafft. In der Folge schlagt sich das
Wirtschaftswachstum, das im Osterreichischen Schnitt liegt, in einer Uberdurchschnittlichen
Beschaftigungssteigerung nieder. (Abbildung 18)

o NUTS ist die Abklrzung fir ,Nomenclature des unités territoriales statistiques”. Es handelt sich dabei um eine hierarchisch
gegliederte Systematik der Gebietseinheiten fiir die Statistik, die mit der Verordnung (EG) Nr. 1059/2003 vom 26. Mai 2003
in allen EU-Mitgliedstaaten verbindlich anzuwenden ist (aktuellste Version: Nr. 105/2007 vom 1. Feber 2007).
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Abbildung 16: Relative Wertschépfungsdynamik in den oberdsterreichischen Regionen (kumuliertes
Wachstumsdifferenzial zum Osterreich-Durchschnitt, Preise 2005)
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Q.: St.At. (VGR), DUK-Berechnungen und -Darstellung.

Abbildung 17: Relative Produktivitdtsentwicklung in den oberdsterreichischen Regionen (Wertschépfung je EWT zu
konstanten Preisen, kumuliertes Wachstumsdifferenzial zum Osterreich-Durchschnitt, Preise 2005)
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Q.: St.At. (VGR), DUK-Berechnungen und -Darstellung.
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Abbildung 18: Relative Beschaftigungsentwicklung in den oberésterreichischen Regionen (kumuliertes
Wachstumsdifferenzial zum Osterreich-Durchschnitt)
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Q.: St.At. (VGR), DUK-Berechnungen und -Darstellung.

1.8. Migrantinnen auf gewisse Branchen konzentriert

Im Folgenden wird auf die Rolle der Migantinnen in der Beschaftigung nach Wirtschaftssektoren in
Osterreich und Oberdsterreich im Vergleich eingegangen. Fir die Berechnungen wird auf die
unselbstdandig Beschaftigten in der Arbeitsmarktdatenbank (AMDB) zuriick gegriffen. Der Vorteil
dieser Datenbank liegt darin, dass auch Personen mit Migrationshintergund (MH) erfasst werden, die
eingebiirgert wurden und nicht nur solche mit auslandischer Staatsbirgerschaft'.

Dieser Datenbasis zufolge waren in OO in der Privatwirtschaft (Beschiftigte ohne Personen, die bei
der Versicherungsanstalt 6ffentlich Bediensteter versichert sind) im Jahr 2009 519.200 Personen im
Alter von 15-64 beschaftigt (Arbeitsort). Davon waren 3.000 in der Land- und Forstwirtschaft
unselbstdandig beschaftigt (0,6%), 152.800 oder 29,4% arbeiteten im industriell-gewerblichen
Guterproduktionsbereich ohne Bauwirtschaft, weitere 44.800 oder 8,6% waren am Bau beschaftigt
und 318.500 oder 61,4% im Dienstleistungssektor.

Unter den 519.200 unselbstdandig Beschaftigten in der Privatwirtschaft Oberdsterreichs sind 71.400
oder 13,8% Migrantinnen der 1. Generation. Von ihnen sind 2% in der Land- und Forstwirtschaft
beschéftigt, im Wesentlichen Manner. Weitere 21.900 oder 30,6% sind im Guterproduktionsbereich
ohne Bau eingesetzt, 9.000 oder 12,7% am Bau und 39.000 oder 54,7% im Dienstleistungssektor.
Diese Struktur verdeutlicht den unterschiedlichen Arbeitskraftebedarf von Migrantinnen in den

% In den Daten sind die BVA-Versicherten nicht enthalten. Weiters sind im Jahr 2009 ca. 67.000 unselbstandig
Beschiftigte keinem Bundesland zuordenbar. Zu den Definitionen und Abgrenzungen der Migrantinnen der
ersten und zweiten Generation sowie zu der Besonderheit dieser Datei findet sich Genaueres im Statistischen
Anhang.
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einzelnen Wirtschaftssektoren. Migrantinnen sind haufiger als Einheimische in der Land- und
Forstwirtschaft, am Bau und in der Gulterproduktion beschaftigt, daflir sind sie seltener im
Dienstleistungssektor vorzufinden. Wenn man bedenkt, dass der 6ffentliche Sektor in diesen Daten
nicht enthalten ist und Personen mit Migrationshintergrund kaum im offentlichen Sektor
unterkommen, wird die Konzentration der Migrantinnen auf ganz bestimmte Bereiche noch
auffalliger.

Abbildung 19: Unselbstindig Beschiftigte (15-64 Jahre) mit Arbeitsort in Oberdsterreich bzw. Osterreich, nach
Wirtschaftssektoren, Geschlecht und Migrationshintergrund, Jahresdurchschnitt 2009
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Q.: AMDB, DUK-Berechnungen und —Darstellung.

Aus Abbildung 19 geht die Beschaftigungsstruktur nach Geschlecht - mit und ohne MH —im Vergleich
zum Osterreichschnitt hervor (Arbeitsort). Dabei zeigt sich, dass Migrantinnen der 1. Generation in
00 noch stirker als Migrantinnen im Osterreichschnitt im giiterproduzierenden Bereich Arbeit
finden; es ist allerdings zu beriicksichtigen, dass der Giterproduktionsbereich in 00 ein gréReres
Gewicht hat als im Schnitt Osterreichs (Industriebundesland). Daher sind in OO im Schnitt Frauen und
Manner haufiger in diesem Sektor beschaftigt. Jedoch arbeiten weibliche und mannliche
Migrantinnen noch deutlich hiufiger im Giiterproduktionsbereich als die Einheimischen von 0Q. Das
gilt auch flir den Bau, hier vor allem fiir Mdanner mit Migrationshintergrund.

Bei Abbildung 20 zeigt die Verteilung der unselbstindig Beschaftigten, die ihren Wohnort in den
ausgewahlten oberosterreichischen Arbeitsmarktbezirken haben. Aus der Abbildung geht hervor,
dass sich die Beschéaftigungsstrukturen in den einzelnen Arbeitsmarktbezirken stark unterscheiden. So
sind etwa Migrantinnen in Linz ebenso wie in Wels deutlich haufiger als Einheimische in der
Bauwirtschaft beschaftigt, im Raum Wels ist weiters der industriell-gewerbliche Bereich besonders
stark auf Migrantinnen als Arbeitskrdfte angewiesen. Besonders auffillig ist der hohe Anteil von
Migrantinnen (unter Frauen und Méannern), der in Eferding in der Land- und Forstwirtschaft arbeitet
(27,5% gegenliber 0,5% bei den Einheimischen ohne MH).
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Abbildung 20: Unselbstandig Beschéftigte (15-64 Jahre) mit Wohnort in ausgewdhlten oberdsterreichischen
Arbeitsmarktbezirken, nach Wirtschaftssektoren und Migrationshintergrund, Jahresdurchschnitt 2009
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Q.: AMDB, DUK-Berechnungen und —Darstellung.

Abbildung 21 zeigt die unselbstindig Beschiftigten in Oberdsterreich und Osterreich mit
Migrationshintergrund nach ausgewadhlten Herkunftslandern und —gruppen. Die Auswertung der
Daten aus der AMDB erfolgte zum Stichtag Ende September, da die Saisonabhdngigkeit der
Beschaftigung zu diesem Zeitpunkt gering ist und dadurch ein umfassenderes Bild der
Herkunftsstruktur der Migrantinnen gegeben wird. Weiters wurde das gute Konjunkturjahr 2008
gewihlt, um einen besseren Uberblick {iber die normalen Beschaftigungsstrukturen zu erhalten; wie
eingangs erwahnt haben ja Migrantinnen starker als Einheimische im Rezessionsjahr 2009 ihre Jobs
verloren. Da sich Migrantinnen in hohem MaRe in Osterreich niedergelassen haben, bedeutet die
Arbeitslosigkeit eine vorilibergehende Verschiebung der Migrantinnen auf den externen lokalen
Arbeitsmarkt, aus dem im Konjunkturaufschwung 2010 wieder rekrutiert wird.

Aus Abbildung 21 ist ersichtlich, dass die Beschaftigungsstruktur der Frauen mit MH in der
oberdsterreichischen Privatwirtschaft (O0) eine andere Herkunftsstruktur aufweist als im
Osterreichschnitt (0*). In OO kommen Frauen seltener als im Schnitt Osterreichs aus der EU-13 (1,7%
gegeniiber 3,3%) und Deutschland (12,9% gegeniiber 13,6%). Auch sind in OO seltener als im Schnitt
Osterreichs Frauen aus der EU-10 beschiftigt (9,6% gegeniiber 14,2%). Dafiir ist der Anteil von
Frauen aus Rumanien (6,8% gegeniber 4,9%) und aus dem vormaligen Jugoslawien (48,1%
gegeniiber 41%) deutlich hoher.™ Frauen aus der Tirkei sind in OO seltener als im Schnitt Osterreichs
beschaftigt, ebenso die heterogene Gruppe ,Sonstige’.

' Die zahl und der Anteil der Personen aus Bulgarien sind sehr gering und anteilsmaRig mit Osterreich
vergleichbar (0,8% gegeniiber 0,9% der Frauen, und 0,4% gegeniiber 0,5% der Manner mit MH in 00 und 0).
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Was fiir Frauen gilt, gilt auch fir die Beschaftigungsstruktur der Manner mit Ausnahme von Mannern
aus Deutschland und Ruminien: der Beschiftigungsanteil der Manner aus Deutschland ist in 00
hoher als im Schnitt Osterreichs und der Anteil der Manner aus Rumainien ist geringer.

Abbildung 21: Unselbstdndig Beschéftigte mit Migrationshintergrund (15-64 Jahre) mit Arbeitsort in Oberésterreich® bzw.
in Gesamtosterreich*, Stichtag: 30. 9. 2008
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Q.: AMDB, DUK-Berechnungen und —Darstellung. * Beschiftigte in Osterreich/O0 ohne BVA-Versicherte und ohne K.A.
(nicht zuordenbar auf die Bundeslander).

1.8.1. Migrantinnen haufiger in Klein- und Mittelbetrieben

Migrantinnen sind in starkerem Male als Einheimische in Klein- und Mittelbetrieben beschaftigt. Das
geht aus Abbildung 22 hervor, in der unselbstindig Beschéftigte in Oberdsterreich und Osterreich
(Arbeitsort) nach UnternehmensgroBe, differenziert nach Geschlecht und Migrationshintergrund,
dargestellt werden“*%.

Diesen Daten zufolge waren im Jahr 2009 17,8% aller so definierten Migrantinnen in Osterreich in
Kleinstbetrieben (1-9 Beschaftigte) beschaftigt gegenliber 16% der Einheimischen; in Betrieben mit
10-49 Beschaftigten arbeiteten 24,6% aller Personen mit MH gegentliber 21% der Personen ohne MH;
in der nachsten BetriebsgroRenklasse (50-249 Beschiftigte) arbeiteten weitere 23,9% der
Migrantinnen, gegeniiber 20,7% der Einheimischen. Daflir waren in GroBbetrieben (250 Beschaftigte
und mehr) nur 33,7% der Migrantinnen, aber 42,3% der Einheimischen beschaftigt.

2 Im Jahresdurchschnitt 2009 wurden 3,17 Mio. unselbsténdig Beschaftigte gefiihrt, davon knapp 298.000 als
BVA-Versicherte und 67.000 unter K.A (keine Angabe), die den einzelnen Bundeslandern nicht zugeordnet
werden kénnen.
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In OO ist die Situation etwas anders, nicht zuletzt da in OO anteilsmaRig weniger Arbeitskrafte in
Kleinstbetrieben (1-9 Besch.) arbeiten als im Schnitt Osterreichs (13% gegeniiber 16%) und mehr in
GrolRbetrieben (250 und mehr Besch.), ndmlich 43% aller Beschaftigten in der Privatwirtschaft
gegeniiber 41% im Schnitt Osterreichs. In der Folge arbeiten Migrantinnen in OO etwas seltener als
Einheimische in Kleinstbetrieben (12,2% gegeniiber 13,6% in Betrieben mit 1-9 Besch.) — nicht zuletzt
da sie sich seltener als im Schnitt Osterreichs selbstindig machen (ethnisches Unternehmertum);
dafiir sind sie haufiger in den mittleren Betriebsgrolen anzutreffen: 21,8% aller Migrantinnen
(gegeniiber 19,8% der Einheimischen) arbeiten in OO in Betrieben mit 10-49 Beschiftigten. Die
Konzentration auf Betriebe mit 50-249 Beschaftigten ist noch ausgepragter: hier arbeiten 28,8% der
Migrantlnnen gegeniiber 23,1% der Einheimischen. In GroRbetrieben mit mehr als 250 Beschaftigten
arbeiten hingegen nur 37,2% der Migrantinnen dafiir aber 43,5% der Einheimischen Oberosterreichs.

An der Aufteilung der Beschaftigung von Migrantinnen und Einheimischen auf die verschiedenen
BetriebsgroRen hat sich seit den 1980er Jahren nicht viel verdndert. (Biffl et al 2002) Dieses
Strukturmerkmal weist darauf hin, dass in Osterreichischen GroRbetrieben mit differenzierten
internen Arbeitsmarkten Migrantinnen nur vergleichsweise selten zur Kernbelegschaft mit internen
Aufstiegschancen aufriicken. |hre Beschaftigung ist im Wesentlichen auf das unterste und oberste
Qualifikationssegment konzentriert, Letzteres im Gefolge der internationalen Kapital-, Markt- und
Firmenvernetzung mit betriebsinternen Arbeitsmiarkten von Konzernen, die in Osterreich Filialen
haben. In Kleinbetrieben, die dem externen Arbeitsmarkt sehr nahe sind und die dem Wettbewerb
besonders ausgesetzt sind, sind Migrantinnen besonders willkommene Arbeitskrafte.

Abbildung 22: Unselbstindig Beschaftige (15-64 Jahre) nach Geschlecht, Migrationshintergrund und UnternehmensgroRe
mit Arbeitsort in Oberdsterreich bzw. Osterreich*, Jahresdurchschnitt 2009
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Die Unterreprdsentanz von Migrantinnen in GrofBunternehmen ist vielfach auf ihre Qualifikations-
struktur zurlickzufiihren; niedrige Qualifikationen (z. B. Reinigungsdienst, Postwesen) werden ver-
mehrt in Subunternehmen mit weniger Mitarbeiterlnnen ausgegliedert. Nur in einigen Branchen
haben GroRbetriebe einen (berdurchschnittlichen Anteil an Migrantinnen, ndmlich in der
Nahrungsmittelerzeugung, den Reinigungsdiensten und im Hoch- und Tiefbau. Im Tourismussektor
liegt der Beschiftigungsanteil von Migrantinnen in allen Betriebsgrofen (ber dem
gesamtwirtschaftlichen Schnitt.

Aus Abbildung 23 und Abbildung 24 ist ersichtlich, dass einheimische Manner im industriell
gewerblichen Bereich wesentlich hadufiger in GroRbetrieben arbeiten als Migranten. Im Gegensatz
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dazu sind Migrantinnen, wenn sie im Giterproduktionsbereich eingesetzt sind, haufiger als
einheimische Frauen in GrolRbetrieben tatig. Das ergibt sich aus dem unterschiedlichen
Tatigkeitsprofil der Frauen mit und ohne MH im industriell-gewerblichen Bereich. Wahrend
einheimische Frauen eher in der Biiro- und Verwaltungsarbeit tatig sind, sind Migrantinnen meist
Arbeiterinnen am ,shop-floor’. Bei den Mannern ist die Konzentration der Einheimischen auf
GrolBbetriebe eher mit dem Schwerpunkt der Arbeit auf technisch-naturwissenschaftlich
ausgerichtete Facharbeitertatigkeiten zu erklaren. Mannliche Migranten erwerben erst in der 2.
Generation zunehmend diese Facharbeiterqualifikationen.

Abbildung 23: Unselbstandig Beschéftige (15-64 Jahre) nach Geschlecht, Migrationshintergrund, Wirtschaftssektor und
UnternehmensgroBe mit Arbeitsort in Oberésterreich, Jahresdurchschnitt 2009
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Q.: AMDB, DUK-Berechnungen und —Darstellung.

Abbildung 24: Unselbstindig Beschaftige (15-64 Jahre) nach Geschlecht, Migrationshintergrund, Wirtschaftssektor und
UnternehmensgréBe mit Arbeitsort in Osterreich*, Jahresdurchschnitt 2009
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1.8.2. Migrantinnen im Schnitt geringere Lohne

Wie eingangs erwdhnt, sind Léhne und die Lohnentwicklung wesentliche Griinde fir die
Beschaftigung von Migrantinnen. Generell gilt, dass mit steigender Qualifikation die
Beschaftigungssicherheit zunimmt und der Lohn steigt (Polachek — Siebert, 1992). Die Qualifikation
ermoglicht Arbeitsplatzbesitzern, AulRenstehenden den Zugang zum Betrieb zu erschweren. Das
bedeutet, dass hochqualifizierte Arbeitskrafte eine hohere Beschaftigungssicherheit haben und dass
sie einen Spielraum fiir Uberzahlungen iiber dem Kollektivvertragslohn oder dem 'marktrdumenden’
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Lohn haben®). In dem Zusammenhang ist zwischen allgemeinem Wissen und betriebsspezifischem
Wissen zu unterscheiden. Fiir allgemeines Wissen gibt es einen Marktwert, betriebsspezifisches
Wissen hingegen schafft 'Insider-Power".

Betriebsspezifisches Wissen spiegelt sich vor allem in der Dauer der Betriebszugehorigkeit. Je langer
die Betriebszugehorigkeit desto weiter hat man sich von der Eintrittspforte, an der man an den
externen Arbeitsmarkt angrenzt, entfernt. Das betriebsspezifische Wissen, das auch ein erfolgreiches
Zusammenarbeiten in einem Team beinhaltet, ist gestiegen; obendrein sind die direkten und
indirekten Kiindigungskosten hoch (Abfertigung und kollektiver Widerstand der Belegschaft gegen die
Kindigung). Lohnsteigerungen sind meist eine Folge der Dauer der Betriebszugehérigkeit, d. h. der
Akquisition betriebsspezifischen Know-hows.

Je geringer das allgemeine und betriebsspezifische Wissen ist, desto kleiner sind die
Transaktionskosten und desto leichter kann eine Arbeitskraft durch einen Arbeitslosen (per
definitionem ein Outsider) ersetzt werden. Beim Wiedereinstieg in den Arbeitsmarkt wird das
allgemeine Wissen, fur das es einen Marktlohn gibt, abgegolten, das betriebsspezifische Wissen
jedoch kaum, da es im neuen Job haufig nicht zur Ganze nutzbar gemacht werden kann.

Das bedeutet, dass einerseits aus der grofleren Beschéaftigungsinstabilitat infolge geringer
Qualifikation Lohne und Lohnentwicklungen bei Migrantinnen im Schnitt geringer sind als unter
Einheimischen. Zuséatzlich sind die unterschiedlichen Branchenschwerpunkte der Migrantinnen im
Vergleich mit Einheimischen in ihrem Effekt auf den Lohn zu beriicksichtigen und die unterschiedliche
Beschaftigungsstruktur nach BetriebsgroRRe: Lohne nehmen namlich mit steigender Betriebsgrofe zu.
Daraus ergibt sich die Frage, ob die hohere Arbeitsplatzunsicherheit der Migrantinnen eher eine
Folge der im Schnitt geringeren Qualifikation ist oder ob die spezifischen Branchenschwerpunkte der
Beschaftigung von Migrantinnen dafiir verantwortlich zeichnen.

Analog dazu stellt sich die Frage, ob Hand in Hand mit der groReren Beschaftigungsinstabilitat der
Migrantlnnen im Konjunktur- und Saisonverlauf auch eine starkere Lohnreagibilitdt besteht. Pollan
(1980, 1982, 1990) hat anhand der Industrie und Bauwirtschaft gezeigt, dass die Lohne in
Hochlohnbranchen kaum auf eine Erhdhung der Arbeitslosenquote reagieren, in
Niedriglohnbranchen allerdings deutlich. Daraus resultiert eine Ausweitung der Lohndifferentiale,
wenn die Arbeitslosenquote steigt.

Die Lohnunterschiede zwischen Hoch- und Niedriglohnbereichen werden zum Teil von Entwicklungen
auf Glitermarkten beeinflusst, vor allem aber von der relativen Angebotssituation von Arbeitskraften.
Eine Ausweitung des Angebots {ber Zuwanderung tragt zum Auseinanderlaufen der
Lohnunterschiede bei. Pollan weist darauf hin, dass im Wesentlichen zwei Hypothesen fiir die
Erklarung des Phdnomens herangezogen werden konnen: Erstens, die Hypothese der
unterschiedlichen Fluktuationskosten und zweitens die Hypothese, dass institutionelle Faktoren
Marktmechanismen zum Teil ausschalten.

) Darauf hat schon die frithe Schule der Arbeitsskonomen wie Lester (1952) und Ross (1948) aufmerksam
gemacht, deren Ideen von Lindbeck und Snower (1986, 1987) aufgegriffen und weiterentwickelt wurden.
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Der ersten Hypothese zufolge stehen Migrantinnen mit jenen Einheimischen im Wettbewerb, die
relativ geringe Fluktuationskosten (Such-, Anlern- und Kiindigungskosten) aufweisen. Diese Gruppe
von Arbeitskrdften kann relativ problemlos ausgetauscht werden — es besteht daher ein (Lohn-)
Kostenwettbewerb zwischen den Arbeitskrdften in diesem Segment. Chancen auf eine
Uberdurchschnittliche Lohnanhebung ergeben sich aus einer Verknappung von Arbeitskraften.

Der zweiten Hypothese zufolge konnen Gewerkschaften (Betriebsrdte) in gewissen Branchen
(Betrieben) Lohne durchsetzen, die Gber dem marktrdumenden Lohn liegen. Betriebe kdnnen in der
Folge aus dem Pool der Arbeitskrafte die 'effizientesten' rekrutieren (Effizienzlohnhypothese).

Beide Hypothesen liefern einen Erklarungsbeitrag fir die Entwicklung von Insidern und Outsidern am
Arbeitsmarkt (Biffl 2000). Je starker die Beschaftigungsfluktuation in einer Branche, desto
rascher/leichter konnen die Lohne an die gednderten Arbeitsmarkt- und Gitermarktbedingungen
angepasst werden. Es ist daher a priori zu erwarten, dass Niedriglohnbranchen, die ja geringere
Anpassungskosten an gednderte Rahmenbedingungen aufweisen als Hochlohnbranchen, nicht nur
eine hohere Arbeitsplatzunsicherheit aufweisen, sondern auch eine héhere Lohnflexibilitat.

Abbildung 25: Durchschnittlicher ,,Monatsverdienst” (Beitragsgrundlage+Sonderzahlungen) der unselbstindig
Beschiftigten (15-64 Jahre) mit Arbeitsort in Oberdsterreich bzw. Osterreich nach Wirtschaftsektoren und Geschlecht,
Jahresdurchschnitt 2008
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Q.: AMDB, DUK-Berechnungen und —Darstellung.

Es gibt aber nicht nur 6konomische Selektionskriterien. Wer zu den Insidern zdhlt und wer zu
Outsidern abgestempelt wird, hdngt unter anderem auch von kulturellen, institutionellen und
ideologischen Faktoren ab, wie die qualitativen Befragungen im Anschluss zeigen.
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Abbildung 25 weist den durchschnittlichen ,Monatsverdienst” der unselbstandig Beschaftigten in
Oberdsterreich und Osterreich (jeweils Arbeitsort) im Jahresdurchschnitt 2008 aus. Dieser
berechnete Monatsverdienst setzt sich zusammen aus der Beitragsgrundlage plus Sonderzahlungen,
d.h. er ist bedingt durch die Hochstbeitragsgrundlage nach oben hin abgeschnitten. In allen
Wirtschaftssektoren haben Migrantinnen ein niedrigeres Einkommen als Einheimische. Am hochsten
sind die berechneten Monatsverdienste im Produktionssektor, das gilt fir Migrantinnen und Nicht-
Migrantinnen gleichermaRen.

Aus Abbildung 25 ist weiters ersichtlich, dass die Léhne der Frauen ohne Migrationshintergrund in 00
in allen drei Wirtschaftssektoren etwas geringer sind als im Schnitt Osterreichs. Das gilt auch fiir
Frauen mit MH mit Ausnahme des Primarbereichs: hier haben Frauen mit MH in 00 héhere Léhne als
im Schnitt Osterreichs.

Bei den Méannern ist das Muster etwas anders. Manner in der Giterproduktion haben in 00 im
Schnitt héhere Léhne als Manner im Schnitt in Osterreich. Von dieser giinstigeren Situation kénnen
auch Manner mit MH profitieren.

1.9. Schlussfolgerung

Aus den obigen Ausfiihrungen ist ersichtlich, dass Migrantinnen auf Branchen und Berufe
konzentriert sind, die eher am unteren Ende der Lohnskala angesiedelt sind. Diese Branchen sind auf
nationalen und internationalen Markten einem grofen Wettbewerbsdruck ausgesetzt. Das kann die
Folge von einer Kombination von Faktoren sein: Die Produktionstechnologie ist relativ ausgereift
(globale Technologie), die Arbeitsanforderungen an die Arbeitskréfte sind standardisiert und/oder die
Industrie weist eine geringe betriebliche Konzentration/Marktmacht auf.

Migrantinnen werden meist als Hilfs- und Anlernarbeiterlnnen eingesetzt, manchmal auch in
gewissen Facharbeitertatigkeiten (Konsumgiterproduktion). Die Konzentration auf einige wenige
Qualifikationssegmente hangt damit zusammen, dass die Fahigkeiten eines Menschen nicht ohne
weiteres erkennbar sind; da Schulsysteme und Lerninhalte von Land zu Land unterschiedlich sind, das
Wissen Uber die Lerninhalte bei den Unternehmen insbesondere im mittleren bis hoheren
Qualifikationsbereich meist nicht vorhanden ist und die institutionelle Anerkennung auslandischer
Zeugnisse (Nostrifizierung) eine langere Zeit in Anspruch nimmt, setzt man Migrantinnen dort ein, wo
man ihre skills relativ leicht einschatzen bzw. Gberprifen kann. Dies wird auch in den qualitativen
Interviews ersichtlich und erklart die Entwicklung einer Unterstitzungsstruktur zur Erleichterung und
Beschleunigung der adaquaten Beschéaftigung und Entlohnung.

Da die Ausbildung in traditionellen handwerklichen Qualifikationen relativ universell ist, so etwa
N&hen, Schneidern, Ledererzeugung und -verarbeitung, und die Evaluierung der Skills und Zeugnisse
vergleichsweise rasch vonstatten geht, haben Menschen mit diesen Qualifikationen eher Jobchancen
als Personen mit einer nicht-traditionellen Ausbildung. Aus demselben Grund finden Personen mit
relativ einfachen Qualifikationen leicht eine Anstellung, da ihre skills fast schon definitorisch
universell sind und leicht in alle Kulturen transferierbar sind. Das bedeutet aber auch, dass die
Fahigkeiten der Migrantinnen nicht immer optimal genutzt werden.
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Migrantinnen sind im Produktionsbereich hdufig in der Textil-, Leder- und Bekleidungsindustrie
beschiftigt, sowie in der Lebensmittelerzeugung und -verarbeitung; sie haben zum Uberleben dieser
Industrien in Osterreich beigetragen und, damit verbunden, zur Stabilitit der Produktionsstandorte.

Auch in der Bauwirtschaft, im Tourismus, in personlichen Diensten, in der Krankenpflege, in
Reinigungsdiensten und als Land- und Forstarbeiterlnnen sind Migrantinnen h&ufiger als der Schnitt
der Inlanderinnen beschéaftigt.

Lohnsteigerungen der Hilfs- und Anlernarbeiterinnen sowie der Facharbeiterlnnen wurden einerseits
durch den internationalen Wettbewerb, sprich den internationalen Handel, eingeschrankt,
andererseits durch den Wettbewerb im Inland infolge der Beschaftigung von Migrantinnen.

Branchen, in denen Migrantinnen vorzugsweise beschaftigt sind, weisen zum Teil deutliche
konjunkturelle und saisonale Beschaftigungsschwankungen auf.

Ein besonderer Fall ist die Bauwirtschaft, die sowohl Einheimischen als auch Migrantinnen relativ
hohe Léhne zahlt. Das dirfte vor allem auf den starken gewerkschaftlichen Organisationsgrad dieser
Branche zurickzufiihren sein; Gewerkschaften legen Wert auf die Gleichbehandlung der
Arbeitskrafte, um Wettbewerbsverzerrungen zwischen Betrieben mit unterschiedlicher Ausstattung
mit Migrantinnen zu verhindern.

Vergleichsweise wenige Migrantlnnen finden in Branchen Eingang, die eine hohe Kapitalintensitat
bzw. eine schwache internationale Konkurrenzierung aufweisen. Dazu gehéren etwa Banken und
Versicherungen, der Telekommunikationsbereich, das Transportwesen (vor allem Bahn und Post)
sowie das hochqualifizierte Segment der Gesundheitsversorgung (im Gegensatz zu mittleren und
einfachen Qualifikationen) und des Bildungs- und Forschungssektors. Diese Bereiche bieten ihren
Arbeitnehmerlnnen nicht nur einen hohen Grad an Jobsicherheit, sondern auch vergleichsweise hohe
Lohne und Aufstiegschancen. Sie waren bis vor kurzem vom internationalen Wettbewerb
abgeschirmt; Deregulierung und Internationalisierung setzten aber auch hier spatestens Mitte der
1990er Jahren ein, was einen Anstieg der Beschéaftigung von Migrantinnen zur Folge hatte.

Die Segmentation der Beschaftigung nach Herkunftsregion und Branche ist zum Teil das Resultat von
Marktkraften, zum Teil eine Folge der gezielten Migrationspolitik. Letztere will vor allem die
Exportwirtschaft  fordern  und  inflationdren  Tendenzen  entgegenwirken, die  aus
Arbeitskrafteknappheiten entstehen kénnen.

Zu beachten ist allerdings, dass die Migrationspolitik bis dato das Arbeitskrafteangebot nur im
einfachen Qualifikationssegment, in ganz bestimmten Facharbeiterberufen, und stark abgeschwacht
in der obersten Qualifikationsschiene (Schlusselkrdfte) ausweitete. Somit werden Personen mit
héherer und hochster Qualifikation kaum von Zuwanderern konkurrenziert. Dieses Element der
Osterreichischen Migrationspolitik steht in krassem Gegensatz zu den Politiken traditioneller
Einwanderungslander wie Kanada und Australien. Letztere geben hoch qualifizierten Migrantinnen
und Personen mit auBergewdhnlichen Fahigkeiten und knappen Skills den Vorzug, um sicherzustellen,
dass Migrantinnen nicht nur einen Beitrag zum Bevdlkerungswachstum liefern, sondern vor allem
auch zur Produktivitatssteigerung. Damit tragen Migrantinnen in den traditionellen
Einwanderungslandern nicht nur zum Wirtschaftswachstum bei sondern heben auch das BIP pro Kopf
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und damit das Einkommen pro Einwohnerln Uberdurchschnittlich stark. Die jlngsten von der
Regierung vorgesehenen Anderungen in der Migrationspolitik in Richtung Rot-Weiss-Rot Karte (die
Gesetzesvorlage ist bis Janner 2011 in Begutachtungsphase) sind eine Reaktion auf diese
Versdaumnisse in der 6sterreichischen Migrationspolitik.

2. MaBnahmen zur Unterstiitzung der Integration der Migrantinnen

in Oberdsterreich
Petra Aigner, Gudrun Biffl, Lydia Réssl

Oberdsterreich zdhlt zu den Bundesliandern Osterreichs, die schon seit geraumer Zeit der
systematischen ,Integration” von Migrantinnen einen hohen Stellenwert beimessen. Als Ausdruck
eines strategisch angelegten Integrationsprozesses kann die Einrichtung einer Koordinationsstelle fir
Integration im Sozialressort der Landesregierung OO im Herbst 2001 angesehen werden. Im Jahr
2005 wurde ein Lenkungsausschuss damit betraut, ein Integrationsleitbild fir OO zu entwickeln.
Dieses Leitbild liegt seit Janner 2008 vor (Gingodr 2008); es miindete in einen strategischen
MaBnahmenplan, in den alle gesellschaftlichen Akteurlnnen eingebunden wurden. Damit ist ein
Rahmen geschaffen worden, innerhalb dessen in den verschiedenen Handlungsfeldern MaRnahmen
gesetzt werden konnen, fir die das Ubergeordnete Ziel die Forderung des friedlichen
Zusammenlebens ist sowie die Nutzung der Fahigkeiten und Kompetenzen der Zugewanderten zum
Wohl der Wirtschaft und Gesellschaft. Das Projekt ,Vielfalt schatzen, Vielfalt nutzen!” ist ein
Instrument unter vielen, das in diesen lGbergeordneten Integrationsrahmen des Leitbildes eingebettet
ist. Es hat zum Ziel, die Zusammenarbeit zwischen Betrieben, Migrationsvereinen, den Sozialpartnern,
der Landesregierung und den Gemeinden zu férdern und zu mobilisieren. Damit wird eine ganze
Bandbreite von Handlungsfeldern des Integrationsleitbildes angesprochen, neben der direkten der
Wirtschaft, des Arbeitsmarktes und der Bildung. Von besonderer Bedeutung sind die Sprache und
interkulturelle Kommunikation, sowie die Gleichstellung und Partizipation.

In dem vorliegenden Kapitel wird einerseits ein Ausschnitt von Nichtregierungsorganisationen (Non-
Governmental Organisations - NGO) gebracht, die im Raum von Wels-Linz wichtige
Unterstiitzungsangebote fir Migrantinnen anbieten. Andererseits wird ein Uberblick (ber
Migrationsvereine gegeben, die ein Ausdruck der Selbstorganisation der Migrantinnen sind und die
eine wichtige institutionelle Unterstlitzung bei der Vermittlung von interkulturellem Know-how sind,
das sowohl in Betrieben als auch in 6ffentlichen Einrichtungen, dem Arbeitsmarktservice und der
Sozialpartnerschaft gebraucht wird. Es wird an Hand von semi-strukturierten qualitativen Interviews
ausgewahlter Einrichtungen herausgearbeitet, welche Kontakte bzw. Netzwerkpartnerschaften es
derzeit gibt und welche Weiterentwicklungen im Sinne des Zieles des Gesamtprojektes von den
Interviewpartnerinnen als sinnvoll erachtet werden.

Zur Erfassung des Angebotsspektrums der UnterstiitzungsmalBnahmen fiir Migrantinnen wurde ein
breites Spektrum an Einrichtungen aufgesucht und befragt'®. (Tabelle 4) So wurden etwa &ffentliche
Einrichtungen ebenso befragt wie NGO, Kultur- und Religionsvereine (Interviewleitfaden siehe
Anhang). Die Aussagen der Interviewpartnerinnen wurden durch Internetrecherchen erganzt, wenn

' Die Interviews wurden von Petra Aigner zwischen Mai und Oktober 2010 durchgefiihrt.
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es um die Darstellung des Angebotspektrums von Dienstleistungen geht. Die befragten Einrichtungen
stellen Ausschnitt und der Schwerpunkte der
Unterstiitzungsleistungen seitens des Integrationsnetzwerkes in OO dar. Aus der Auswahl wird aber

nur einen des gesamten Angebots
ersichtlich, welche Unterstiitzungspalette Betrieben, Migrantinnen und 6ffentlichen Einrichtungen im
Prinzip zur Verflugung steht. Die Einbeziehung dieser Einrichtungen in ein Unterstltzungsnetzwerk
erlaubt eine arbeitsteilige, spezialisierte, fokussierte, und infolge der Spezialisierung professionelle

und kostenglinstige Unterstlitzung der Integration (,economies of scale’).

Tabelle 4: Unterstiitzungseinrichtungen, die interviewt wurden

Offentliche Schule/ Bildung/

NGO Einrichtungen Beratung Vereine
Magistrat Linz BFI
(27.10.2010) & Wels |Produktionsschule
Caritas (20.9.2010) ((14.5.2010) (11.5.2010) Migrare (20.5.2010)
Volkshilfe AMS Wels Verein Kroatisches Heim
(29.10.2010) (15.5.2010) IAB Wels (12.5.2010) |(8.6.2010)
AMS Traun FH Campus Wels Bosnisch-Osterr.
VFQ (14.5.2010)  [(14.5.2010) (12.5.2010) Kulturzentrum (8.6.2010)

Tirkisch-konservativer
Verein (8.6.2010)

Wohnplattform
(15.5.2010)

Alevitischer Verein (8.6.2010)
Black Community
(22.10.2010)

ATIB (22.10.2010)
Islamische
Glaubensgemeinschaft
(22.10.2010)

Verein arcobaleno
(28.10.2010)
Integrationsbiiro Dialog
(28.10.2010)

Q.: DUK. Zahlen in Klammer geben Tag des Interviews an. Die Interviewten Personen in den NGOs, offentlichen
Einrichtungen, Bildungseinrichtungen und Vereine werden als P1 bis P20 bezeichnet.

2.1.

In einem ersten Schritt wird ein kurzer Uberblick tiber die Unterstiitzungsschwerpunkte der befragten
NGOs gegeben (Migrare, Caritas, Volkshilfe, VFQ, Wohnplattform). Die Beschreibung der NGOs wurde
in Zusammenarbeit mit den jeweiligen Einrichtungen, erganzt um eine Internetrecherche, erstellt. Die

Zur Rolle der Nichtregierungsorganisationen

Ausfiihrungen geben einen kursorischen Einblick in die Unterstitzungsprofile der einzelnen NGOs;
eine umfassende Darstellung wiirde den Rahmen der vorliegenden Studie sprengen. Fir eine
detailliertere Information wird auf die jeweiligen Websites verwiesen. Einschatzungen betreffend
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Forderstrukturen oder Schwerpunkte stellen die Meinung der interviewten Personen in den
Einrichtungen dar, Ublicherweise der Geschaftsleitung oder bestimmter Flhrungskrafte in der
Einrichtung. Eine detaillierte Netzwerkanalyse, die auf der Basis qualitativer Interviews und einer
Internetrecherche mittels des Computerprogramms UCINET™ erstellt wurde, verdeutlicht die
Richtung und Vielfalt der Vernetzung der einzelnen Nichtregierungsorganisationen.

migrarem:

Migrare ist eine interaktive NGO, die mit anderen Migrationsvereinen und Institutionen wie dem
AMS, der AKOO, dem BFI, dem OGB, der WKOO, dem Land 0O, der Sozialplattform, und
Fraueneinrichtungen kooperiert. Sie bietet ein breites Spektrum an Diensten an, das von
Beratungsleistungen (Rechts- und Sozialberatung, arbeitsmarktbezogene Beratung, Lebens-, Sozial-
und Gesundheitsberatung) liber Kompetenzaufbau und eigene Projektentwicklung und -umsetzung
reicht. Schwerpunkte der Arbeit liegen bei Sprachprogrammen, Bewerbungshilfen, Mentoring fir
diverse ethnisch-kulturelle Gruppen, Programme zur Rickfiihrung in den Arbeitsmarkt fir
arbeitsmarktferne Personen, besonders Frauen, Rechtsberatung, Bildungsberatung fiir Arbeitslose
und Arbeitssuchende und Kompetenzbilanzerstellung. Migrare bietet aber auch Kulturprogramme an,
allein oder in Kooperation mit anderen Einrichtungen®’, zu denen Migrantinnen ebenso eingeladen
werden wie Einheimische. Migrare ist nicht nur aus eigener Sicht eine Drehscheibe zwischen den
wesentlichen Akteurlnnen der Integrationspolitik in OO, sondern weithin bekannt, wie die Interviews
mit Betrieben, Migrantinnen und anderen Einrichtungen zeigen. Die Aktivitdten von migrare strahlen
auch in andere Bundeslander aus und werden von internationalen Einrichtungen wie der OECD
wahrgenommen®®.

Migrare zeigt in mehreren Visualisierungen der Beziehungen von Einrichtungen im Migrations-- und
Integrationsbereich ein im Vergleich mit den anderen Akteurlnnen hohes AusmaR an Vernetzung und
Zentralitdt. Diese Stellung bestatigt sich auch in der bereits eingegrenzten Darstellung des
Beziehungsnetzwerkes von Migrare. (Abbildung 26)

Migrare wird vom Land 00, dem OGB, der Stadt Linz, der AKOO und dem AMS OO0 geférdert und
steht weiters u.a. durch Informationsaustausch, Veranstaltungen und auf Projektbasis in
regelmaRigen Kontakt mit den Fordergebern. Auf Projektbasis gibt es zusatzliche finanzielle
Unterstiitzung vom esf, der 6sterreichischen Gesellschaft fiir politische Bildung und dem bmask™. Die

> UCINET ist ein Programm fiir soziale Netzwerkanalysen, das eine Visualisierung und ein tieferes Eindringen

und ein besseres Verstandnis fiir soziale Netzwerke erméoglicht.
'8 Fiir Details sieche Website: http://www.migrare.at/cms/

' Ein jiingeres Beispiel ist das ,Kabarett der Sonderklasse’ mit MussinOmurca am 16. Dezember 2010 unter
dem Motto: ,Tags Deutscher, Nachts Turke’. http://www.migrare.at/cms/

' Das ergab ein Gesprach zwischen G. Biffl und Thomas Liebig (OECD) am 2.12.2010 in Paris anlasslich der
Besprechung der Evaluierung der arbeitsmarktbezogenen Integrationspolitik Osterreichs.

' Die Verbindung zum esf, der dsterreichischen Gesellschaft fiir politische Bildung und dem bmask sind in der
Grafik nicht enthalten.
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enge Zusammenarbeit mit der AK-OO und dem OGB ergibt sich u.a. daraus, dass sie zu den
Grinderorganisationen gehoéren (vgl. P2, am 12.10.2010: 39:39). Auf der Website nennt migrare 28
Einrichtungen®, die migrare Uber 25 Jahre Bestehen unterstiitzt haben'. Projektkooperationen
bestehen u.a. im Rahmen der VFQ Implacement-Stiftung und mit dem IAB (vgl. P2, am 12.10.2010:
51:51 und 11:11) Der Kontakt zu Kulturvereinen besteht u.a. durch das Angebot an
Informationsveranstaltungen(vgl. P4, am 12.10.2010: 49:49)

Abbildung 26: Vernetzung der NGO migrare in Oberdsterreich®

B Sstiftungen B Vereine ] NGOs ] Sonstige O Plattform/Forum
= Betriebe aus der Gruppe qualitativ befragter Expertinnen | Sozialpartner
o Finanzielle Unterstiitzung und Kooperationen (Einrichtungen &ffentlicher Verwaltung).

Quelle: Diese Netzwerkdarstellung beruht auf Internetrecherchen und den Gesprachen mit Expertinnen und Vertreterinnen von Vereinen
und NGOs. Das Netzwerk hat keinen Anspruch auf Vollstdandigkeit und zeigt nur einen Teilausschnitt der Beziehungen von migrare auf der
Basis von Projekten, Finanzierung, Informationsaustausch, Veranstaltungen, Networking sowie den reguliren Titigkeiten des Vereins.?

% Die unterstiitzenden Einrichtungen sind nur teilweise in der Darstellung enthalten, die gesamte Aufzahlung ist

zu finden unter http://www.migrare.at/cms/index.php/Unterstutzerinnen-25-Jahre-Migrare.html  (am
13.12.2010).

2t Verlgeiche dazu http://www.migrare.at/cms/index.php/Unterstutzerinnen-25-Jahre-Migrare.html, am
13.12.2010 abgerufen.

22 Das Netzwerk wurde computergestiitzt auf UCINET/Netdraw erstellt: Borgatti, S.P., M.G. Everett, and L.C.
Freeman. 1999. UCINET 6.0 Version 1.00. Natick: Analytic Technologies.

2 Quellen: http://www.migrare.at/cms/ und vgl. P2, am 12.10.2010: 11:11 und 51:51 und 39:39 und vgl. P4, am
12.10.2010: 49:49).
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Migrare hat (iber unterschiedliche Ebenen auch Kontakte und Verbindungen zu Betrieben. Es besteht
Austausch lber Informationsveranstaltungen, tGber Kooperationen mit den Fachgewerkschaften, der
Arbeiterkammer oder direkt mit dem Betriebsrat und Firmenleitungen, wenn sie flir Unterstiitzung
bei konkreten Problemen herangezogen werden. (vgl. P1, am 12.10.2010: 39:39)

Die heterogene Zusammensetzung der Kooperations- und Netzwerkpartnerlnnen und das
umfassende Angebot verleihen migrare eine zentrale Stelle in der Migrations- und Integrationsarbeit
in Oberdsterreich.

VFQ**:

Die VFQ Gesellschaft fiir Frauen und Qualifizierung mbH engagiert sich hauptsachlich fir Frauen, in
den letzten Jahren vermehrt auch im Bereich Migration mit dem Ziel, die Personen hoher zu
qualifizieren und entsprechend in den Arbeitsmarkt zu integrieren. Die VFQ GesmbH kooperiert als
Dienstleistungsorganisation mit dem AMS, etwa bei Implacementstiftungen, sowie dem Land OO in
Bezug auf Ausbildungswerkstdtten, Unternehmensgriindungen, etc., dem Bundeskanzleramt
(Bundesministerium fiir Frauen und 6ffentlichen Dienst), dem Magistrat Linz, und mehr. VFQ weist
darauf hin, dass Spezialisierungen in Kombination mit Kooperationen mit anderen spezialisierten
Einrichtungen die Voraussetzung dafiir sind, dass kostenglinstige und auf die jeweilige Situation
abgestimmte UnterstlitzungsmalRnahmen gesetzt werden koénnen. Den Aussagen der
Geschaftsleitung zufolge ist die derzeitige Situation der Foérderlandschaft von einer ausgepragten
Konkurrenz zwischen Einrichtungen gepragt, die einer Investition in Spezialleistungen im Wege steht
und damit eine Professionalisierung und Spezialisierung der einzelnen Einrichtungen behindert.
Daher bleiben oft Betriebe und Migrantinnen mit ihren Spezialbediirfnissen ohne
Ansprechpartnerinnen.

Abbildung 27: Vernetzung der NGO VFQ in Oberdsterreich®

O 6ffentliche Verwaltung: AMS Traun, AMS Linz,
Land 00, AMS 00, Magistrat Linz

NGO: VFQ, Volkshilfe 00, Wohnplattform
Vereine: Migrare, Black Community, FAB 00
Bildungseinrichtungen: BFI 00

Sonstige: Sozialplattform 00, bdv Austria
(Bundesdachverband fir soziale

Unternehmen), Frauenstiftung Steyr, Hypo

Quelle: Die Graphik bezieht sich auf Einrichtungen der &ffentlichen Verwaltung, NGOs und Vereinen innerhalb Oberésterreichs und wurde
auf der Basis qualitativer Interviews und Internetrecherche erstellt.

** Mehr dazu siehe Website: http://www.vfq.at/index.php?id=209

» Borgatti, S.P., M.G. Everett, and L.C. Freeman. 1999. UCINET 6.0 Version 1.00. Natick: Analytic Technologies.
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Aus Abbildung 27 ist das Netzwerk ersichtlich, in das der VFQ in OO eingebunden ist. Dariiber hinaus
ist VFQ, wie oben ausgefiihrt, mit Fordergebereinrichtungen auf Bundes- und EU-Ebene verknipft
(bm:ask, bka, esf). Die Gesellschaft fir Frauen und Qualifikation mbH weist eine grolle Bandbreite
von Unterstiitzungen fir Frauen mit und ohne Migrationshintergrund auf und ist eine der best
vernetzten Einrichtungen in 00. AuBerdem ist VFQ Mitglied und erfiillt eine Vorstandstatigkeit in der
Sozialplattform 0O.

,Wohnplattform’?°:

Der Verein ,Wohnplattform’ spezialisiert sich auf die Unterstiitzung von Personen mit und ohne
Migrationshintergrund bei der Wohnraumbeschaffung bzw. —vermittlung. Die Aktivitaten der
Wohnplattform tragen dazu bei, dass benachteiligte Personengruppen einen leichteren Zugang zu
Wohnraum bekommen. In diesem Sinne betreibt die Wohnplattform auch Lobbying, neben der
ureigensten Aufgabe der Unterstlitzung von Sozialeinrichtungen, die oft Mitglieder der Plattform
sind, (ber das Zur-Verfiigung-Stellen von Ubergangswohnungen fiir Wohnungslose oder von
Delogierung Bedrohte. Auch Wohnungslose werden beraten, in Absprache mit Sozialeinrichtungen,
um ihnen bei der Stabilisierung ihrer Lebenslage behilflich zu sein. Die Wohnplattform hat somit drei
Wirkungsradien: der eine Radius geht in Richtung umfassender Einbindung bzw. Vernetzung zu
Sozialeinrichtungen und Wohnungslosen, der andere sucht die Briicke zu institutionellen und privaten
Vermieterlnnen, und der dritte stellt den Konnex zu Fordergebereinrichtungen her.

Die Wohnplattform kann in der Folge ein wichtiger Partner von Migrantinnen bei der Losung der
Wohnungsnot sein. Sie unterstiitzt aber auch Betriebe bei der Suche und Absicherung der
Wohnsituation von Arbeitskraften. Das kann ein wichtiger Motivationsfaktor fir Arbeitskrafte sein, in
der Region zu bleiben; die Einrichtung kann aber auch einen Anreiz auf Neuzuwanderer ausiiben, da
sie die Wohnungssuche im Zusammenwirken mit einer potenziellen Arbeitsaufnahme unterstitzt.

Da die Wohnplattform eine zentrale Ansprechpartnerin fir Sozialeinrichtungen, Bauvereinigungen,
offentliche Einrichtungen und Individuen in Wohnungsnot ist, ist die Vernetzung eine ziemlich
umfassende, wie das Vernetzungsmuster in Abbildung 27 zeigt. Die Wohnplattform nimmt dariber
hinaus an Projekten der Wohnungslosenhilfe teil, die die Verbesserung der Situation von
Wohnungslosen und die Anhebung der Standards zum Ziel haben.

Caritas®’:

Eine weitere wichtige NGO bei der Unterstlitzung von Migrantinnen in der Region ist Caritas mit
einigen Integrationsbiiros in 00 (Scharding, Kirchdorf und das Integrationszentrum in Steyr). Caritas
bietet Promotorinnen-Projekte im Auftrag der Integrationsstelle des Landes OO an; das sind
Integrationsarbeitsprojekte in ausgewahlten Gemeinden in den Bezirken Scharding, Kirchdorf, Steyr-
Land und Wels-Land. Weiters dient das Projekt RIKO (Regionale Integration von
Konventionsfliichtlingen) der Unterstiitzung von anerkannten Fliichtlingen bei der Integration in den
Arbeitsmarkt; es wird aber auch bei der Wohnungssuche und in sonstigen Integrationsbelangen wie

6 Mehr dazu auf der Website: http://www.verein-wohnplattform.at/

?” Mehr dazu sieche Website: http://www.caritas-linz.at/
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etwa der Aus- und Weiterbildung und der Gesundheitsversorgung Unterstiitzung gewahrt. Weiters
bietet die Caritas in den Regionalstellen Linz, Wels, Steyr, Scharding, Kirchdorf und Braunau
Sozialberatung und finanzielle Hilfe zur Uberbriickung von Notsituationen an (Beratungstag - 14-
tdgig) sowie Rechtsberatung fiir Migrantinnen.

An Hand des Projekts RIKO ist ersichtlich, dass die Caritas eine wichtige Drehscheibenfunktion ausibt.
Sie unterstitzt Konventionsfliichtlinge und subsididar Schutzberechtigte nicht nur bei der
Arbeitssuche, etwa Uber Erstellen von Bewerbungsunterlagen, Antwort auf Zeitungsinserate und
Stellenangebote, sondern leistet auch Hilfe bei der Nostrifikation von Dokumenten, bei der
Anerkennung von im Ausland erworbenen Kompetenzen; sie ist die Briicke zum AMS ebenso wie zu
Bildungseinrichtungen, wenn es um die Planung der modularen Aus- und Weiterbildung geht. RIKO
wird finanziert aus Mitteln des Landes 00, des Européischen Fliichtlingsfonds (EFF), des BM.I, sowie
aus Spenden. Caritas hat keinen systematischen direkten Kontakt mit Betrieben und kann daher die
Betriebsintegration nicht auf direktem Wege sondern nur auf indirekte Weise fordern.

Volkshilfe 00%

Volkshilfe ist eine weitere wichtige NGO, die ein breites Spektrum von Unterstitzungen fir die
Integration von Migrantinnen aufweist. Die Abteilung Interkulturelle Bildung und Integration bietet
u.a. Migrantinnen, Asylberechtigten und subsidiar Schutzberechtigten Motivationsseminare,
Jobcoaching, soziale Beratung und Kompetenzprofilerstellungen kostenlos an. In speziellen
Integrationszentren (Linz, Traun, Haid, Vocklabruck, Steyr, Braunau) werden mit den Klientlnnen
Lebensperspektiven entworfen, Familien- und Wohnungsangelegenheiten abgeklart und
Moglichkeiten der Arbeitsintegration erdrtert. Es werden Bildungsangebote gemacht, u.a. werden
Sprachkurse angeboten. Es wird weiters Unterstitzung bei Kontakten zu Behdrden und anderen
Einrichtungen, die einer raschen Integration forderlich sind, angeboten. Ein Schwerpunkt der
Volkshilfe OO liegt auch bei der Unterstiitzung und Betreuung von Fliichtlingen und Asylwerberlnnen.
Die Volkshilfe bietet psychologische Beratung und Traumabehandlung an, ebenso Sprachkurse in
Deutsch; sie hilft auch bei der Ubersetzung von Dokumenten und beim Verfassen von
Bewerbungsschreiben in mehreren Sprachen.

Aus Abbildung 27 wird die enge Vernetzung der Volkshilfe mit den wesentlichen Institutionen in der
Integrationslandschaft von OO ersichtlich. Die Briicken reichen von den Sozialpartnern iiber das AMS,
das Land, die Wohnplattform, Migrationsvereine und viele andere.

2.2. Zur Rolle der Migrationsvereine

Es gibt eine Vielfalt von Migrationsvereinen im Raum Wels-Linz. Die vorliegende Auswahl von
Vereinen ist nur ein kleiner Ausschnitt aus der Vereinslandschaft im Beobachtungsraum Linz, Wels
und dem jeweiligen Umland, hat also keinen Anspruch auf Vollstindigkeit. Die Zahl und
Zusammensetzung der Vereine andert sich laufend, was als Indikator fiir die Dynamik der
Migrationsgesellschaft in OO zu werten ist. Die Wahl der Vereine hatte das Ziel, ein moglichst breites
Spektrum an Migrationsvereinen abzudecken. Die Meinungen, die hier vertreten werden, sind die der
Interviewpartnerinnen, die Mitglieder der Vereine sind Ublicherweise in Leitungsfunktionen. Erganzt

%8 Genaueres zu den Agenden siehe Website: http://www.volkshilfe-ooe.at/
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wurden die AuBerungen um eine Internetrecherche, die die Handlungsfelder der Migrationsvereine
sichtbar machen.

Wie aus Tabelle 4 hervorgeht, sind viele der interviewten Migrationsvereine Kulturvereine oder
Religionsgemeinschaften. Sie organisieren im Wesentlichen Treffen und Veranstaltungen fir ihre
Mitglieder. Sie kooperieren untereinander wenig bis gar nicht; jedoch gibt es zunehmend Kontakte
und Verbindungen zu bestimmten 6ffentlichen Einrichtungen wie dem Magistrat oder der Volkshilfe
sowie zu Bildungseinrichtungen wie dem BFIl. So spricht sich etwa ,Dzemat Wels’, das Bosnisch-
Osterreichische Kulturzentrum, fiir ein Aufeinanderzugehen aus”. Weiters werden Kurse fur die
Mitglieder angeboten, tGblicherweise Sprachkurse.

Religidse Vereine wie ATIB*® und die Islamische Glaubensgemeinschaft®® bieten Sprachkurse und
Deutschkurse an; sie konzentrieren sich stark auf die Forderung der Jugend. Sie sind wichtige
institutionelle Kooperationspartner®?, wenn es um die Integration der Jugendlichen ins Erwerbsleben
und in die Aus- und Weiterbildung geht. Sie haben daher enge Kontakte mit der AK-OO und dem BFI.

Das ZZI (Zentrum der zeitgemiRen Initiativen)®® ist ein Osterreichisch-bosnisches Kultur- und
Wissenschaftsnetzwerk mit einer etwas anderen Schwerpunktsetzung; Ziel des Vereins ist die
Férderung der Entwicklungszusammenarbeit zwischen Osterreich und Bosnien-Herzegowina in
wissenschaftlichen, kulturellen und sozialen Projekten. Der Verein arbeitet eng mit der Johannes
Kepler Universitat und der Volkshilfe zusammen, hat aber, dhnlich wie viele Kulturvereine, wenig
Ankniupfungspunkte mit Einrichtungen, die im Integrationsnetzwerk eingebunden sind.

Im Gegensatz dazu ist der Verein ,Black Community in 00“ sehr aktiv als Mittler zwischen Menschen
aus dem afrikanischen Kontinent, der interessierten Offentlichkeit von Linz-Wels, und einer Vielfalt
von institutionellen Akteuren im Integrationsnetzwerk®. Der Verein setzt Aktivitaten mit dem Ziel der
Férderung der Integration der Schwarzafrikanerlnnen in OO; er will zur Verbesserung ihrer
Lebensbedingungen beitragen und den Rassismus bekdmpfen. In dem Zusammenhang werden
kulturelle Veranstaltungen, Seminare, Kurse, Workshops und Projekte durchgefiihrt. So werden etwa
Sprachkurse in ibo/ swahili angeboten, Beratung in Rechtsbelangen, bei der Wohnungssuche; weiters
wird Unterstiitzung bei Behérdenwegen gewahrt, sowie bei Bewerbungen. Der Verein kooperiert mit
NGOs, etwa mit migrare, da fiir bestimmte Personengruppen eine gegenseitige Hilfe und

 sSiehe Mission Statement auf der Website http://www.dzematwels.at/
3% Mehr zu den Grundsitzen der Atib Vereine in Osterreich siehe: http://www.atib-badvoeslau.at.
3! Mehr dazu auf: http://www.derislam.at/

%2 Hier wird bewusst keine Individualisierung/Genderung des Wortes gewahlt, da es sich um eine institutionelle
Partnerschaft handelt, unabhangig von den Personen, die letztendlich die Handelnden sind.

* Mehr dazu auf der Website
http://www.zzi.at/index.php?option=com_content&view=article&id=44&Itemid=53&lang=de

** Mehr dazu auf der Website: http://www.black-community-ooe.net/
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Unterstiitzung hilfreich ist. Auch mit der AKOO, dem AMS und der WKOO wird zusammen gearbeitet.
Das Land sponsert auch Sprachkurse in der ,Black Community’.

Der Verein arcobaleno hat ein breiteres Spektrum an Zielgruppen als der Verein ,,Black Community in
00“, ist aber ebenso wie Letzterer stark in das oberdsterreichische Integrationsnetzwerk
eingebunden. Der Verein ist ein internationales Begegnungszentrum. Er setzt sich fiir die soziale und
kulturelle Integration von allen Ausldnderlnnen in OO ein. Er ist ein Begegnungszentrum von In- und
Auslanderlnnen, um der Ausgrenzung und Isolation bestimmter Personengruppen entgegen zu
wirken und um Vorurteile abzubauen. Alles was interkulturelle Begegnung erschwert, stellt ein
Tatigkeitsfeld von arcobaleno dar, etwa mangelnde Sprachkenntnisse; in der Folge bietet der Verein
Deutsch- und Alphabetisierungskurse fir Migrantlnnen an. Weiters werden fiir In- und
Auslanderinnen Lernférderung angeboten, wobei fir Kinderbetreuung wahrend des
Zusammenseins/Lernens gesorgt ist. Zur Sensibilisierung werden auch Workshops zu politischen und

%> Arcobaleno baut sukzessive interkulturelles Know-how auf

kulturrelevanten Themen abgehalten.
und hat eine Expertise im Bereich der Veranstaltung interkultureller Begegnungen. Der Verein
arbeitet mit anderen Vereinen und NGOs zusammen, sowie mit den Sozialpartnern. Er ist ein Partner
in der Vernetzung wichtiger institutioneller Akteure und wird in der Folge von der

Integrationsabteilung des Landes OO finanziell unterstiitzt.

Das Integrationsbiro Dialog bietet interkulturelle Beratung und Sprachkurse an. Es arbeitet mit den
Sozialpartnern zusammen und bemiht sich, Betriebe fir interkulturelle Beratung zu interessieren.
Dabei war DIALOG nach eigener Aussage bis jetzt nicht sehr erfolgreich, da Betriebe sich bis dato der
Vorteile derartiger Mallnahmen nicht bewusst sind. Es kdnne aber auch sein, dass Betriebe Uber
derartige Angebote und ihre Qualitdt wenige Informationen haben. Ein weiterer Schwerpunkt von
DIALOG liegt bei der Unterstiitzung von Jugendlichen und in der Schuldnerberatung.

2.3. Zur Rolle der offentlichen Hand inklusive Bildungseinrichtungen

Wie schon eingangs erwdhnt spielt die oOffentliche Verwaltung auf allen Ebenen eine wichtige
Forderrolle in der Integration. Dies gilt auch fir die Stadte Linz und Wels. Linz hat ein eigenes
Integrationsbiiro, einen Integrationsbeirat und 2009 ein MalRnahmenpaket fiir die Integration auf
allen Ebenen entwickelt. Das MaRnahmenpaket steht unter dem Motto ,Fir den besseren
Zusammenhalt unserer Gesellschaft”. Dabei geht es um das gesamtgesellschaftliche Anliegen, ein
friedvolles Zusammenleben von Menschen unterschiedlicher Herkunft in Linz zu sichern. Insgesamt
umfasst das MaRnahmenpaket 21 Ansatze und Projekte zu neun Themenbereichen: der Sprach- und
Lernforderung, der Verbesserung der Bildungspartnerschaft zwischen Schule und Elternschaft, der
Nachbarschaft und der Verbesserung der Wohnsituation - unter Einbindung von Mediatoren zur
Losung von Konflikten, dem Abbau von Barrieren fiir Migrantinnen im Gesundheitswesen, der
interkulturellen Offnung der Verwaltung, der Verbesserung der Sport- und Freizeitangebote, der
Unterstlitzung der Jugend und der besseren Einbindung der Kultur der Migrantinnen in das
Kulturgeschehen von Linz. All diese Entwicklungen sind gut dokumentiert®. Weniger bekannt ist,
welche MaBnahmen und Prioritdten die Stadt Wels im Zusammenhang mit der Foérderung der

> Mehr dazu auf der Website: http://www.arcobaleno.info/index-Dateien/Page733.htm

% Siehe Presseinfo dazu auf http://www.linz.at/presse/2010/201003_50659.asp (abgerufen am 13.12. 2010).
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Integration setzt. Daher wurde beispielhaft das Magistrat Wels fir Interviews aufgesucht, um tber
die diesbezliglichen Weichenstellungen mehr zu erfahren.

Der Auskunft der Stadt Wels zufolge wird in der Sicherung der Gleichbehandlung von Frauen und
Migrantlnnen ein Schwerpunkt gesetzt. Zur Umsetzung des Zieles wurde im Jahr 2010 eine eigene
Koordinationsstelle fir Frauengleichbehandlung und Integration geschaffen. Sie hat zum Ziel, im
Sinne der Umsetzung des Integrationsleitbildes, die Vernetzung von Vereinen und die
Zusammenarbeit mit der Sozialpartnerschaft, der offentlichen Verwaltung, dem AMS und den
Betrieben voranzutreiben.®’

Das Arbeitsmarktservice (Interviewpartner AMS Traun & Wels) ist eine weitere wichtige
Unterstilitzungseinrichtung fir Migrantinnen. Es ist nicht nur die Vermittlungsdrehscheibe zwischen
Betrieben auf der Suche nach passenden Arbeitskraften und von Arbeitskraften, die auf der Suche
nach einem angemessenen Job sind, sondern auch ein wichtiger Financier der Aus- und
Weiterbildung von Arbeitsuchenden. Das AMS steht somit an der Schnittstelle zwischen
Arbeitskraftenachfrage und —angebot, zwischen Schule bzw. Erwachsenenbildung und Arbeit,
zwischen Personen mit Migrationshintergrund und unterstiitzenden Vereinen und NGOs sowie
offentlichen Einrichtungen.

Weiters sind Bildungs- und Beratungseinrichtungen in ein Integrationsnetzwerk eingebunden. Hier
gilt es beispielsweise das Institut fir Ausbildungs- und Beschaftigungsberatung (IAB) zu erwahnen,
das viele Standorte in OO hat. Es bietet Unterstiitzung bei Bewerbungen an, Berufsberatung,
Mentoring; weiters werden Kindergartenplatze angeboten, damit Lernen und Familie vereinbar sind;
die Angebote sind oft zweisprachig. Traumabehandlung ist ebenfalls ein Schwerpunkt im
Unterstlitzungsangebot von IAB. IAB arbeitet eng mit dem AMS; Volkshilfe und migrare zusammen.

Ein Integrations- und Bildungsprojekt besonderer Art ist die BFI Produktionsschule Wels. Sie arbeitet
mit dem AMS zusammen und bietet arbeitslosen Personen mit Migrationshintergrund Wege in die
modulare Aus- und Weiterbildung an, die bis zur Lehre fiihren kénnen. Unterstiitzung beim Schreiben
von Bewerbungen ist ebenfalls Teil des Angebots sowie Mentoring. Vertreter der Produktionsschule
merken im Interview an, dass manche Betriebe Jugendlichen mit Migrationshintergrund keine Chance
auf einen Arbeitsplatz oder einen Lehrplatz geben. Um diese Barrieren zu Uberwinden sind enge
Kooperationen zwischen den Sozialpartnern, dem AMS und der Bildungseinrichtung notwendig,
wobei die Einrichtung von kurzen Praktika als ein erster Weg zur Uberbriickung gesehen wird.

Der Betrieb B2 zihlt zu den Kunden des BFI OO und bietet (iber das Berufsférderungsinstitut
Oberosterreich (BFI) Weiterbildungen und Sprachkurse an. (vgl. B2, am 22.06.2010: 115:119)
Die Expertin des Betriebs B3 sprach in dem Interview von einem Projekt, das mit dem BFl in
Kooperation durchgefiihrt wurde. (vgl. B3, am 09.06.2010: 127:127)

*” Mehr dazu auf der Website des Magistrats:
http://www.wels.at/wels/page/679995597123214884 680219644360648791~680469501667183414~6927939
60260711522~696929381299296980_686061311794073886,de.html, am 18.12.2010 abgerufen.
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Das Land 00, AMS 0O sowie die Sozialpartner AK 00 und OGB werden auf der Website als
Ansprechpartner fiir Forderungen flr Betriebe und Teilnehmerinnen und Partner des BFI
genannt, aullerdem wird ihre Bedeutung im Laufe der qualitativen Erhebung unter
Unterstiitzungseinrichtungen (P8 und P3) hervorgehoben38. Mit dem Magistrat Wels wird
ebenfalls kooperiert.

Aus Abbildung 28 geht das umfangreiche Netzwerk hervor, in das das BFI-O0 eingebunden ist.

Abbildung 28: Vernetzung mit Partnern und unterstiitzenden Einrichtungen des BFI 06¥

[ | ]
.
- —
A
g —'8
Partner des BFI OO laut Internetrecherche® Sozialpartner Kulturverein

O Finanzielle Unterstiitzung und Kooperationen (Einrichtungen 6ffentlicher Verwaltung).

E 82 und B3: Betriebe aus der Gruppe qualitativ befragter Expertinnen.

Quelle: Die Graphik bezieht sich auf Partner und Kooperationen des BFI Oberosterreich und wurde auf der Basis qualitativer Interviews und
Internetrecherchen im Programm UCINET (Netdraw) erstellt. 4

Auch auf einem hoheren Qualifikationsniveau bedarf es der engen Zusammenarbeit zwischen
Migrantinnen, Betrieben und Bildungseinrichtungen. Hier ist der FH Campus Wels beispielhaft als
Einrichtung zu erwédhnen, der in ein Aus- und Weiterbildungsnetzwerk eingebunden ist, das eine
Briicke zwischen Migrantinnen und Betrieben darstellt. Der FH Campus Wels hat einen Schwerpunkt

% Siehe http://www.bfi-ooe.at/bfiweb/foerderungen-firmen.html und P8, am 07.10.2010:164:164 und 168:168
und P3, am 12.10.2010:47:47).

% Das Netzwerk wurde computergestiitzt auf UCINET/Netdraw erstellt: Borgatti, S.P. M.G. Everett, and L.C.
Freeman. 1999. UCINET 6.0 Version 1.00. Natick: Analytic Technologies.

* http://www.bfi-ooe.at/bfiweb/partner.html

“ Vgl. http://www.bfi-ooe.at/bfiweb/partner.html und vgl. P3, am 14.5.2010, 47:47 und P8, am 11.5.2010,
192:196 und P7, am 14.5.2010, 19:19 und B2, am 22.06.2010: 115:119.
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in der Forderung der Ausbildung von Personen mit Migrationshintergrund; es werden begleitend zur
Fachausbildung Sprachschulungen angeboten, damit Migrantinnen bessere Beschaftigungschancen
auf dem Arbeitsmarkt haben. Weiters werden Initiativen ergriffen, kulturelle Veranstaltungen zu
organisieren, um die zweite Generation Migrantinnen fiir hdhere Bildungswege zu gewinnen und ihre
Eltern davon zu Gberzeugen.

2.4. Die Sozialplattform Oberdsterreich

Die qualitativen Datenerhebungen, die um eine Internetrecherche erganzt wurden, zeigten, dass
einige Einrichtungen weitreichende Vernetzungen aufweisen, die sie als Integrationsplattformen
agieren lassen. Sie fungieren als Drehscheibe fiir NGOs, Vereine, Einrichtungen der 6ffentlichen
Verwaltung und fiir Bildungs- und Beratungseinrichtungen. Netzwerke wurden exemplarisch fir VFQ,
Migrare und das BFIl berechnet und dargestellt. Eine weitere wichtige Plattform ist die Sozialplattform
Oberdsterreich.

2010 hatte der Verein laut eigenen Angaben 31 Mitglieder und bot 300 sozialen Unternehmen
Leistungen an, u.a. in den Bereichen der Beratung und Information, der Fortbildung und in Form
unterschiedlicher Projekte®.

Abbildung 29: Mitglieder und Vernetzung der Sozialplattform 06™®

s
=

[l stiftungen [ Vereine B NGOs | Sonstige
Chanzielle Unterstiitzung und Kooperationen (Einrichtungen 6ffentlicher Verwaltung)

Quelle: Die Graphik bezieht sich auf Einrichtungen der 6ffentlichen Verwaltung, NGOs, Vereinen und sonstige Einrichtungen innerhalb
Oberésterreichs und wurde auf der Basis qualitativer Interviews und Internetrecherchen® im Programm UCINET (Netdraw) erstellt

*? Siehe http://www.sozialplattform.at/index.php?id=5, abgerufen am 15.12.2010

* Das Netzwerk wurde computergestitzt auf UCINET/Netdraw erstellt: Borgatti, S.P., M.G. Everett, and L.C.
Freeman. 1999. UCINET 6.0 Version 1.00. Natick: Analytic Technologies.

* vgl. http://www.sozialplattform.at/index.php?id=5, am 12.12.2010
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Die Netzwerkdarstellung der Mitglieder der Sozialplattform OO in Abbildung 29 gibt die
Zusammensetzung der Mitglieder unterteilt in Vereine, NGOs, Einrichtungen der offentlichen
Verwaltung und der Kategorie Sonstige wieder. Das Netzwerk wurde um Verbindungen mit den
Betrieben erganzt, die in die qualitative Befragung der Studie eingebunden wurden. Netzwerke und
Beziehungen weiterer Mitglieder der Sozialplattform wurden in die Analyse nicht einbezogen, da dies
den Rahmen der Darstellung sprengen wiirde. Sie sind folglich aus der grafischen Darstellung nicht
ersichtlich.

Zu den Mitgliedern der Sozialplattform OO zdhlen 22 Vereine, 3 NGOs, 2 Stiftungen sowie eine
gemeinnitzige GmbH (Jugend am Werk), eine Arbeitsgemeinschaft sowie der Bundesverband fir
soziale Unternehmen (bvd Austria), der die Vernetzung der Sozialplattform OO auf Bundesebene und
in Europa ermdglicht. Das Land und AMS Oberdsterreich fordern die Plattform.*

3. Umgang mit Vielfalt in Betrieben
Lydia RéssI*®

In semi-strukturierten qualitativen Interviews mit Flhrungskraften des Personalmanagements in
ausgewahlten Betrieben und Branchen mit einem Uberdurchschnittlich hohen Beschéaftigungsanteil
von Migrantlnnen wird herausgearbeitet, welche Integrationsmodelle und konkreten Instrumente
des Human Ressource Managements Betriebe einsetzen, wenn es um die Integration von
Migranten/-innen geht und in welchen Bereichen sie Defizite identifizieren bzw. einen Mangel an
Unterstiitzung und Information erkennen.

Zu diesem Zweck wurden zehn Interviews mit Fiihrungskraften (Human Ressource Managerinnen)
ausgewertet. Die Auswahl der Betriebe und Branchen orientierte sich an den Ergebnissen der
quantitativen Analyse im 1. Kapitel der Studie.”’

Die Gruppe der interviewten Expertlnnen setzt sich zusammen aus drei Mannern und fiinf Frauen.
Details zu den Fragen gehen aus dem Interviewleitfaden im Appendix hervor. Alle
Interviewpartnerinnen waren zum Zeitpunkt des Gesprachs entweder direkt auf leitender Ebene im
Personalmanagement tatig (6 Personen) oder in enger Zusammenarbeit mit dieser (2 Personen). Die
praktischen Erfahrungen dieser Expertinnen stellen einen wesentlichen Teil dieser Studie dar. Sie
zeigen eine Vielfalt an Strategien, Perspektiven und Handlungsmoglichkeiten in Betrieben auf. Die
genannten Betriebe sind in unterschiedlichsten Branchen: Service (3), Produktion (3) und
Gesundheitssektor (2); sie agieren national (4) und international (4) und beschéftigen zwischen 20 —
7500 Mitarbeiterinnen. Dementsprechend unterschiedlich sind MaBnahmen und Projekte, die auf die

** Hierzu siehe Website: vgl. http://www.sozialplattform.at/index.php?id=5, am 12.12.2010.

“ Die Interviews wurden von Petra Aigner durchgefihrt, von Dr. Binder KG, Linz, transkribiert und von Lydia
Rossl mit Atlas.ti ausgewertet.

*’ Die Interviews wurden von Petra Aigner gefiihrt. Die Dauer der Interviews betrug zwischen 30 Minuten und
1,5 Stunden. Die Gesprache wurden grofteils digital aufgenommen, transkribiert und dementsprechend
analysiert.
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konkreten Produktionen und/oder Dienstleistungen ausgerichtet sind und der Beschaffenheit des
jeweiligen Betriebs- und Arbeitsprozess angepasst wurden. (Tabelle 5)

Die Auswertung der Interviews erfolgte computergestiitzt per Atlas.ti. Es wurden in einem
themenzentrierten, aber offenen Codierungsprozess Herausforderungen fiir Betriebe im Zuge von
Diversitatsmanagement, unterschiedlichen IntegrationsmaRnahmen, Human Ressource Instrumenten
und gewilinschten MaRBnahmen der Expertlnnen systematisch codiert, in einen Bezug zueinander
gesetzt und in die Formulierung der Handlungsoptionen mit einbezogen. Der Fragebogen ist im
Appendix 8.2 zu finden.

Die Ergebnisse der Interviews werden in Bezug zu Forschungserkenntnissen im Bereich des
Diversitdtsmanagements gebracht. Die Anmerkungen der Betriebe werden nach den typischen
Anwendungsfeldern des Diversitditsmanagements strukturiert, indem sie praktische Beispiele der
Umsetzung der Strategien darstellen, die in der Literatur angefiihrt werden. Der Bezug zu
Unterstlitzungseinrichtungen fir die Integration von Migrantinnen wird hergestellt, wenn er von den
Betrieben angefiihrt wurde.

Eingangs sei angemerkt, dass der Begriff ,Diversitdt’ in der Organisationswissenschaft Bezug auf die
personelle  Vielfalt innerhalb eines Betriebes sowie in seinem Umfeld nimmt.
,Diversitditsmanagement” ist ein betriebswirtschaftlicher Ansatz, mit dem diese Vielfalt aktiv gestaltet
werden kann. Das Konzept hat zwei Wurzeln und Theoriestrange: einerseits die
Antidiskriminierungstheorie und —politik, die aus den USA kommt, andererseits den Feminismus und
damit die Gendergleichstellungstheorie und —politik. Aus der unterschiedlichen Entwicklung
resultieren unterschiedliche Reichweiten: Diversitdtsmanagement wird in der Regel als Aufgabe des
Personalmanagements betrachtet und ist entsprechend in den Personal bzw. Human Ressource-
Abteilungen der Unternehmen angesiedelt. Gender Mainstreaming stellt sich hingegen in erster Linie
als gesellschaftspolitische Aufgabe dar, die in allen Sachbereichen relevant ist und die eine Wirkung
nach aullen und innen hat. (Bendl et al 2004)

Genderforschung bildet die Geschlechterverhdltnisse ab, aus denen eine Ungleichheitsordnung
resultiert. Mit dem Ubergang zur Diversitit geht diese duale Dimension der gesellschaftlichen
Organisation verloren, wird aber deshalb nicht tiberwunden.

Die Genderforschung warnt davor, Diversititsmanagement als Weiterentwicklung des Gender
Mainstreaming Konzepts zu sehen. Vielmehr inkludiert Gender die Vielfalt der Beziehungen, indem
der interkulturelle Aspekt auch in der Genderforschung aufgegriffen wird. Von der Genderforschung
wird kritisiert, dass auf der empirisch-deskriptiven Ebene ethnisch-kulturelle Gruppen stereotypisiert
und homogenisiert werden, damit man dann auf der normativ-praskriptiven Ebene Unterschiede
dramatisieren kann.

Die Wissensressourcen der beiden Strategien sind sehr verschieden. Gender Mainstreaming basiert
auf einer tief gehenden erkenntnistheoretischen Entwicklung, insbesondere aus dem Bereich der
Geschlechterforschung. Diversity Management ist hingegen bislang ein Management Konzept, das
keine vergleichbare Theoriebasis hat. Durch die Untertheoretisierung der Grundkonzepte von
Diversity Management besteht in der Folge die Gefahr der Stereotypisierung von
Identitatskategorien. (Biffl 2008)
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Tabelle 5: Strukturmerkmale der Betriebe, die interviewt wurden (Interviewpartner B1-B8)

P/ Aufgaben [Anzahl |Anzahl der MA mit | national/ Branche
Geschlecht | bereich der MA | MH international
Unter den Arbeitern und | Téchter in Osterreich, | Lebensmittel
B1l/w Personal standige | Kommisonierer ca. 70% [ Deutschland,
(22.06.2010) entwicklung [ MA mit Mh (vgl.: B1:11:11 | Tschechien, Polen;
und 15:15) Hauptsitz in 00
keine genauen Angaben national: 3 in Wels, 1 in [ Gesundheit
B2/w Personal- 3500 Grieskirchen
(22.06.2010) abteilung
Von 370 geschatzt 70 — 75 | national: 3 in Wels, 1 in | Mobile  Betreuung,
mit Migrationshintergrund | Grieskirchen Essen auf
8039/‘3’6 2010 zertﬂoren- 370 el Bt 'F::sssrl'r:leimstétten:
(05.06. ) etreuung Dienstleistungen rund
um den alten
Menschen. (B3:7:7)
Ca. 75% mit Mh (vgl.: | International, in | Gebaude-
B4:107:107) Osterreich 14 | Dienstleistungen:
B4/m Personal- 7500 Niederlassungen R.einigun'g N bis
(21.06.2010) management | (national) SICherhEIt' Reinigung
generiert den
héchsten Umsatz.
(vgl.: B4:19:19)
. Geschatzt ca. Uber 70%. | national, Hauptgebiet | Servicearbeiten,
B5/m Fihrungs- R . . )
(22.06.2010) position 20 (vgl.: B5: 77:79) Oberdsterreich Energie
(B5:167:167)
Hoher Migrationsanteil | Linz, Enns,  Lenzing, | Reinigung: Wasche
B6/w Personal (vgl.: B6:3:3) Klagenfurt, ' Bad Dien'stle.i.ste"r.' Fast
(08.11.2010) abteilung 800 Hofgasteln, W‘len un.d nur in O tatig. (vgl.:
kleiner Betrieb in | B6:3:3 und 131:131)
Budweis.(B6:7:7)
keine genauen Angaben Hauptproduktion Wels, | Stempel-,
aber groRere Produktion | Laserplotterprod.
in China (B7:11:11) Montage,
kaufmannischer
B7/m Personal Bereich,
(30.11.2010) entwicklung ca. 500 Personalabteilung,
Lohnverrechnung,
Buchhaltung,
Vertrieb, Marketing
(vgl.: B7:3:3)
. . |Ca. 27 Nationen im]|[13 To6chter, 1 | Produktion
850 in O, . . .
davon ca. Unternehmen bgschaftlgt. Produktl'onsstandort in
B8/wW personalentw | 600 in der V.a. ) éus Bosnien und | Tschechien (8:49) Alle
(30.11.2010) icklung Produktion Rumadnien (vgl.: B8: 35:35 anderen ) sind
und 39:39) Vertriebstochter  (vgl.:
(vel.: B8:9:15)
B8:19:19) o

Q.: DUK, Interviewdatum in Klammern.
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3.1. Betriebsstrukturen und die Einbindung der Mitarbeiterinnen

Betriebsstrukturen spielen eine entscheidende Rolle fiir die Integration von Mitarbeiterlnnen, mit
und ohne Migrationshintergrund. Sind betriebsintern Mechanismen verankert, die das
Mitspracherecht und die Beteiligung der Mitarbeiterinnen férdern, die ,Teambuilding’ sowie die
Integration neuer Mitarbeiterinnen forcieren, sind meist keine besonderen
»lntegrationsmallnahmen” fir Migrantinnen notwendig. Die Funktionsweise des Betriebes ist
partizipativ, was der Integration von Mitarbeiterinnen mit Migrationshintergrund entgegen kommt.
Daher missen Betriebsstrukturen und Personalmanagement (HR-Management) in der Umsetzung
von Integrations- und DiversitatsmaBnahmen mitgedacht werden.

3.2 Vielfalt und Integration in Betrieben: Praktische Beispiele

3.2.1. Diversity Management und Integration

Diversity Management stellt ein Top down Konzept dar, das es ermdglicht, IntegrationsmaRnahmen
innerhalb eines wirtschaftlichen und produktiven Rahmens in Betrieben umzusetzen. Diversity
Management in der Privatwirtschaft verfolgt primar das Ziel Vielfalt 6konomisch vorteilhaft zu
managen und einen Wettbewerbsvorteil durch den effektiven Einsatz unterschiedlichster Ressourcen
zu erzielen. Hierbei wird ein strategischer Top down Ansatz verfolgt, der eine personenbezogene und
organisatorische Perspektive beinhaltet. Alle Unternehmensaktivititen wie Personalmanagement,
Marketing, Produktion, Unternehmenskommunikation und die Unternehmensfiihrung auf allen
Ebenen sollen zu Anwendungsbereiche von Diversity Management werden. Die Integration der
einzelnen Mitarbeiterlnnen zu férdern und zu unterstitzen stellt einen wesentlichen Schritt zu einer
erfolgreichen Umsetzung von DiversitditsmalRnahmen in einem Betrieb dar. (vgl. Schmidt 2010: 2 und
Gilbert, Stead, Ivancevich 1999: 67ff. )

Der Top-down-Ansatz dieses Konzeptes raumt den Fihrungskraften eine wesentliche Rolle in der
Wandlung der Organisationskultur ein, die Instrumente des Diversitdtsmanagements greifen
ineinander und erganzen sich gegenseitig. Dabei werden 13 Kategorien an Diversity MaBnahmen in
der Literatur angefiihrt (SUR/Kleiner 2005 und Von Dippel 2007), die in der Folge erldutert werden
und im Anschluss anhand der praktischen Beispiele der Betriebe in Oberdsterreich aufgegriffen und
thematisiert werden. Dadurch werden bestehende MaRRnahmen und ihre Akteurinnen aufgezeigt.
Gleichzeitig wird die enge Verschrankung von IntegrationsmaRnahmen und Diversity Management
verdeutlicht und das Interesse der Betriebe dokumentiert.

Kategorien von DiversitaitsmaRRnahmen in Betrieben

1. Strukturelle Institutionalisierung

Evaluierung des Diversity-Management-Bedarfs
Verankerung von Vielfalt in der Unternehmenskultur
Diversity-orientierte Betriebsvereinbarungen
Kommunikation der Diversity-Aktivitdten
Beratungsangebote fiir ,Diversity-Gruppen”
Mentoringprogramme

Diversity-Trainings

Diversity orientierte Gestaltung der Personalpolitik
10 Diversity-orientierte Einrichtungen

©oNDU A WN
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11. Flexible Arbeitszeiten
12. Gemischte Teams
13. Evaluation der MaBnahmen

Ad 1.) Strukturelle Institutionalisierung

Um Diversity nachhaltig und gewinnbringend nutzen zu kénnen ist das Bekenntnis zu Diversitat nicht
ausreichend; es bedarf einer strukturellen Institutionalisierung und somit der Schaffung
verantwortlicher Stellen. In erster Linie wurden zu diesem Zweck in grolRen internationalen
Unternehmen eigene Diversity-Abteilungen geschaffen (z.B. Lufthansa, Deutsche Bank, Daimler
Chrysler), die Diversity MaRBnahmen unternehmensspezifisch entwickeln und etablieren. (vgl. Von
Dippel 2007:2f.)

Die oberdsterreichischen Betriebe, die in der Studie interviewt wurden, sind in unterschiedlichsten
Branchen: Service (3), Produktion (3) und Gesundheitssektor (2); sie agieren national (4) und
international (4) und beschéftigen zwischen 20 — 7500 Mitarbeiterlnnen. Dementsprechend
unterschiedlich werden Handlungsfelder definiert, MaRnahmen und Projekte auf die konkreten
Produktionen und/oder Dienstleistungen ausgerichtet und der Beschaffenheit des jeweiligen
Betriebs- und Arbeitsprozess angepasst. Eine eigene Diversity-Abteilung war in keinem der Betriebe
vorhanden, Ansprechpersonen und Akteurlnnen fir Integrations- und Diversity-MalRnahmen sind
groBteils in den Personalabteilungen angesiedelt oder liegen auch direkt in Handen der
Betriebsleitung und/oder Besitzerin im Fall von Kleinbetrieben. Indem unterschiedliche
Verantwortlichkeiten und Positionen in einer Abteilung oder auch Person vereint werden entstehen
Vor- und Nachteile. Einerseits besteht ein tieferer Einblick in den praktischen Alltag des jeweiligen
Betriebs und engerer Kontakt mit den Arbeitnehmerinnen vor Ort, andererseits besteht ein Mangel
an Expertise, Beratung und Zeit, um sich mit der Entwicklung und Umsetzung von
Diversitatsmafnahmen auseinanderzusetzen.

Ad 2.) Ermittlung und Uberpriifung des Diversity-Management-Bedarfs

Eine Evaluierung in Form von einer Mitarbeiterlnnen Evaluierung bietet erste wesentliche
Ansatzpunkte fiir den Bedarf und Ansatzpunkte fir Diversity-Mallnahmen. Diese ersten
Informationen werden im Laufe der Etablierung von Diversity MaBnahmen durch weitere Daten
immer wieder erginzt. Eine erste Bestandsaufnahme der Personalstruktur und vorhandener
Ressourcen bietet wesentliche Orientierungsmoglichkeit in der ersten Phase. (vgl. Von Dippel 2007:
3). Wesentliche Instrumente bilden hierbei Plattformen und Netzwerke, die die betriebsinterne
Kommunikation und Transparenz fordern.

Der internationale Betrieb B4 nimmt im Recruitingprozess Qualifikationen und Fahigkeiten
unabhangig von der derzeitigen Beschaftigung in den Personalakt der Mitarbeiterin auf und integriert
diese in die Personalentwicklung. Betriebsintern wurde in Form von Foldern und in der Firmenzeitung
auf die Vorteile von zusatzlichen Qualifikationen, wie Zweisprachigkeit, hingewiesen. Hierbei betonte
die HR-Expertin B4 die Vorteile fir das Unternehmen, genauso wie fir die Kundin. (vgl. B4, am
21.06.2010: 199:199 und 207:207)
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Im Betrieb des IP B6 werden seit 2009 gezielt unterschiedlichste Fahigkeiten per Fragebogen erhoben
und in den Personalakt aufgenommen:

»[...] haben wir alle Féhigkeiten und Kenntnisse, Ausbildungen bei unseren
Mitarbeitern erhoben mit Fragebogen, um die bei uns, nur bei uns im
Personalmanagement, niitzen zu kénnen. Das heifSt, da werden dann die
Ergebnisse praktisch im Personalakt [...] strukturiert angelegt. Wenn wir eine
neue Stelle zu besetzen haben intern und jemand hat die Qualifikation, dann
wird das dem angeboten, also aktiv angeboten. (B6, am 08.11.2010:
119:119)

In dem Familienbetrieb wurden bereits im Zuge von Umstrukturierungen, der Umstellung auf
Teamstruktur, diese erhobenen Kenntnisse und Fahigkeiten als Kriterien fir die Besetzung der neu
entstandenen Teamleiterlnnen-Positionen verwendet. Die Personen werden aktiv aufgefordert sich
fiir bestimmte Stellen zu bewerben. (vgl. B6, am 08.11.2010: 123:123)

Als interessantes Beispiel fir die Schaffung einer Plattform, die einerseits die Funktion der
Institutionalisierung eines betriebsinternen Diskurses erfiillt und andererseits die regelmaRige
Diskussion und Erfassung von Liicken und erfolgreichen betriebsinternen MalBnahmen unterstiitzt,
kann hier das Projekt ,Gesundheitszirkel” des internationalen Betriebs B8 genannt werden. Von
besonderem Interesse sind hier die Projektdynamik und die daraus resultierenden Aktionen. Dieser
Zirkel, urspriinglich als reines Gesundheitsférderungsprojekt begonnen, wird vom Aufsichtsrat und
mit Riickhalt beider Vorstande regelmaRig diskutiert und hat sich zu einem wesentlichen Bestandteil
der Organisationskultur entwickelt. Im Zuge der Gesundheitszirkel entstand Raum und Moglichkeit
unterschiedliche Facetten anzusprechen und zu diskutieren. Mit der Steuerungsgruppe, bestehend
aus Betriebsrat, Produktionsleiter, Fertigungsleiter, Personalmanagement und Betriebsmedizin,
werden die Ergebnisse und Vorschlage der Mitarbeiterlnnen diskutiert. Offenheit im Unternehmen
und im Umgang mit Verschiedenartigkeit und Vielfalt ist dadurch Teil der Unternehmenskultur; und
das Agieren des Unternehmens als internationaler Betrieb nach innen und aulRen wird als Bestandteil
einer erfolgreichen Produktion gesehen. (vgl.: B8, am 29.6, 106:110 und 182:182 und 186:186)

[...] Weil eben die Unterschiedlichkeit — jeder hat andere Sichtweisen, und
diese Unterschiedlichkeit macht uns, glaube ich, erfolgreich.” (B8, am
29.6.2010: 106:110)

Die Diskussionsplattform, die auf dem Gesundheitszirkel basiert, hat Raum fiir die Diskussion der
Vielfalt im Unternehmen geboten. Das System des Gesundheitszirkels wurde aufgegriffen und darauf
aufbauend ein interkultureller Zirkel gestartet. In weiterer Folge wird (berlegt einen gemischten
Zirkel zu grinden, mit vier Personen aus dem Migrationszirkel und vier aus dem alten
Gesundheitszirkel, um Losungsansdtze und die daraus folgenden Richtlinien in das Unternehmen
einfihren zu kdnnen. (vgl.: B8, am 29.9.10: 178:178 und 182:182 und 186:186).

Ad 3.) Verankerung von Diversity in der Unternehmenskultur

Diversity Management beinhaltet eine nachhaltige Umsetzung von Diversity MaRnahmen auf allen
Ebenen. Als Basis hierflir konnen Leitbilder sowie betriebsinterne Malnahmen dienen.
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In einem breiteren Kontext nehmen auch regionale und landesweite MalRinahmen Einfluss auf Vielfalt
in der Unternehmenskultur. (vgl. Von Dippel 2007: 4)

In Oberosterreich wurden unterschiedliche Schritte gesetzt, die allerdings nicht alle Betriebe
erreichen. Ein wesentliches Instrument, das Unternehmen direkt betrifft, bestand in der Umsetzung
des oberosterreichischen Antidiskriminierungsgesetzes (06 ADG) mit 1.Juni 2005. Das 06 ADG
zeichnet sich durch eine Erweiterung der Sonderbestimmungen fiir ethnische Gruppen aus. Die
gesamte Offentliche Verwaltung des Landes, die Privatwirtschaft in Oberdsterreich, vom Land oder
den Gemeinden beschaftigte private Rechtstrager sowie durch Landesgesetz eingerichtete
Selbstverwaltungskorper unterliegen dem Antidiskriminierungsgesetz48. Es wurde eine Anlaufstelle
beim Amt der Landesregierung geschaffen, mit dem Ziel der Forderung und Realisierung von
Gleichbehandlung. (vgl. Sozialressort des Landes OO (Hrsg.) 2008: 72f.) Das Biiro fiir Frauen und
Gleichberechtigung und Integration der Stadt Wels hat Leitlinien zum Thema Integration
veroffentlicht®.

Die Stadt Linz hat 1996 den Auslanderinnen — Integrationsbeirat eingerichtet, der 2008 in Migrations-
und Integrationsbeirat (MIB) Linz umbenannt wurde. Im selben Jahr wurden erstmals Vertreter der
migrantischen Vereine in den Beirat bestellt. Die Ziele des MIB umfassen kommunale Partizipation
der Bevolkerung mit Migrationshintergrund, die Verbesserung der Lebenssituation (Arbeit, Schule,
Wohnen,...), den Abbau von Vorurteilen und Diskriminierung sowie der Forderung des Verstandnisses
innerhalb der heterogenen Bevolkerung. (vgl. http://www.linz.at/soziales/5207.asp, am 13.12.2010)

Im Sinne von Diversity Management stellt das Antidiskriminierungsgesetz somit die Grundlage fir die
Umsetzung eines konstruktiven Umgangs mit Diversitdit in Gewerbe und Industrie, der
Zivilgesellschaft und der offentlichen Verwaltung dar.

Ad 4.) Diversity orientierte Betriebsvereinbarungen

Obwohl keine eigenen auf Vielfalt ausgerichteten Betriebsvereinbarungen im Laufe des
Erhebungsprozesses von den Expertlnnen thematisiert wurden, zeigte sich die Bedeutung der
Ubergeordneten Antidiskriminierungsregelungen fiir die langerfristige Umsetzung von Integrations-
und Diversitatsmallnahmen. Hier kann auf das Beispiel des internationalen Betriebs B8 verwiesen
werden. Der Betriebsrat unterstltzte das Projekt und wurde Teil der Steuerungsgruppe und bindet
sich somit direkt in den Prozess ein. (vgl.: B8, am 29.6, 106:110 und 182:182 und 186:186)

B2 berichtet ebenfalls von einem Projekt, wo gemeinsam mit dem Betriebsrat ein Kochbuch mit den
Mitarbeiterlnnen erstellt wurde; das war ein erster Schritt zur Sichtbarmachung der Vielfalt im
eigenen Betrieb. (vgl. B2, am 22.06.2010: 319:319)

Ad 5.) Kommunikation der Diversity-Aktivitdten

*® Hierzu meinte eine Vertretung aus dem AMS (P7):“ ..wir mussten uns dem Gesetz anpassen und das auch
den Betrieben vermitteln:“

* Hierzu siehe: http://www.wels.gv.at/magistrat/magistrat/formulare/fgi-
Leitlinien%20der%20Stadt%20Wels%20zum%20Thema%20Integration.pdf)
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Information, Transparenz und Kommunikation sind wesentlich  Komponenten um
Diversitatsmanagement nachhaltig im Bewusstsein der Akteure und somit in einem Betrieb zu
verankern. (vgl. Von Dippel 2007: 4) Die Bedeutung des Gesprachs mit den Mitarbeiterlnnen kann
nicht hoch genug eingeschatzt werden. Dabei spielt die Gestaltung der Kommunikation und die
Miteinbeziehung aller betroffenen Akteurlnnen eine wesentliche Rolle fiir das Gefiihl der
Zugehorigkeit. So ist es etwa notwendig, beide Seiten von den Schwierigkeiten der Kommunikation zu
Uberzeugen; etwa die Person mit Migrationshintergrund, dass sie/er Deutsch lernen muss, aber auch
die anderen Mitarbeiterlnnen, dass es nicht leicht ist, in einer fremden Sprache zu kommunizieren
und dass daher Geduld und Verstandnis von allen abverlangt wird. Beispielhaft dazu:

[...] Erstens [...], wir gehen zu unseren Leuten, die Deutsch sprechen und
sagen ,Bitte um Verstindnis”. Versetz dich einfach in die Lage, du musst
unerwartet in ein Land gehen. Ob das jetzt eine Baustelle ist oder sonst was
— du bist froh, wenn dich jemand annimmt.” ( B5, am 22.06.2010:219:219)

Im Gegensatz dazu steht in einem groBeren und international agierenden Betrieb die klare,
strukturierte Kommunikation im Vorfeld; die besagt, dass es Regelungen und Strukturen braucht, die
die Bewusstseinsbildung fordern.

Die Expertin des Betriebes B8 berichtet, dass in der Mitarbeiterzeitung Mitarbeiterinnen mit
Migrationshintergrund vorgestellt werden; dabei werden zusatzlich Informationen zum
Herkunftsland, die Verbindung zum Unternehmen sowie ein Kochrezept aus dem Herkunftsland
veroffentlicht. (vgl. B8, am 30.11.2010: 266:266)

Ad 6.) Beratungsangebote fiir , Diversity-Gruppen”

Betriebsinterne Beratungsstellen fur Mitarbeiterinnen mit Migrationshintergrund konnten nicht
erhoben werden. Eine eigene Ansprechperson fiir Konfliktmanagement wird im Betrieb B6
eingesetzt. Fiir diese Aufgabe wurde Uberlegt eine Person mit Migrationshintergrund auszuwahlen,
um bestimmte Gruppen besser ansprechen zu kénnen. (vgl. B6, am 28.6.2010: 215:219)

Ad 7.) Mentoringprogramme

Obwohl die WKO seit 2008 das erfolgreiche Projekt ,,Mentoring fiir Migrantinnen” durchfihrt, wurde
in keinem der Betriebsinterviews ein Mentoring Programm zur Sprache gebracht.

Ad 8.) Diversity-Trainings

In Diversity Trainings konnen unterschiedliche Aspekte angesprochen werden. In Form von
Awareness-Trainings wird Bewusstsein flir Diversitdt und Sensibilisierung geférdert und es werden
Mechanismen von Diskriminierung aufgedeckt.

Skill Building-Trainings wollen Fahigkeiten vermitteln, die die Flihrung und Zusammenarbeit mit einer
heterogenen Zusammensetzung der Mitarbeiterlnnen unterstiitzen. Dazu gehéren u.a.
Kommunikationstraining und Konfliktmanagement. (vgl. Von Dippel 207: 5f.)

In einigen der Betriebe, die interviewt wurden, bestehen Ambitionen in diese Richtung, allerdings
wurde von keinen konkreten Diversity Trainings berichtet.
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Ad 9.) Diversity-orientierte Gestaltung der Personalpolitik

Die Personalpolitik der Unternehmen in Oberdsterreich steht in enger Verbindung mit dem AMS und
dem Land Oberosterreich. Das Land Oberdsterreich nimmt in Form des bereits genannten 06 ADG
Einfluss auf mogliche Diskriminierung im Arbeitsumfeld. Betriebsinterne Antidiskriminierungs- und
Gleichstellungsmechanismen werden von den befragten Betrieben in der Personalpolitik eingesetzt.
Wie genau das geschieht wurde nicht ndher erortert.

Ad 10.) Diversity-orientierte Einrichtungen

Es koénnen in Betrieben Einrichtungen geschaffen werden, die spezifischen Bediirfnisse einer
vielfdltigen Belegschaft entgegenkommen. AuBRerdem konnen bereits bestehende Angebote
entsprechend adaptiert werden. (vgl. Von Dippel 2007: 6f.) Im Betrieb B7 wird z.B. darauf Wert
gelegt, fur alle Mitarbeiterlnnen passende Speisen anzubieten. (vgl. B7, am 30.11.2010: 99:99) Ein
Aspekt, der in allen Betrieben angeschnitten wurde, ist das Angebot an Deutschkursen. Das Angebot
wurde nicht immer von den Mitarbeiterlnnen mit Migrationshintergrund angenommen. Den
Hintergrinden hierfir wird im Punkt 11 nachgegangen.

Ad 11.) Flexible Arbeitszeiten

Die Moglichkeiten eines Unternehmens, Arbeitszeiten flexibel zu gestalten, unterscheiden sich stark
nach Betriebsgrofe, Produktionstechnologie und anderen Faktoren. In der Befragung der
Expertinnen der Betriebe wurde von drei Personen fehlende Mobilitdt und Flexibilitat von
Mitarbeiterlnnen mit Migrationshintergrund als problematisch angesehen. B2 ebenso wie B3, beide
im Gesundheitsbereich tatig, und B6 im Service, nannten fehlende Flexibilitdit und Mobilitat von
Mitarbeiterinnen mit Migrationshintergrund als Hinderungsgrund fiir die Teilnahme an
Weiterbildungen. Auch ist es schwierig, sie flir Abend- und Wochenenddienste einzuteilen. (vgl. B2,
am 22.06.2010: 139:139 und B3, am 09.06.2010: 171:171 und B6, am 28.6.2010: 143:143).

Andere Betriebe meinten auf die zeitliche Verfligbarkeit der Mitarbeiterinnen Riicksicht nehmen zu
kénnen. In einem Fall wurde auch in der Bewilligung der Urlaube gezielt bericksichtigt, dass
Mitarbeiterlnnen mit Migrationshintergrund langere Urlaube in Anspruch nehmen méchten, um in
ihr Herkunftsland zu fahren. (vgl. B6, am 28.06.2010: 103:103)

Ein weiterer Interviewpartner erzahlte, dass der Ramadan in der Arbeitszeiteinteilung bericksichtigt
wird. Damit einhergehend entwickeln sich andere, teilweise zusatzliche, Aufgaben in der Verwaltung.
B6 meinte hierzu, dass wahrend des Ramadans die Arbeitssicherheit gewahrt bleiben muss, aber auf
religiose und traditionelle Feste Ricksicht genommen wird. (vgl. B6, am 28.6.2010: 47:47) Auch B7
meinte, dass es in einem Schichtbetrieb relativ einfach ware, den Ramadan zu bericksichtigen. (vgl.
B7, am 29.6.2010: 93:95)

Ad 12.) Gemischte Teams

Die optimale Nutzung von Kenntnissen und Fahigkeiten einer vielféltigen Belegschaft beginnt bereits
in der Zusammenfihrung von Personen mit komplementadren Ressourcen in Teams. (vgl. Von Dippel
2007: 7) Im Betrieb B7 werden Mitarbeiterlnnen in einem frilhen Stadium in Entscheidungsprozesse
eingebunden. Da in Teams gearbeitet wird und das Einkommen der Teammitglieder von der Effizienz
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der Teamstrukturen abhangig ist, entscheidet das Team auch in letzter Instanz, wer hinzukommt.
Dadurch werden viele Probleme bereits im Vorfeld abgefedert. (vgl. B7, am 29.6.10: 47:47)

Ressourcen wie Sprachkenntnisse werden oft selbstverstandlich im Arbeitsalltag genutzt, ohne diese
als Potenzial im Sinne von Diversitat zu identifizieren. Allerdings wird das Fehlen von Ressourcen
wahrgenommen und kann in diesem Zusammenhang in der Kommunikation mit Betrieben zu
Integration und Diversity Management thematisiert werden.

Die Interviewpartnerin des Betriebes B2 erwahnte oOfters, dass auf Sprachkenntnisse Wert gelegt
wird. Tatsachlich waren mehr Mitarbeiterinnen mit tirkischem Migrationshintergrund fiir die
Unterstlitzung in der Versorgung tlirkischsprachiger Patientinnen notwendig. (vgl. B2, am 22.06.2010:
267:271)

Ad 13.) Evaluation der MaBnahmen

Evaluierungen der Diversity oder auch IntegrationsmaRnahmen gab es in den interviewten Betrieben
zum Zeitpunkt der Gesprache noch nicht.

3.3. Liicken aus der Sicht des Personalmanagements

Die Personalverantwortlichen der Betriebe sehen sich mit unterschiedlichen Aufgaben und
Rahmenbedingungen konfrontiert und sprechen Liicken dementsprechend an. Die Expertin eines
Lebensmittelbetriebes wiinscht sich eine starkere Forcierung der Sprachkurse und einen eigenen
Spezialisten fiir Integrationsprojekte, um Mitarbeiterinnen bereits beim Arbeitseinstieg entsprechend
zu unterstitzen. (vgl. B1, am 22.06.2010: 275:275 und B1, am 22.06.2010: 431:431) Auch die
Griindung einer Arbeitsgruppe, die den Austausch zwischen Osterreicherlnnen und Menschen mit
Migrationshintergrund unterstiitzt ist Teil ihrer Uberlegungen. Gleichzeitig findet sie es schwierig
abzuwdagen, welche MaRnahmen in einem Saisonbetrieb sinnvoll und angemessen sind. (B1, am
22.06.2010: 259-263)

,Ja genau. Aber... genau. Weil ich sag jetzt, bei uns ist alleine durch den Schichtbetrieb ja
schon dieses Thema, wann kénnten wir denn solche Aktivitéten setzen, dass wir auch alle
erreichen? Alleine das ist schon so eine Herausforderung fiir uns. Wir haben jetzt eh
schon tolle Lésungen gefunden, indem wir dann immer umschichten und wirklich die
Betriebsleitung uns einfach sehr entgegenkommt, dass wir das auch wirklich... wo ich
sage, die stehen voll dahinter.” (vgl. B1, am 22.06.2010: 427:427)

Auch die Expertinnen der Betriebe B6 und B7 sprachen sich fir mehr Sprachkurse aus. Kriterien
waren hierbei finanzielle Unterstitzung, starkere RegelmafRigkeit und eine Verknipfung mit
interkulturellem Lernen. (vgl. B6, am 08.11.2010:099:099 und 107:107 und B7 am 30.11.2010:
167:171 und 175:175 und B8, am 30.11.2010: 302:310)

Die Forderung von kulturellem Verstandnis und Aneignung interkultureller Kompetenzen wurden in
den Gesprachen auf der Ebene der Mitarbeiterinnen und der Fihrungskrafte thematisiert. (vgl. B4,
am 21.06.2010: 343:343 und B1, am 22.06.2010: 215:215)

Aulerdem wird das Fehlen spezifischer Ausbildungen in Fachbereichen angesprochen, die auf

Menschen mit Migrationshintergrund als Kundinnen und als Mitarbeiterlnnen naher eingehen oder
speziell fir Migrantinnen konzipiert sind und einen konstruktiven Dialog unterstiitzen kdnnen. (vgl.
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B3, am 09.06.2010: 100:203 und 207:223 und B7 am 30.07.2010: 167:171) Die Interviewpartnerin B8
geht noch einen Schritt weiter, um den Bedlrfnissen von Mitarbeiterlnnen entgegen kommen zu
kénnen winscht sie sich eine Anlaufstelle im betrieblichen Alltag, um Informationen weitergeben und
Probleme (in und auRerhalb des Betriebes) artikulieren zu kénnen. (vgl. B8, am 30.11.2010: 298:298)

Verwaltungsaufwand und Probleme mit der Nostrifizierung der Ausbildung(en) einer Person wurden
wiederholt in den Interviews angesprochen. Die Expertin des Betriebs B6 wiinschte sich eine
Broschiire mit Informationen, welche Ausbildung mit welcher in Osterreich dquivalent ist, was in
welcher Ausbildung enthalten ist. (vgl. B6, am 08.11.2010: 111:111)

Im ldealfall wird Diversitatsmanagement infolge der Querschnittsmaterie auf allen Ebenen eines
Unternehmens institutionalisiert; in den befragten Betrieben wurde Diversity Management nur
teilweise bzw. in bestimmten Bereichen umgesetzt, und nicht in allen 13 Bereichen bzw. Ebenen, die
in der Literatur angeflihrt werden. Im Laufe der Interviews zeigte sich, dass der Handlungsbedarf
sowie Angebot und Nachfrage in bestimmten Bereichen in einem guten Verhéltnis zueinander
stehen. Dies hat sich insbesondere bei Sprachkursen erwiesen, die von vielen unterschiedlichen
Einrichtungen angeboten werden, finanziell geférdert sind und in den letzten Jahren in der Politik,
Verwaltung und Medien viel Aufmerksamkeit erhalten haben. Das Problem der Kommunikation und
der Sprache ist auBerdem auch fiir den Arbeitgeber und das Umfeld schnell zu erfassen, im
Unterschied zu anderen gesellschaftlich und sozial bedingten Aspekten einer Migration, die nicht
sofort evident sind und erkannt werden kénnen. Im vorigen Kapitel wurde ein Uberblick tber
wesentliche Einrichtungen der Migration und Integration und ihre MaRRnahmen gewahrt; darunter
befinden sich viele Angebote, die Betriebe unterstiitzen kénnten. Betriebe sind aber oft nicht dariiber
informiert, welche Angebote in welcher Qualitat verfiigbar sind.

Die Einbindung der Betriebe in Netzwerken zur Forderung des Informationsflusses und zur Er6ffnung
von Kooperationsmoglichkeiten ist eine wesentliche Voraussetzung fir den effektiven Einsatz von
Integrationsmallnahmen. Die Interviews haben gezeigt, dass man erst am Beginn einer
Integrationsstrategie der Betriebe steht.

4. Subjektives Empfinden der Migrantinnen zur Arbeit in Betrieben
Petra Aigner”

Um einen Einblick in das subjektive Empfinden der Migrantinnen zu ihrer Arbeitswelt zu gewinnen,
wurden 20 Personen mit Migrationshintergrund aus den wesentlichen Herkunftsregionen befragt.
Inhaltlich wurden in den Interviews Themen (ber betriebliche Integrationsmechanismen, den
interkulturellen Dialog auf Betriebsebene, die Ausschopfung und Forderung von Potential der
Personen mit Migrationshintergrund und die Erfahrungen mit Unterstlitzungseinrichtungen im
Umfeld der Arbeit erfragt (siehe Appendix 8.3). Die Auswahl der Personen erfolgte mit der
,Snowballing’ Methode (iber Personalleitungen und Migrationsvereine. Die Auswahl der
Interviewpartnerinnen erfolgte mit dem Ziel, ein ausgeglichenes Gender- und Altersverhaltnis, eine
reprasentative Verteilung auf die wesentlichen Herkunftsregionen der Migrantinnen und die typische
Branchenverteilung von Migrantlnnen im obero6sterreichischen Untersuchungsraum zu erzielen.

*% Die Interviews wurden von Petra Aigner zwischen August und November 2010 gefiihrt.
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Somit ergab sich in dem Sample, dass 9 Frauen und 11 Méanner interviewt wurden, die zwischen 20
und 60 Jahre alt waren. 5 Personen hatten ein Alter iber 50 erreicht, 4 waren zwischen 40 und 50, 6
zwischen 30 und 40, und 5 zwischen 20 und 30 Jahre alt. Nach Bildungshintergrund, hatten 7
Personen ein universitires Studium in Osterreich oder ihrem Herkunftsland abgeschlossen, bei 5
Personen befand sich der hochste Bildungslevel auf Matura Niveau, 7 Personen hatten als héchsten
Bildungsgrad einen Pflichtschulabschluss und eine Person enthielt sich der Aussage hinsichtlich
Bildungshintergrund. Die Mehrzahl der interviewten Personen stammte aus Bosnien (7), gefolgt von
der Tirkei (4), Kroatien (1), Russland (1), Iran (1), Kurdistan (2), Afghanistan (1), Nigeria (1), Kosovo
(1) und Ungarn (1). Der GroRteil der Personen kam in den 1990iger Jahren nach Osterreich (10), 3
Personen sind bereits seit den 1980iger Jahren in Osterreich ansassig, 4 Personen sind nach der
Jahrtausendwende eingereist und eine Person ist bereits in Osterreich geboren worden. 2 Personen
enthielten sich der Aussage.

Tabelle 6: Strukturmerkmale der Migrantinnen, die interviewt wurden (Interviewpartner M1-M20)

Aufenthalt

Gender|Alter |Bildungshintergrun{Betrieb/Branche Herkunftsland [Ankunft |in Jahren Interviewdatum
M1 55(Spezialabschluss [Gesundheitswesen Ungarn 1983 27 20.09.2010
M2 |F 57|Pflichtschule Reinigungsbranche Russland 2000 10 21.09.2010
M3 |F 27|Hochschule Wohngenossenschaft [Bosnien 1990 20| 15.09./20.09.2010
M4 M 53|Unbekannt Beratung Turkei 1980 30 28.10.2010
M5 |M 31(Pflichtschule Reinigungsbranche Bosnien 1990 20| 16.09./08.11.2010
M6 |F 29|Pflichtschule Lebensmittel /Verkauf [Bosnien 1992 18 28.10.2010
M7 M 51|Hochschule Betreuung Kurdistan 1990 20 17.12.2010
M8 |Mm 35|Matura Betreuung/Beratung Bosnien Unb. Unb. 30.11.2010
M9 (m 47|Hochschule Gewerkschaft Kroatien 1990 20 29.10.2010
M10(m 53|Hochschule Bildungsbranche Bosnien 1992 18 28.10.2010
M11(m 30|Pflichtschule Betreuung Kosovo 1992 18 29.10.2010
M12|F 35|Pflichtschule Betreuung Turkei 1980 30 28.10.2010
M13|F 33|Pflichtschule Selbststandige Turkei Geb. 33 30.11.2010
M14(m 21|Pflichtschule Angestel lter Turkei 1992 18 28.10.2010
M15(m 42|Hochschule Transportbranche Afghanistan 2000 10 22.10.2010
M16(m 27|Spezialabschluss |Transportbranche Iran 2000 10 21.10.2010
M17|F 33|Spezialabschluss |Gesundheitswesen Kurdistan 2005 5 28.10.2010
M18(m 45(Hochschule Betreuung/Beratung  |Nigeria 1995 15 02.11.2010
M19|F 27|Pflichtschule Betreuung/Beratung  |Bosnien 1990 20 02.11.2010
M20|F 46|Hochschule Beratung Bosnien 1993 17 05.11.2010
Q.: DUK.

Dieses Kapitel berichtet, erstens, liber die persdnlichen Erfahrungen der interviewten Migrantinnen
hinsichtlich der genannten Thematiken. Zweitens, erortert dieser Teil des Berichts Schwachpunkte,
die von Migrantinnen hinsichtlich Betriebsintegration, und Unterstiitzungsprogrammen allgemein
empfunden werden. Daraus lassen sich in der Folge Handlungsempfehlungen ableiten.

M1 stammt aus Ungarn und ist mit ihrem Mann, der Taxifahrer ist, Anfang der 1980er Jahre
eingewandert. Sie ist Diplomkrankenschwester und Betriebsratin. Als Betriebsratin setzt sie sich fur
Migrantlnnen ein. Es war ein komplexer und langer Prozess, bis ihre in Ungarn absolvierte
Diplomkrankenschwesternausbildung anerkannt wurde. M1 ist mit dem interkulturellen Dialog in der
Gesundheits- und Pflegeeinrichtung (B2), in der sie arbeitet, sehr zufrieden und sie fuhlt sich von
Kolleginnen geschatzt. Sie meint, dass sie andere Personen mit Migrationshintergrund besser
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verstehen kénnte und sie unterstiitzen kdnnte, wenn sie im Rahmen von interkulturellen Seminaren
mehr Uber andere Kulturen und Verhaltensmuster lernen kdnnte. Beispielsweise war es einer ihrer
Winsche, Muslime und deren Tradition und Religion besser zu verstehen, um Missverstandnissen im
Betrieb und bei der Teamarbeit vorzubeugen. Ihr Vorschlag war, dies im Rahmen von interkulturellen
betriebsinternen Seminaren zu lernen. Es wurde vor allem Handlungsbedarf auf betriebsinterner
Ebene gesehen.

M2 ist Russin. Sie fuhlt sich bei B4 wohl, wo sie schon lange arbeitet. Sie kommt gut mit Kolleginnen
zurecht. Sie meint, dass die Kenntnis der deutschen Sprache ein wichtiger Bestandteil einer
funktionierenden Betriebsintegration ist. Sie begriRt daher die Sprachkurse in ihrer Firma, die
angeboten werden, und ist der Meinung, dass Sprachkurse weiterhin als Unterstltzungsprogramm
fir Migrantlnnen angeboten werden sollten.

M3 ist Bosnierin und 27 Jahre alt und in der Kindheit mit ihren Eltern nach Osterreich eingewandert.
Sie hat ihre Universititsausbildung in Osterreich abgeschlossen. Sie erklirt, dass die groRte
Schwierigkeit darin besteht, einmal eine Chance auf ein Bewerbungsgesprach bei einem Arbeitgeber
zu bekommen. Der fremdlandische Name allein wirkt als Barriere, d.h. hat eine diskriminierende
Wirkung. Nach langer Suche hat sie einen Job bei einer Firma bekommen, in der Diversity
Management gelebt wird. Sie fihlt sich daher sehr wohl, obschon sie anregt, den interkulturellen
Dialog zu fordern, etwa durch interkulturelle Seminare, damit es nicht zu Missverstandnissen und
Gruppenbildungen kommt. Sie sieht interne institutionelle und externe gesellschaftliche
Verbesserungsmoglichkeiten fiir die Integration.

M4 ist Osterreichischer Tirke, der Probleme nicht prioritdir im Betrieb sieht sondern in der
Gesellschaft; Letztere lehne Personen aus der Tirkei ab und diskriminiere Personen mit
Migrationshintergrund, wenn es um Bewerbungen um einen Job geht. Er selbst ist bei Bewerbungen
oft abgelehnt worden. Er wiinscht sich, dass Wirtschaft und Vereine besser miteinander
kommunizieren. Er pladiert fiir ein Betriebseintrittsmentoring Programm. Auch Veranstaltungen zu
einem besseren interkulturellem Verstandnis sollten angeboten werden.

M5 kommt aus dem vormaligen Jugoslawien. Er sieht ebenfalls eine grofRe Problematik bei der
Arbeitsplatzsuche, also an der Schnittstelle zu Betrieben. Personen mit Akzent oder auslandischem
Namen bekommen oft nicht einmal einen Termin fiir ein Bewerbungsgesprach. Wenn man erst
einmal einen Job habe, so meinte er, funktioniere es allerdings innerhalb des Betriebes meistens sehr
gut. Es sollte seiner Ansicht nach bereits in der Schule darauf geachtet werden, dass Menschen mit
Akzent die gleichen Chancen erhalten und geférdert werden wie Einheimische. Auch M5 sieht primar
gesellschaftlichen  und  nicht  innerbetrieblichen  Handlungsbedarf im  Bereich  der
Integrationsférderung. (vgl. M5/M, am 16.09.2010 und 08.11.2010)

M6 ist eine 29jahrige Bosnierin, die mit 11 Jahren nach Osterreich gekommen ist. Sie fiihlt sich voll
integriert und zugehorig. Sie meint, dass man mit guten Sprachkenntnissen gute Aufstiegschancen
habe. Allerdings bedauert sie, dass sie keine Weiterbildungsmoglichkeiten bekommt, die von ihrem
Betrieb gesponsert oder unterstiitzt werden. Sie meint, dass dies Betriebe ihren Mitarbeiterlnnen mit
Migrationshintergrund Férderungen und Weiterbildungsmoglichkeiten anbieten sollten, zum Beispiel,
individuelle Programme zum Zweck der fachlichen, sprachlichen und anderen Formen der
Weiterbildung. (vgl. M6/F, am 28.10.2010)
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M7 ist ein 41jahriger Kurde, der im Alter von 20 Jahren allein nach Osterreich gekommen ist. Er hat in
seinem Leben verschiedene Jobs als Fabrikarbeiter und LKW Fahrer gehabt. Jetzt ist er Betreuer von
Migrantinnen. Er sieht die wesentliche Barriere fir die Integration in den Vorurteilen der
Osterreicherinnen gegen ,Ausldnder’; diese Vorurteile reichen seiner Meinung nach in die Betriebe
hinein und fiihren zu Diskriminierungen. Diskriminierungen seien oft subtil und nicht direkt sichtbar
und nachweisbar. (vgl. M7/M, am 17.12.2010)

M8 ist ein 40jahriger Mann aus dem vormaligen Jugoslawien. Er ist Fachtrainer mit interkultureller
und sozialpadagogischer Kompetenz. Er meint, dass sein Migrationshintergrund, bzw. seine kulturelle
Identitat, bis jetzt selten als Potential genutzt und geschatzt wurde.

,ES gibt immer noch zu wenig Initiativen, die gesellschaftliche Vielfalt als
Ressource darstellen wirden. Manchmal wurde ich sogar wegen meiner
kulturellen Identitdt benachteiligt und diskriminiert. “ (vgl. M8/M, am 30.11.2010)

Er sieht aus seiner Position keine Aufstiegschancen und fuhlt sich auch nicht gefoérdert. Sein
Vorschlag zur Forderung der Integration von Personen mit Migrationshintergrund ist:

,vorerst wirde ich die Unterstitzungsprogramme fir interkulturelle
Sensibilisierung von Personen ohne Migrationshintergrund vorschlagen (mit dem
Ziel der betrieblichen Integration von Personen mit Migrationshintergrund). Ich
wirde genauso die Arbeitsmarkt-sensibilisierungsprogramme fir Personen mit
Migrationshintergrund, verschiedene Ausbildungsprogramme fur Erlangung von
Zusatz- oder Erstqualifikationen, Informationsprogramme fir das Arbeitsrecht
sowie allgemeine Menschen- und Antidiskriminierungsrechte, verschiedene
Sprachkurse usw. vorschlagen.* (vgl. M8/M, am 30.11.2010)

M9 ist 47jahriger Kroate, Sprachwissenschafter, der beim OGB arbeitet. Er meint, dass es sehr lang
gedauert hat, bis sich Interessenvertretungen fiir Migrantinnen interessiert hatten. Auch heute gilt
fir ihn noch: , Zugreister bleibt Zugreister”. Er will aber keine Schuldzuweisungen. Wichtig ist, in
Betrieben die Vorurteile und negativen Belegschaftseinstellung zu andern. Er meint, dass das
Grundproblem die Einstellung der Gesellschaft ist und dass nur Uber gesellschaftspolitische
MaRnahmen die Angste abgebaut werden kénnen und damit die Vorurteile gegen Migrantinnen. (vgl.
M9/M, am 29.10.2010)

M10 ist 53 jahriger Bosnier, der 1992 mit Familie nach Osterreich gekommen ist. Er ist Lehrer, und
sieht fur sich keine Aufstiegschancen. Sein Potential der Zweisprachigkeit werde nicht genutzt, sollte
aber seiner Meinung nach besser genutzt werden, da es auch in seiner Schule Bedarf daftir gdbe. (vgl.
M10/M, am 28.10.2010)

M11 ist ein 30jahriger Mann aus dem Kosovo, der mit 18 allein nach Osterreich gekommen ist; er hat
die Osterreichische Staatsbirgerschaft angenommen. Er sieht in der Ausldnderbeschaftigung ein
Ausnutzen, da ,Auslander’ nur in Niedriglohnbranchen und —tatigkeiten Arbeit fanden. In Betrieben
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entstehen seiner Meinung nach Insider-Outsider Hierarchien, die Migrantinnen in betriebliche
Randpositionen dréangen. (M11/M, am 29.10.2010)

M12 ist eine 35jahrige Frau aus der Tirkei mit dsterreichischer Staatsbiirgerschaft. Sie hat die Lehre
absolviert, sieht aber fir sich keine Aufstiegschancen im Betrieb; sie fiihlt sich als Opfer von Mobbing.
Sie ist auch enttduscht von der Gewerkschaft, die sich mehr um die Gleichbehandlung der
Migrantinnen bemiihen sollte. Interkulturelle Seminare boten ihrer Meinung nach eine Moglichkeit,
die irrationale Angst der Osterreichischen Gesellschaft vor Einwanderern abzubauen; damit werde
den Osterreicherlnnen die Méglichkeit gegeben, die ,Fremden’ kennenzulernen. Gleichzeitig
bedeutet M12 es viel, wenn sich Migrantinnen untereinander kennen und verstehen lernen kdnnen,
und zwar Uber Veranstaltungen wie interkulturelle Seminare. lhr Vorschlag ist daher, monatliche
interkulturelle Treffen am Arbeitsplatz zu organisieren. (vgl. M12/F, am 28.10.2010)

M13 ist eine 33jahrige Frau mit tlrkischer Herkunft, im Mihlviertel geboren; sie ist selbstandig
erwerbstatig. Sie findet, dass Personen mit Migrationshintergrund in Beratungseinrichtungen
angestellt werden sollten, damit die kulturelle Sensibilisierung funktioniert. Mit dem Umdenken sollte
schon bei der Schulbildung begonnen werden, damit Vielfalt akzeptiert und geférdert werde. Sie
glaubt, dass es Quotenregelungen fiir Personen mit Migrationshintergrund in Betrieben braucht,
wenn man die Diskriminierung verhindern will. (vgl. M13/F, am 30.11.2010)

M14 ist 21jahriger Mann mit tiirkischer Herkunft, der mit 3 Jahren nach Osterreich gekommen ist. Er
ist zufrieden, da er bis jetzt selbst nicht mit Diskriminierung konfrontiert war; er fihlt sich von seinen
Kollegen geschatzt. (vgl. M14/M, am 28.10.2010)

M15 ist ein 42jahriger Mann aus Afghanistan, der 2000 mit seiner Familie nach Osterreich geflohen
ist. Er ist Taxifahrer, obschon er in Afghanistan das Journalismus-Studium abgeschlossen hat, das in
Osterreich nicht anerkannt wurde. Er hat eingangs bei einem Paketzustelldienst in Wels gearbeitet;
dann hatte er einen Arbeitsunfall. Er ist jetzt zu 70% behindert und kann noch den Taxiberuf ausiiben;
damit ist er nicht unglicklich. Er regt an, dass Qualifikationen, die im Ausland erworben wurden, in
Osterreich akzeptiert, bzw. nostrifiziert werden. M15 bezieht sich dementsprechend auf
gesellschaftlichen Handlungsbedarf im Bereich der Integrationsférderung.

M16 ist ein 27jahriger Mann aus dem lIran; er ist HTL Hoch und Tiefbautechniker mit deutscher
Staatsbiirgerschaft. Er ist (iber Deutschland nach Osterreich eingewandert, geboren in Stuttgart. Er
bekommt seiner Meinung nach auf Grund von Diskriminierung keinen bildungsadaquaten Job. Er ist
es mide, Bewerbungsschreiben zu verfassen, die zu nichts flihren. Daher fahrt er Taxi. Dort hat er
keine Konflikte, aufRer hin und wieder mit Kunden, die Auslander nicht mogen. Er regt zum Umdenken
an und fordert gesellschaftliche MalRnahmen gegen Diskriminierung.

M17 ist eine 33-jahrige Krankenschwester, die auch Betriebsratin ist. Sie stammt aus Kurdistan und
ist 2005 nach Osterreich eingewandert. Sie setzt sich als Betriebsratin fiir Angelegenheiten von
Personen mit Migrationshintergrund ein, und findet, dass sie damit auch Ziele verwirklichen kann und
Einfluss ausliben kann. Mit ihrem Arbeitsplatz ist sie zufrieden. Das Nutzen multikultureller Teams,
um Potentiale auszuschopfen, wird von ihr als sinnvoll erachtet. Sie ist der Ansicht, dass in dem
Betrieb, in dem sie tatig ist, und der ihrer Meinung nach zu Best Practice Betrieben zu zdhlen ist,
Diversity Management und Betriebsintegration von Personen mit Migrationshintergrund optimal
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funktioniert. Allerdings merkt sie an, dass im Allgemeinen, das Potential, etwa der Bilingualitdt, mehr
genutzt werden sollte; damit kénne das Diversitatsmanagement verbessert werden.

M18 stammt aus Nigeria, ist 45 Jahre alt, und befindet sich seit 15 Jahren, also seit 1995, in
Osterreich. Er absolvierte eine Universititsausbildung in Osterreich. Er empfindet und beobachtet
dass Personen mit Migrationshintergrund von der Mehrheitsgesellschaft zu ,Outsidern’
stereotypisiert werden und dass es auf Betriebsebene zu Diskriminierungen kommen kann. Oftmals
handelt es sich bei diesen Insider - Outsider Dynamiken um Ausgrenzungen, die auf AuRerlichkeiten
beruhen, wie dem Akzent in der Sprache oder dem Aussehen. Es liegt seiner Meinung nach an der
Flihrungsebene, der Insider — Outsider Hierarchie entgegenzuwirken; von ihm werden
Diskriminierungen als subtiles betriebsinternes Problem identifiziert. Er ist aber auch der Ansicht,
dass es externe und gesellschaftliche Probleme gibt, etwa dass Qualifikationen von Personen mit
Migrationshintergrund nicht als dquivalent angesehen werden und geschatzt bzw. anerkannt werden.
Dieser Problematik sollte entgegengewirkt werden. Die Handlungsempfehlungen von M18 beziehen
sich einerseits auf das Anbieten von innerbetrieblichen Sprachkursen, andererseits, und das ware der
wichtigste Punkt, sollte es informelle Zusammenkiinfte zum interkulturellen Verstandnis geben,
beispielsweise, einmal monatlich gemeinsam friihstlicken.

M19, eine 27 jdhrige Frau aus Bosnien, befindet sich seit 1990 in Osterreich. Sie ist Kundenbetreuerin
bei einer Leasing Firma. Sie fiihlt sich geschatzt und integriert. Allerdings musste sie 40-50
Bewerbungen absenden, bis sie den Job fand. |hrer Meinung nach kann Betriebsintegration Uber
Sprachkompetenz erzielt werden. Das wirkliche Problem sieht M19 darin, dass es zu wenige Betriebe
gibt, die Diversity Management betreiben, die die Potenziale von Migrantinnen schatzen. Ein
Umdenken hinsichtlich Verschlossenheit von Betrieben gegeniber Migrantinnen sollte angedacht
werden. Die Schnittstelle von Betrieb und Gesellschaft wird als diskriminierend empfunden, und als
Systemliicke identifiziert.

M 20 ist eine 46-jahrige Bosnierin, seit 17 Jahren in Osterreich, im Ausland ausgebildete Juristin,
deren Ausbildung in Osterreich nicht anerkannt wurde. Jetzt ist sie als Beraterin tétig. In
vorhergehenden Arbeitsverhaltnissen wurde sie nur teils geférdert und geschatzt. M 20 ist der
Meinung, dass interne Weiterbildungsangebote in Betrieben notwendig sind, um
Diversitatsmanagement umsetzen zu konnen; auch interkulturelle Kompetenz Seminare oder
Projekte sollten angeboten werden, um gegenseitiges Kennenlernen zu férdern und gegenseitige
Vorurteile abzubauen, beispielsweise auch Vorurteile von Personen mit Migrationshintergrund
gegeniiber Osterreicherlnnen. (vgl. M20/F, am 05.11.2010)

Im Analyseverfahren der Interviews wurden Codes gebildet, die die wichtigsten Erkenntnisse der
Interviews aufzeigen, die Schwachpunkte in Unterstiitzungsprogrammen identifizierbar machen, und
die Mechanismen zu betrieblicher Integration aufzeigen. In diesem Sinne sprachen die
Angesprochenen von:

1. ,externen’ gesellschaftlichen Mechanismen (Bereich der Bildungsinstitutionen,
Offentlichkeit, Diskriminierungen von gesellschaftlicher Seite)
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2. .internen’ institutionellen Hemm- oder Forder-Mechanismen (Betrieb,
Betriebskommunikation, Betriebsintegration, Interkultureller Dialog, Verstdndnis auf
Betriebsebene, Forderung und Weiterbildungsmoglichkeiten auf Betriebsebene).

3. Weiters wurden ,Schnittstellen‘ Mechanismen identifiziert (Bewerbungen bei Betrieben,
Anerkennung von im Ausland erworbenen Qualifikationen, institutionelle Diskriminierung).

Diese drei grundlegenden Hemm- bzw. Forder- Mechanismen wurden von den Befragten
angesprochen; sie wurden als fiir die Integration als ausschlaggebend identifiziert. Die analysierten
Daten lassen keinen sozio-demografischen bias (hinsichtlich Bildung, Gender, Alter, oder Herkunft)
erkennen. Weder ist die Herangehensweise an die Fragestellungen noch die Argumentationsstrategie
bzw. die Antwort nach sozio-demografischen Faktoren differenzierbar.

4.1.1. Ergebnisse einer detaillierten Analyse

1. ,Externe’ gesellschaftliche Mechanismen (Hemm- oder Fordermechanismen):
Gesellschaftliches ,Umdenken*:

4 Personen sprachen sich fiir ein gesellschaftliches Umdenken aus, dafiir dass Vorurteile abgebaut
werden sollten, um Insider-Outsider Dynamiken zu minimieren, Barrieren zu lGberwinden, und um
Migrantinnen nicht an den gesellschaftlichen Rand zu drangen. Das Minimalisieren von Negativ
Stereotypenbildung und Insider/Outsider Gruppenbildung auf Mikro, Meso und Makro
gesellschaftlichen Ebenen (z.B.: 6konomischer Bereich wie Arbeitsmarkt, sozialer Bereich wie
Interaktion oder institutioneller Bereich), wurde als essentiell empfunden, um notwendige
gesellschaftliche Positionierung und gesellschaftliche Bedingungen fir Migrantinnen zu schaffen, die
in Folge, Betriebsintegration erfolgreich gestalten, und gesellschaftlichen Integrationshemmfaktoren
entgegenwirken, Barrieren abbauen helfen, und Brickenbildungen zwischen Mehr — und
Minderheitsgesellschaftsangehorigen erméglichen. Auch wurden Faktoren der Bildungsférderung als
integrationsférdernd erachtet. Unterstltzungsprogramme, sollten im Bereich der Forderung von
Bildungspartizipation von Personen mit Migrationshintergrund initiiert werden.

Gesellschaftliche Diskriminierung:

4 Personen sprachen von gesellschaftlicher Diskriminierung, die zu Ausgrenzungen in diversen
Lebenslagen (sozialen, institutionellen, oder 6konomischen) fiihrt, und Migrantinnen dazu bewog, ein
generelles gesellschaftliches Umdenken zu fordern, gegenseitige Vorurteile abzubauen, und
Migrantinnen nicht in gesellschaftliche Randlagen und in ,Outsider’ Positionen zu drangen.

Insgesamt sprachen sich 7 Personen fir die eine oder andere, oder beide Positionen aus. Ein knappes
Drittel der Befragten regte somit an, gesellschaftlichen Mechanismen, die als
Integrationshemmfaktoren und als Barrieren auf mehreren Ebenen erachtet wurden,
entgegenzuwirken. Antidiskriminierungsmalnahmen kénnen den Weg zu erfolgreicher allgemeiner
und betrieblicher Integration vorab ebnen. Es wurden 6konomische (Arbeitsmarkt), soziale (Alltag)
und institutionelle (Betriebe und Bildungsinstitutionen) Ebenen der Diskriminierungen angesprochen,
nicht jedoch die des Wohnungsmarktes, die in fachspezifischer Literatur ebenfalls angesprochen wird
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(Fassmann, 2007, Waite&Aigner, 2011). In dieser Hinsicht wurden von den Betroffenen keine
Supportprogramme eingefordert.

2. Interne institutionelle betriebliche Mechanismen
Interkulturelle Seminare und interkulturelles Lernen/Verstehen

7 Personen, ein Drittel der Befragten, pladierten fiir konkrete Handlungsoptionen, um Betriebs- und
Arbeitsintegration erfolgreicher zu gestalten, und Potentiale von Migrantinnen besser nutzen zu
konnen. Sie sprachen sich fir betriebsintern oder extern organisierte interkulturelle Veranstaltungen
aus. Die Angesprochenen versprachen sich davon, dass gegenseitige Vorurteile und ,Angst’ vor dem
,Fremden’ abgebaut werden, und dass daraus ein besseres gegenseitiges Verstandnis resultiere. Sie
bezogen sich sowohl auf das Kennenlernen und Verstehen zwischen Minder- und
Mehrheitsgesellschaftsangehdrigen, als auch auf das Kennenlernen von Migrantinnen untereinander,
und nicht zuletzt auch auf das Abbauen von Vorurteilen von Migrantinnen gegeniber
Osterreicherlnnen.

Sprache und Sprachkurse

4 Personen bezogen sich in ihren diskursiven Antwortstrategien auf Sprachkurse oder Sprache per se.
Der Ansatzpunkt war die Notwendigkeit, Sprachkurse in Betrieben oder auBerhalb von Betrieben
anzubieten, da Sprache als wichtige Integrationsvorrausetzung verstanden wird. Allerdings
vermerkten die Befragten auch, dass Bilingualitdt von Betrieben besser genutzt werden sollte und
dass Mehrsprachigkeit ein Potential darstellt, das geschatzt werden sollte.

Weiterbildung

3 Personen wiinschten sich, dass betriebsintern oder betriebsgesponsert Weiterbildungsprogramme
angeboten werden, um Migrantinnen und ihre Potentiale zu férdern. Dies ware eine MaRnahme, die
zu einer erfolgreichen betrieblichen und gesellschaftlichen Integration beitragen wirde, und die
einen dementsprechenden Multiplikatoreffekt hinsichtlich Integration aufweise.

Gewerkschaft

2 Personen sahen in Gewerkschaften wichtige Einrichtungen, die Migrantinnen Hilfestellungen
anbieten kdnnten und sollten; sie hatten Instrumente an der Hand, die der Insider/Outsider Dynamik
im Betrieb entgegenwirken kénnten.

Insider-Outsider Diskriminierung

2 Personen sprachen von Diskriminierungen durch Kollegen, von Insider-Outsider Dynamiken.
Gruppendynamiken wurden angesprochen. Diesen sollte, laut Aussage, Uber Fiihrungskrafte oder
Gewerkschaften entgegengewirkt werden.

Interkultureller Dialog auf Betriebsebene —,Mein Potential wird geschdtzt’
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5 Personen empfanden, dass ihr Potential geschatzt wurde, und empfanden den interkulturellen
Betriebsdialog als erfolgreich gestaltet. Alle waren Angestellte in Betrieben, die
Diversitdtsmanagement bewusst anwendeten.

Betriebseinstiegsmentoring

Eine Person sprach sich fiir Betriebsmentoring Programme aus, bei denen NGOs und Vereine mit
Betrieben kooperieren kdnnten, um Betriebsintegration beiderseitig erfolgreich und sinnvoll zu
gestalten.

Quotenregelungen

Eine Person war (berzeugt davon, dass die Betriebsintegration von Personen mit
Migrationshintergrund vor allem durch eine allgemeine gesetzliche Quotenregelung verbessert
werden kdnne.

3. Schnittstellen Mechanismen
Anerkennung von im Ausland erworbener Qualifikationen

5 Personen gaben an, dass die Nichtanerkennung der im Ausland erworbene Qualifikationen,
beispielsweise abgeschlossene Universitatsstudien, ein wesentlicher Hemmmechanismus fiir die
Integration ist, und zwar die allgemeine und die im Betrieb. Um Potentiale und Vielfalt besser nutzen
zu kénnen, mit dem gleichzeitigen Effekt, die Migrantinnen in ihrer Qualifikation entsprechend am
Arbeitsmarkt zu positionieren, sollten MaRnahmen in dieser Hinsicht gesetzt werden.

Diskriminierung bei Bewerbung/institutionelle Diskriminierungen

5 Personen meinten, dass institutionelle Diskriminierung ein Wirkungsmechanismus fir die
Behinderung der Integration ist. Beispiele dafiir sind, dass Bewerbungen mit ausldndisch klingendem
Namen geringe Erfolgschancen haben. Daher kdnnen Betriebe Chancen und Mdéglichkeiten, die sich
aus der Nutzbarmachung der Potenziale von Migrantlnnen ergdben, oft nicht wahrnehmen.
Gleichzeitig fuhrte es dazu, dass Migrantinnen keine Chance bekommen, ihre Fahigkeiten unter
Beweis zu stellen.

Insgesamt verwendeten 8 Personen beide, oder eine der Argumentationsstrategien, um auf
Fragestellungen zur betrieblichen und allgemeinen Integrationsunterstiitzung zu reagieren. Die
Tatsache dass bereits erworbene Qualifikationen nicht anerkannt werden, und Bewerbungen von
Personen mit Migrationshintergrund haufig abgelehnt werden, ist kein Umstand, der auf
Oberésterreich oder Osterreich beschrankt ist. Sowohl in nationaler als auch internationaler
fachspezifischer Literatur wird dieses Phanomen haufig erwdahnt (Fassmann, 2007; Baubock&Volf,
2001; Waite&Aigner in Cook&Waite, 2011).

Zusammenfassend ist zu sagen, dass nahezu alle interviewten Migrantinnen in den Interviews
Verbesserungsmoglichkeiten in der betrieblichen Integration sahen - mit dem zusatzlichen Effekt,
dariber hinaus die Integration im Alltag zu férdern. Besonders gewiinscht wurden interkulturelle
Begegnungen auf allen Ebenen. Weiters erwdhnte eine Mehrheit der Befragten Diskriminierungen
der einen oder anderen Art, subtil (covert) oder direkt (overt) (Van Dijk, 1995), auf gesellschaftlicher,
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betrieblicher oder institutioneller Ebene. Diskriminierungen auf allen Ebenen wurden als
grundlegender Hemmfaktor fir Integration (im Alltag und in Betrieben) angesehen.

Ein wesentliches Fazit aus den Interviews von Migrantinnen ist die Erkenntnis, dass Migrantinnen oft
ein Gefuhl der Ohnmacht Gberkommt, das mit dem Gefiihl des Nichtdazugehorens einhergeht und
durch gesellschaftliche Diskriminierungen ausgel6st wird. Es wird das Insider-Outsider Phdnomen
angeschnitten, das auch aus den statistischen Analysen hervorgeht. Es wird von den Migrantinnen
vorwiegend auf die Vorurteile gegeniliber Fremden in der Gesellschaft zurlickgefiihrt. Zwar werden
diese Vorurteile auch in Betrieben sichtbar, dort konnen sie aber Gber MaBnhahmen und offenes
Verhalten seitens der Fihrungskrafte, iber das Operationalisieren von Diversity Management
Praktiken oder lber Gewerkschaften Giberwunden werden, wahrend es im gesellschaftlichen Alltag
solche Unterstlitzungen nicht gibt.

Ein GroRteil der Migrantinnen berichtet, dass im Ausland erworbene Qualifikationen in Osterreich
nicht anerkannt werden, und dass Bewerbungen fir Menschen mit fremdlandischen Namen und
Akzenten sehr schwer zum Erfolg fiihren. Viele regen an, dass gesellschaftliche Vorurteile und Angste
abgebaut werden sollten, und dass ein ,Umdenken’ stattfinden sollte. Sie sehen die Grundprobleme
in der Gesellschaft und weniger in den Betrieben. Migrantinnen, die in Betreiben mit Diversity
Management arbeiten, berichten von Aufstiegsmoglichkeiten und der Wertschatzung ihrer Person,
ebenso wie der Nutzung lhres Potentials.

Anregungen der Migrantinnen fir Handlungsoptionen beziehen sich einerseits auf die Forderung
eines gesellschaftlichen Umdenkens, andererseits auf die Implementierung von kulturellen
Sensibilisierungsprogrammen in Form von interkulturellen Begegnungen und Seminaren. Ziel ist es,
damit Angste abzubauen und das gegenseitige Verstindnis zu fordern. Weiters werden Mentoring
Programme fiir und beim Betriebseintritt vorgeschlagen. Sprachprogramme werden zwar als wichtig
erachtet, es bestehe aber hier kein Handlungsbedarf, weil es ohnehin geniigend Angebote gabe.
Daher nimmt die Mehrheit der Befragten Bezug auf betriebsinterne Verbesserungsmoglichkeiten,
etwa den Einsatz von Diversity Management Praktiken als strategischem Instrument. Damit
verbunden ist die Wertschatzung von Vielfalt als Element der Unternehmens- und
Flihrungsgrundsatze. Instrumente der Umsetzung sind Diversity Trainings, die Einrdumung von
Handlungspielraumen bei der Arbeitsgestaltung, Weiterbildungsmassnahmen, Affirmative Action
programme und Konflikttrainings (siehe Becker&Seidel 2006).

Konkrete Handlungsempfehlungen, die auf Grund der Analyse ableitbar sind, betreffen u.a. die
Ausweitung des Angebots an interkulturellen Veranstaltungen, um betriebsinterne und allgemeine
Verbesserungen im gegenseitigen Verstandnis zu erzielen und den interkulturellen Dialog anzuregen.
Dies konnte, um die Kooperation von Betrieben mit NGOs/Vereinen zu fordern, in Kooperation von
Betrieben und NGOs durchgefiihrt werden. Konkret, wurde von den Betroffenen vorgeschlagen,
monatliche Frihstickstreffen zu veranstalten, um die Moglichkeit zu schaffen, Personen mit und
ohne Migrationshintergrund naher zu bringen, und Angste/Vorurteile, bzw. gegenseitiges
Unverstandnis, abzubauen.

Betriebseinstiegsmentoring Programme, um Kooperation von Betrieben und Vereinen/NGOs zu
fordern und Migrantinnen den Arbeitsbeginn zu erleichtern, um die Grundlage fiir die
Betriebintegration von Beginn des Arbeitseintritts zu gestalten. Konkret wurde vorgeschlagen, einen

70



Vereins-/NGO Vertreterin (Mitarbeiterin) als Mentor oder Coach bei Betriebseintritt fir je eine
Person mit Migrationshintergrund,zur Verfligung zu stellen, um die ersten Wochen des Arbeitsalltags
als Anprechpartnerin zur Verfligung zu stehen.

Eine weitere Hanldungsoption besteht darin, Diversity Management Trainings kostenlos fiir Betriebe
anzubieten, und im Betrieb monatliche Workshops zu organisieren, die darauf abzielen, HR Manager
und HR Personal fiir Diversity Management zu interessieren und zu gewinnen.

Fiir Betriebe kénnten ebenfalls Diversity Management Consulting Einrichtungen angeboten werden,
die bei ersten Implementierungsansatzen des Konzepts zur Seite stehen, um die erfolgreiche
Umsetzung zu garantieren.

Eine grossere Anzahl an Betrieben kénnte dafiir gewonnen werden, Diversity Management Praktiken
als HR Praktiken zu implementieren. Um das Interesse dieser Betriebe zu wecken, konnten
Dialogforen fir Personalmanager angeboten werden, die als Diversity Management Workshops
angelegt sind. Hierbei konnte den Personalleitungen das Konzept auf theoretischer und praktischer
Ebene naher gebracht werden und das Interesse geweckt werden.

5. Schlussfolgerungen und Handlungsempfehlungen fiir den

erfolgreichen Umgang mit Vielfalt
Gudrun Biffl

Aus den Analysen der demographischen und wirtschaftlichen Rahmenbedingungen und sozio-
okonomischen Strukturen sowie der qualitativen Befragungen von Unterstiitzungseinrichtungen,
Betrieben und Migrantinnen ergibt sich ein abgerundetes Bild der Rolle und der Situation von
Angeboten, MaRnahmen, Strukturen bei der Integration von Migrantlnnen in Wirtschaft und
Gesellschaft in Oberdsterreich und der Region Linz-Wels.

Es zeigt sich, dass einerseits die Migrationsgeschichte die Einbindung von Migrantlnnen in sozio-
okonomische und gesellschaftliche Netzwerke und Strukturen pragt, andererseits die traditionelle
Osterreichische gesellschaftliche Organisationsstruktur und ihre Institutionalisierung. In der Folge
kommt es zu Vernetzungsmustern und einer Wechselwirkung zwischen migrationsspezifischen
Einrichtungen und traditionellen sozio-6konomischen, gesellschaftlichen und politischen Institutionen
in Oberosterreich. Es ergibt sich somit eine administrationsbedingte Vernetzung, die je nach
Zuwanderungstypus und Zeitpunkt unterschiedliche Schwerpunkte hat (Familienzusammenfiihrung,
Asyl, Arbeitskraftezuwanderung). In jlngerer Zeit ergab sich im Gefolge der Einfihrung der
Integrationsvereinbarung (2003) mit Drittstaatsangehérigen und ihren Familienmitgliedern eine
starkere Vernetzung zwischen den Magistraten, Bildungseinrichtungen (Sprachkurse) und
Migrationsvereinen.

Erweitert wird diese Vernetzung um andere Institutionen, einerseits situationsbedingt -
Migrantinnen sind Menschen, die wie alle anderen an allen Aspekten des Lebens teilhaben und daher
die gesellschaftliche, kulturelle, bildungs- und arbeitsspezifische Infrastruktur und ihre Netzwerke
nutzen. Andererseits ergeben sich aus dem ethnisch-kulturellen Hintergrund der Migrantinnen neue
Netzwerkpartnerschaften, etwa Kultur- und Religionsvereine und Briickeneinrichtungen, die auf
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Grund ihres Spezialwissens auf Bedirfnisse von Migrantinnen eingehen und gleichzeitig Losungen,
etwa fir Betriebe, anbieten kdnnen, die der Integration forderlich sind (zum Beispiel Organisation
von interkulturellen Seminaren im Zusammenhang mit Diversitdtsmanagement).

Die Erwerbsintegration bringt automatisch Betriebe ins Integrationsnetzwerk, sowie das
Arbeitsmarktservice, das als Jobvermittlungseinrichtung und wesentlicher Financier der beruflichen
Weiterbildung von Arbeitskraften eine besondere Drehscheibenfunktion hat. Weitere wichtige
Institutionen im Arbeitsmarktzusammenhang sind die Sozialpartner als Interessenvertretungen
unterschiedlicher Zielgruppen. Weiters sind Nichtregierungseinrichtungen in ein institutionelles
Netzwerk eingebunden, das Menschen mit und ohne Migrationshintergrund in den verschiedensten
Belangen, die wichtig fir die Wohlfahrt sind, unterstiitzen, etwa bei der Sicherung des
Lebensunterhalts, der Unterkunft, der Aus- und Weiterbildung, der Pflege und vielem mehr.

Die Netzwerkanalyse hat gezeigt, dass es in Ober0Osterreich eine sehr dichte Vernetzung der
Einrichtungen gibt, die die Integration der Migrantinnen unterstiitzen und vorantreiben helfen.
Manche Unterstitzungseinrichtungen nehmen eine Drehscheibenfunktion in bestimmten Bereichen
ein, etwa das AMS mit seiner Vernetzung mit Betrieben, Weiterbildungseinrichtungen,
Migrationsvereinen und NGOs, die sich um zum Teil sehr spezialisierte Bediirfnisse der Migrantinnen
kiimmern, etwa die Wohnraumbeschaffung, Traumatabehandlung oder Unterstlitzung bei der
Validierung von Qualifikationen, die im Ausland erworben wurden. Weiters gibt es Einrichtungen, die
eine Plattform fir das Zusammenkommen und gegenseitige Kennenlernen bilden. Derartige
Einrichtungen haben selten einen direkten Bezug zu Betrieben, spielen aber eine wichtige
Vermittlerrolle zwischen offentlicher Verwaltung, den Medien, der Freizeitgestaltung und der Kunst-
und Kulturszene. Beispielhaft ist hier arcobaleno anzufiihren.

Es gibt aber auch Einrichtungen, die vergleichsweise schwach in die Integrationsnetzwerke
eingebunden sind. Dazu gehdéren Schulen, was den Ubergang von der Schule ins Erwerbsleben fiir
migrantische Jugendliche oft steinig macht. Auch kulturelle und religiose Vereine sind nur in
Ausnahmefallen in die Netzwerke eingebunden. Hier wird eher nach innen gearbeitet, um Mitglieder
bei der Meisterung des Alltags zu unterstiitzen bzw. den 6ffentlichen Raum fiir Religionsausibung
und kulturelle Veranstaltungen zur Verfligung zu stellen. Eine verbesserte Einbindung dieser
Einrichtungen in die ortlichen Netzwerke, liber den Kontakt zur Gemeinde hinaus, kdnnte Familien
und Kinder schon friiher zusammen bringen und eine interkulturelle Kommunikation ins Rollen
bringen. Ein positives Beispiel fiir eine derartige Aktivitats- und Netzwerkstruktur liefert ,Black
Community’.

Aus den Licken in den Netzwerken ist ersichtlich, dass Familien, insbesondere Frauen mit Kindern,
die im Haushalt verbleiben, kaum in die Integrationsnetzwerklandschaft eingebunden werden. Zwar
gibt es NGOs, die sich auf die Unterstlitzung von Frauen spezialisiert haben, jedoch ist die
Unterstlitzung von Migrantinnen erst ein relativ junges Phanomen, das noch auszubauen ware.
Weiters steht die Briicke zwischen Schule und Erwerbsleben auf schwachen Beinen. Hier fehlt oft der
Konnex zwischen Jugendbetreuung, Aus- und Weiterbildung und Betrieben. Zwar ist die Einrichtung
von Produktionsschulen und ihre Einbindung in die Integrationsnetzwerke ein erster Schritt, der aber
den Aussagen von Interviewpartnerinnen in der Produktionsschule zufolge noch auszubauen ware.
Auch Betriebe sind vergleichsweise schwach in die Integrationsnetzwerke eingebunden. Daraus folgt,
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dass sie Uber die vielen zum Teil sehr spezialisierten Angebote zur Forderung der Integration und der
Erleichterung der Umsetzung des Diversitaitsmanagements wenig informiert sind. Auch
sozialpartnerschaftliche Einrichtungen wie der OGB nehmen nur vereinzelt die Méglichkeit der
Vernetzung mit Unterstlitzungseinrichtungen wahr, obschon Migrantinnen mehrfach ein Bedirfnis
nach mehr Stimme in der Gewerkschaft dufRern.

Aufbauend auf den quantitativen und qualitativen Datenanalysen und ergdnzt um Erkenntnisse, die
in einem Dialog der Akteure/-innen in der Integrationsszene von Oberdésterreich und dem Raum Linz-
Wels im Rahmen einer Fokusgruppe gewonnen wurden (siehe Liste der Teilnehmerlnnen im Anhang
9), werden Handlungsfelder identifiziert und Anregungen fiir die Akteure/-innen im Bereich der
Integration gegeben. Dabei werden drei verschiedene Bereiche der Politik angesprochen, namlich die
Gesellschaftspolitik, die Arbeitsmarkt- und Beschaftigungspolitik sowie die Bildungspolitik. In dem
Zusammenhang ist besonders auf die Koordination der Einrichtungen an den Schnittstellen von
Arbeits-, Bildungs-, und Integrationspolitik mit ihren 6ffentlichen und privatwirtschaftlichen (NGOs,
Migrationsvereine) Einrichtungen und Akteuren/-innen zu achten.

Die in der Folge angefiihrten Vorschlige liefern einen resiimierenden Uberblick tiber die Anregungen,
die im Detail in den qualitativen Interviews und den dort angesiedelten Analysen gemacht wurden.

5.1. Gesellschaftspolitik

An den Beginn jedweder Integrationsmallnahme steht die libergeordnete Aufgabe der Sicherung der
positiven Einstellung der Gesellschaft gegeniber Pluralitit und Vielfalt in allen Bereichen der
Gesellschaft. Dies geht nicht nur aus den Interviews hervor sondern ist eine Erkenntnis, die in den
traditionellen Einwanderungslandern (iber die Jahre gewonnen wurde. Sie ist in der Literatur
ausgewiesen (OECD Migration Outlook) und hat dazu gefiihrt, dass traditionelle Einwanderungslander
wie Australien, Kanada und USA eine von Medien unterstitzte Kommunikationspolitik betreiben, die
vom Respekt und der Wertschatzung fiir Migrantinnen getragen ist. Diese Wertschatzung resultiert
nicht nur aus der positiven Beurteilung einer zunehmend pluralistischen Gesellschaft sondern auch
aus dem wissenschaftlich nachgewiesenen positiven Beitrag der Einwanderung auf das
Wirtschaftswachstum und die Wohlfahrt der Gesellschaft. Um die Wertschatzung der Migrantinnen
seitens der Osterreichischen Gesellschaft sicherzustellen, muss ein 6ffentlicher Diskurs eingeleitet
werden, in dem der positive Effekt der Zuwanderung auf die Gesellschaft im Vordergrund steht. Zur
Untermauerung dieses Diskurses braucht es die Einbeziehung von einschlagigen
Forschungserkenntnissen, die es auch fiir Osterreich gibt, die aber im 6ffentlichen Diskurs nicht oder
nur verzerrt bertcksichtigt werden. In einem derartigen Diskurs muss darauf hingewiesen werden
(Myrdal 1944), dass gesellschafts- und demokratiepolitische Ziele wie Freiheit, Gleichheit,
Gerechtigkeit und Fairness nur dann erreicht werden kénnen, wenn Rahmenbedingungen geschaffen
werden, die alle Bevolkerungsgruppen gleichberechtigt und ohne Vorurteile in gesellschaftliche,
wirtschaftliche und politische Entscheidungsprozesse einbinden, unabhdngig von ethnisch-
kulturellem Hintergrund, Rasse, Religion, Alter und Geschlecht. Das bedeutet, dass MaRnahmen
gesetzt werden missen, die Vorurteile beseitigen und Diskriminierung verhindern helfen.
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Erfahrungen in Europa und Ubersee zeigen, dass es nicht ohne gesetzliche Regelungen geht, wenn
man der Benachteiligung von bestimmten Personengruppen wirksam entgegentreten will.5!

Die MalBnahmen, die im gesellschaftspolitischen Bereich zu setzen sind, missen nicht nur Armut
verhindern, sondern auch die Teilhabe aller am politischen und sozialen Leben sicherstellen sowie die
Chancengleichheit beim Zugang zu Bildung, Gesundheit, Arbeit und Wohnen. Parekh argumentiert
(Parekh 2000), dass die Erhaltung des sozialen Zusammenhalts in Europa ein Balanceakt sei, in dem
der Diversitit Raum zu geben und gleichzeitig die gemeinsame Orientierung an gewissen
Grundwerten sicherzustellen sei. In dem Zusammenhang geht man davon aus, dass die soziale
Kohdsion nur dann bewahrt werden kann, wenn sich alle Mitglieder der Gesellschaft, der
Mehrheitsgesellschaft ebenso wie der Minderheiten, auf ein gewisses MindestmaR an gemeinsamen
Werten einigen kdnnen. (Barroso 2006) Das ist in einer pluralistischen Gesellschaft, die die Vielfalt als
Starke versteht, moglich, setzt aber einen Dialog voraus, der von gegenseitigem Respekt getragen ist.

Mitglieder der Fokusgruppe haben darauf hingewiesen, dass dhnlich wie in Deutschland zusehends
gut qualifizierte Zuwanderer in ihre Ursprungslander zuriickkehren, etwa Personen aus der Tirkei,
weil sie der Anfeindungen und Marginalisierung in der Gesellschaft miide sind. Auch die Interviews
der Migrantinnen haben gezeigt, dass viele Erfahrungen mit Diskriminierungen und Anfeindungen,
zum Teil offen, zum Teil versteckt, im Alltag, in Betrieben und in der Jobsuche gemacht haben. Es ist
daher notwendig, Mallnahmen zu setzen, die der Diskriminierung entgegentreten. Das ist die
Voraussetzung dafiir, dass sich Migrantlnnen in Osterreich wohl fiihlen und sich hier entfalten
konnen und wollen. Konkrete MalRnahmen, die (iber eine Imagekampagne mit Videos und
Radiobeitrdagen hinausgehen, sind angesagt. Obschon mit der Einfiihrung von Journalistenpreisen fir
Berichte, die die Sichtbarmachung von Diskriminierung von Migrantinnen und ihre Bekampfung zum
Ziel haben, neue Sensibilisierungswege beschritten werden.

Es gilt aber darliber hinaus Aktivitditen zu setzen, die das Bewusstsein fir Diskriminierung von
Migrantinnen wecken. Die wohl beste MalBnahme zur Bekdmpfung von Diskriminierung ist eine
Gleichstellungspolitik, die sich in der Forderung und Sichtbarmachung von Migrantinnen im sozialen
Umfeld niederschlagt, etwa in der Beschaftigung von Migrantinnen in der 6ffentlichen Verwaltung, in
offentlichen Einrichtungen, in Schulen, Kindergarten, Betrieben, Spitdlern etc. Wie die quantitative
Analyse im einfiihrenden Kapitel gezeigt hat, sind Migrantinnen in Osterreich sehr selten im
offentlichen Sektor als Arbeitskrafte vertreten. Es ist eher die Privatwirtschaft, die Migrantinnen
Beschaftigungsmoglichkeiten er6ffnet. Das widerspricht der Ublichen StoRrichtung der
Gleichstellungspolitik in anderen Landern, etwa dem angelsachsischen Bereich oder den nordischen
Ldndern, die dem oOffentlichen Sektor eine Vorbildrolle in der Gleichbehandlungs- und
Gleichstellungspolitik zukommen lassen. Lander wie Kanada und USA entschieden sich fiir gesetzliche
Regelungen, die Organisationen aber auch Unternehmen dazu verpflichten, MaRnahmen zur
Gleichbehandlung zu setzen, etwa Quotenregelungen und den Nachweis von ,affirmative action’

51 In den USA hat Prasident J. F. Kennedy mit der Executive Order 10925 die Equal Employment Opportunity
Commission ins Leben gerufen, die 1964 eingesetzt wurde, um die Chancengleichheit auf dem Arbeitsmarkt fiir
alle zu gewahrleisten, unabhangig von Geschlecht, Alter, Rasse, und ethnisch-kulturellem Hintergrund.

>? Ein gutes Beispiel ist in dem Zusammenhang der humorvolle Report ,Osterreich ohne Auslinder’ von Miinire

Inam und Ernst Johann Schwarz vom 21.5.2010 (ORF2), der preisgekront wurde.
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Programmen (bei gleicher Qualifikation geht die Beschaftigung an die im Betrieb
unterdurchschnittlich vertretene Personengruppe). Auch eine 6ffentliche Berichterstattung tber die
Umsetzung von gleichen Beschaftigungs- und Aufstiegschancen (equal opportunity reports) ist eine
erfolgversprechende MaRnahme zur Umsetzung von Antidiskriminierung. Das wiren fiir Osterreich
mutige Schritte, die auch von Migrantinnen in Interviews vorgeschlagen wurden.

5.2, Arbeitsmarkt- und Beschdftigungspolitik

Im Bereich der Arbeitsmarktpolitik gibt es schon eine Vielzahl von Mallnahmen und Projekten mit
dem Ziel der Forderung der Integration von Migrantinnen. Wo ein besonderer Forderbedarf bzw. ein
Bewusstseinswandel einsetzen muss, ist allerdings der Bereich der offenen und versteckten
Diskriminierung auf dem Arbeitsmarkt, insbesondere an der Schnittstelle zu Betrieben. Auf
Diskriminierung im Bereich der Bewerbung infolge eines Akzents oder eines fremdlandischen Namens
wurde seitens der befragten Migrantinnen immer wieder hingewiesen. Aber auch innerhalb der
Betriebe sehen Migrantinnen Handlungsbedarf, namlich dann wenn ihre Qualifikationen, die im
Inland und/oder im Ausland erworben wurden, nicht anerkannt werden.

Das tragt dazu bei, dass sich Migrantinnen mit einer glasernen Decke konfrontiert sehen, die sie
schwer durchstoRen kénnen. Das dufert sich beispielsweise in Beschaftigungsverhaltnissen unter der
eigentlichen Qualifikation. Aber auch wenn bestimmte Qualifikationen nachgewiesen werden kénnen
(Kompetenzprofile, Nostrifikation), fehlt den Informationen der Beratungseinrichtungen zufolge oft
die Bereitschaft seitens der Unternehmen, Migrantinnen entsprechend ihrer Kompetenzen
einzusetzen und zu entlohnen. Afrikanerlnnen sind von dieser Art der Diskriminierung besonders
haufig betroffen. Diesbeziiglich schildert die Vertreterin einer Beratungseinrichtung die Situation
ihrer KlientInnen folgendermalien:

,Wir sprechen deutsch, wir studieren, wir haben eine Ausbildung, was sollen wir noch machen von
unserer Seite?” (Fokusgruppe).

Um die Schwierigkeit zu tUberwinden, von Betrieben eine Chance auf Beschaftigung zu bekommen,
ware zu Uberlegen, ob nicht eine Einstellungsférderung fir Migrantinnen, die einer besonderen
Diskriminierung ausgesetzt sind (Langzeitarbeitslose), den Beschaftigungseinstieg erleichtert. Hierzu
meinte ein Vertreter des AMS:

,Wir haben das immer erlebt: wenn es eine Lohnkostensubvention gibt, ist sofort die Nachfrage nach
diesen Personengruppen da”. (Fokusgruppe)

Daten und Analysen zu Osterreich (Biffl 2007) zeigen ebenso wie die Interviews, dass Migrantinnen,
wenn moglich, auf selbstandige Erwerbstatigkeit ausweichen, nicht zuletzt um damit der
Diskriminierung zu entgehen. Jedoch hdngen auch die Erwerbschancen der Selbstdndigen davon ab,
wie Konsumentlnnen auf Migrantinnen reagieren und ob Migrantinnen in soziale und wirtschaftliche
Netzwerke eingebunden sind. Es sind somit Push- und Pull-Faktoren, die die Selbstandigkeit der
Migrantlnnen beeinflussen. Die quantitative Analyse im ersten Kapitel hat gezeigt, dass Migrantinnen
in Oberdsterreich seltener als im Schnitt Osterreichs den Weg in die Selbstindigkeit wahlen. Daraus
ergibt sich die Anregung, Migrantinnen verstarkt dabei zu unterstiitzen, selbstdndig zu werden. Eine
Zusammenarbeit zwischen Migrationsvereinen, dem AMS und erfahrenen Mentorinnen, die
Unterstltzungen und Know-how bei der Griindung und Sicherung der Nachhaltigkeit anbieten, ware
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zu institutionalisieren.” So konnten etwa tiber das Poolen von gewissen Aufgaben die Fixkosten
aufgeteilt werden, etwa fiir Werbung, Rechtsberatung, Buchhaltung und Kostenrechnung, und
andere Dienstleistungen. Uber die Auslagerung von bestimmten Arbeitsbereichen aus
Kleinunternehmen auf spezialisierte Dienstleister kann nicht nur die Professionalisierung
vorangetrieben werden, sondern auch die Kosteneffizienz gesteigert werden. Auch koénnte eine
gemeinsame Anboterstellung die kritische Masse an Mitarbeiterlnnen sichern, die oft notwendig ist,
um gewisse Auftrage wahrnehmen zu kénnen.

Fiir die Verbesserung der Beschéaftigungschancen der Migrantinnen kdnnte aber auch die Pramiierung
von Modellbetrieben hilfreich sein. Daran wird im Rahmen des Projektes Vielfalt schatzen, Vielfalt
nutzen gearbeitet. Eine Pramiierung bedeutet, dass Betriebe, die auf freiwilliger Basis
innerbetriebliche Diversitdt leben, die also Migrantinnen beschaftigen und ihnen Aufstiegs- und
Weiterbildungsmoglichkeiten erdéffnen, nach aulRen sichtbar gemacht werden. Das Ziel ist in dem
Zusammenhang, die derzeitige Zahl der Partnerschaftsbetriebe im Integrationsnetzwerk
kontinuierlich auszuweiten. Ein breit angelegtes Netzwerk von Betrieben, das mit Migrationsvereinen
ebenso wie dem AMS und anderen Unterstiitzungseinrichtungen kooperiert, konnte der Integration
eine gewisse Nachhaltigkeit verleihen. Die Voraussetzung dafiir, dass sich Betriebe auf freiwilliger
Basis fir Diversitatsmanagement entscheiden, wird aber wohl von dem wirtschaftlichen Erfolg dieser
MaRnahmen abhingen. Ubergeordnete gesellschaftspolitische Beweggriinde, wie die Férderung des
sozialen Zusammenhalts, sind im Wesentlichen (ber verpflichtende MaRnahmen zu erzielen, wie
oben ausgefihrt.

Es braucht aber auch Ergdnzungen in den Unterstitzungsangeboten fiir Betriebe bzw. in einer
Bewusstmachung der Nitzlichkeit von bestimmten Angeboten, etwa Sprachkursen. Die Erfahrungen
zeigen, dass es zwar ein grofRe Zahl an Sprachkursen auf dem Markt gibt, dass sie aber nicht immer
auf die spezifischen Bedirfnisse der Betriebe und Migrantinnen abgestimmt sind. Daher sollten sich
Anbieter von Sprachkursen in ihrem Sprachangebot auf gewisse Sprachen und Betriebe/Branchen
konzentrieren kdnnen, damit sie neben der Umgangssprache auch die Berufssprache und das
notwendige Fachvokabular vermitteln kénnen. Erst mit einer Erfassung der spezifischen Bediirfnisse
der Region (Berufe, Betriebe) ware eine Spezialisierung des Sprachangebots moglich. Es brauchte in
der Folge aber auch Investitionen in Spezialleistungen (etwa Konzentration auf bestimmte
Berufsbereiche). Derartige Investitionen werden aber nur dann vorgenommen, wenn es eine gewisse
Sicherheit der Nachfrage danach gibt (vertragliche Absicherung der Nachfrage bei Nachweis von
Qualitatsstandards). Die Entwicklung derartiger Strukturen wirde die Professionalisierung und
Verbesserung der Aufstiegschancen der Migrantinnen sichern helfen. Ein derartiges Netz an
spezialisierten Anbietern von Sprachkursen wiirde die Integrationspartnerschaft von Betrieben und
Unterstiitzungseinrichtungen bereichern und zur Professionalisierung eines hochwertigen, Effizienz
fordernden Dienstleistungssektors rund um die Integration beitragen.

Aus den Erfahrungen von Migrantinnen, Betriebskantinen und Beraterinnen von Betrieben geht
hervor, dass es weiter sinnvoll ware, zusatzlich zum Angebot von fokussierten Sprachkursen und
interkulturellen Seminaren Personen mit Migrationshintergrund in Diversitdtsmanahmen der

> Erste Ansitze dazu liefert das derzeitige Kooperationsprojekt zwischen der WKOO und dem AMS.
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Betriebe einzubinden bzw. sie als Briicken im Integrationsbereich einzusetzen. Hierzu der Leiter einer
regionalen AMS-Geschéaftsstelle:

»...aus meiner Erfahrung traue ich mir zu sagen: wenn es gelingt, dass in die betriebsrdtlichen
Funktionsebenen Menschen mit Migrationshintergrund reinkommen und in die Gewerkschaften, in
den Gewerkschaftsbund ... dann kénnten Verbesserungen erzielt werden.”

Ein Thema, das immer wieder von Migrantlnnen aufgeworfen wurde, ist die Diskriminierung an der
Schnittstelle zum Arbeitsmarkt, also bei Bewerbungen. Das AMS kdnnte in dem Zusammenhang eine
wichtige Mittlerrolle einnehmen, da es ja weiB, welche Betriebe Migrantinnen keine
Beschaftigungschancen eroéffnen. Hier kann in Zusammenarbeit mit Betrieben, und unter Einbindung
von Migrationsvereinen und Weiterbildungseinrichtungen herausgearbeitet werden, wie vorzugehen
ist. (Verpflichtende) Workshops, in denen Personalmanagerinnen ihre Erfahrungen einbringen
kbnnen und in denen Losungen ausgearbeitet werden, etwa die Bereitstellung von
Einstiegsmentoringprogrammen, konnten Vorurteilen und Stereotypisierungen entgegen wirken.

5.3. Bildungspolitik

Im Bereich der Bildungspolitik wird die Notwendigkeit nach einer groRen Bandbreite von
Interventionen gesehen. Sie sind einerseits an der Schnittstelle zwischen Schule und Arbeit
angesiedelt, andererseits im Bereich der Anerkennung von im Ausland erworbenen Qualifikationen
sowie von Kompetenzen, die Gber non-formales und informelles Lernen erworben wurden.

1.Schnittstelle von Schule und Arbeit:

Mit Unterstiitzung aufsuchender Sozialarbeit sollte vermehrt auf Bildungs-/Schulabbrecherinnen
zugegangen werden, um ihnen die Motivation zum Lernen bzw. die Freude am Lernen zuriick zu
geben. Dazu braucht es Einrichtungen wie Produktionsschulen, die in das gesamte Netzwerk der
Integrationspartnerschaften eingebunden werden. Dabei ist auch auf die Organisation und
Finanzierung einer berufsbegleitenden modularen Aus- und Weiterbildung zu achten, da der
gesellschaftliche Nutzen derartiger BildungsmaRnahmen deutlich héher ist als der kurzfristige Ertrag
fir das Individuum.

Auch an der Schnittstelle zwischen Schule und Lehre ist ein besonderer Handlungsbedarf gegeben.
Jugendliche mit Migrationshintergrund finden deutlich seltener als Einheimische eine passende
Lehrstelle und sind in der Folge (berdurchschnittlich stark in Gberbetrieblichen Lehreinrichtungen
vorzufinden. Hier bedarf es einer besonderen Unterstiitzung, Forderung und Beratung von
Jugendlichen, solange sie noch im Schulsystem sind, damit sie die Aufnahmetests der Betriebe
erfolgreich bestehen kénnen.

In dem Zusammenhang wird von Expertinnen angefiihrt, dass es schwierig fur Lehrbetriebe ist, einen
dauerhaften und nachhaltigen Kontakt zu Schulen zu etablieren. Expertinnen zufolge missten
Aktionen gesetzt werden, die die Schulleitung fir die Problematik sensibilisieren. Daraus konnte sich
eine Kooperation zwischen Lehrbetrieben und Schulen ergeben, im Sinne einer Clearingstelle. Eine
Institutionalisierung der Kooperation ware anzustreben (Koordinationsstelle), die als Drehscheibe fir
interessierte Schulen und Betriebe agieren kénnte. In dem Zusammenhang waére gleichzeitig auf
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Schulbehdrden und Lehrerinnenausbildungs- und —fortbildungseinrichtungen einzuwirken sowie auf
die Sozialpartner.

Weiters ware es hilfreich, Jugendlichen mit Migrationshintergrund in Betrieben Bezugspersonen zu
nennen, etwa altere und erfahrene Lehrlinge im Sinne des Peer Learning, die sie unterstiitzen und
begleiten, damit keine fachlichen und sonstigen Missverstiandnisse auftreten. Auch an ein
Patensystem konnte man denken, in das pensionierte Mitarbeiterinnen des Betriebes eingebunden
werden, die zwischen dem Jugendlichen und der Betriebsleitung vermitteln und unterstiitzend
eingreifen konnen. Es gibt zwar schon eine Reihe von Projekten der Arbeitsbegleitung fur
Jugendliche; es bleibt zu erforschen, welche Erfahrungen damit gemacht wurden; diese sind
transparent zu machen, damit die Erkenntnisse in eine systematische Unterstiitzungsstruktur
einflieRen kénnen.

In Linz-Land wird jedes Jahr die Imagekampagne ,Abenteuer Lehre”, ein Kooperationsprojekt
zwischen der Wirtschaftskammer, dem Life Radio Oberdsterreich sowie dem AMS durchgefiihrt. Hier
bote sich eventuell ein Anknlpfungspunkt fir die Einbindung der Gruppe der Jugendlichen mit
Migrationshintergrund an.

Auch an der Schnittstelle zur Ausbildung als Krankenpflegerin ist Handlungsbedarf. Wenn
Gesundheits- und Pflegeeinrichtungen die derzeit unbefriedigte Nachfrage nach Pflegepersonal mit
Migrationshintergrund abdecken wollen, sollten FérdermaRnahmen entwickelt werden, die
Interessentinnen an der Ausbildung im Vorfeld erlauben, das Wissen und die Fahigkeiten zu
erwerben/nachzuholen, die sie brauchen, um die Aufnahmetests zu bestehen.

Eine weitere Schnittstelle wdre im Zusammenhang mit der Forderung der Jugendlichen mit
Migrationshintergrund anzusprechen, und zwar die der Eltern. Hier ware es notwendig, etwa Ulber
Migrationsvereine, die Eltern davon zu tberzeugen, wie wichtig Bildung, Ausbildung und die Lehre fiir
die Lebenschancen der Jugendlichen sind. Zwar ist es verstandlich, dass angesichts der knappen
finanziellen Lage von Familien mit Migrationshintergrund jeder zusatzliche Verdiener in der Familie
geschatzt wird und damit Arbeit gleich nach der Pflichtschule. Eine Lehre ist in dem Zusammenhang
was das Einkommen anbelangt kurzfristig vergleichsweise wenig attraktiv, langfristig sichert sie
allerdings den Lebensunterhalt besser als die Hilfsarbeit.

2. Anerkennung von Qualifikationen und Kompetenzen

Die Problematik, die mit der Nichtanerkennung von im Ausland erworbenen Qualifikationen
verbunden ist, wird nicht nur von den Migrationsvereinen und Migrantinnen angesprochen. Sie findet
auch in der Forschungsliteratur in Osterreich einen Niederschlag. (European Integration Consortium
2009) Im Besonderen wird von Beratungseinrichtungen, die fir die Studie interviewt wurden,
angemerkt, dass Mehrsprachigkeit oft als ,Halbsprachigkeit’ wahrgenommen wird. Daran zeigt sich,
dass Potentiale weder geschatzt noch genutzt werden. Migrantinnen brauchen eine Unterstiitzung
bei der Nostrifizierung, einerseits was die Finanzierung betrifft (Kosten fiir Ubersetzungen)
andererseits was die Abwicklung anbelangt (Nostrifizierungsverfahren, praktische Hilfe bei der
Beschaffung von Leumundszeugnissen etc.)
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Wahrend Betriebe die Moglichkeit haben, (ber Kompetenzzirkel die Kompetenzen der
Mitarbeiterlnnen zu erfassen, was einige der Partnerschaftsbetriebe seit langerem erfolgreich
praktizieren, fehlt es noch an einer offentlich-rechtlichen Agentur oder Einrichtung, die die
Kompetenzen erfasst, auch solche, die aullerhalb des formalen Bildungssystems erworben wurden.
Es wird angeregt, eine derartige Stelle zu schaffen, in die Sozialpartner ebenso wie
Bildungseinrichtungen und Betriebe eingebunden werden. Das kann zunachst ein Pilotprojekt fir ein
bestimmtes Berufsprofil sein. Daraus werden Erfahrungen gewonnen, die in eine etwaige spatere
Ausweitung des Systems auf alle Berufe miinden kdénnen. Eine derartige Einrichtung ware nicht nur
aus bildungspolitischer Sicht sinnvoll sondern auch im Sinne der Forderung einer qualitats- und
berufsorientierten Zuwanderungspolitik.
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7. Glossar und Abkiirzungsverzeichnis

Das Glossar beinhaltet Fachausdriicke groRteils aus dem Bereich der Migration und Integration und
die jeweiligen Definitionen.

Dequalifikation: Wird eine Person fir Tatigkeiten eingesetzt, die unterhalb des erreichten
Qualifikationsniveaus liegen, wird dies als Dequalifikation bezeichnet. (Statistik Austria 2010)

Diskriminierung: Mittelbare oder auch indirekte Diskriminierung beinhaltet eine Ungleichbehandlung
aufgrund ,(...) der Anwendung anderer Unterscheidungsmerkmale als desjenigen, auf das sich das
Diskriminierungsverbot ausdriicklich bezieht, die aber faktisch zum gleichen Ergebnis fiihren.”
Unmittelbare oder direkte Diskriminierung bezieht sich auf unsachliche Differenzierungen aufgrund
von Geschlecht, Alter, Staatsangehorigkeit, ethnisch-kultureller Hintergrund, sexuelle Ausrichtung
usw. (Lachmayer, Bauer (Hg.) 2008: 196f.)

Diversititsmanagement: ist eine Top down Management-Strategie, die die Wahrnehmung,
Anerkennung und Nutzbarmachung von Vielfalt (Diversitdt) in Unternehmen und anderen
Organsiationseinheiten unterstiitzt. DiversitaitsmalRnahmen werden im Idealfall auf allen Ebenen
einer Organisation umgesetzt.

Drittstaatsangehorige: Personen, die nicht aus der EU, der Schweiz oder den EWR-Landern kommen
und somit nicht unter die Bestimmungen der Personenfreiziigigkeit fallen. (Statistik Austria 2010)

Emigration: Auswanderung

Gender Mainstreaming (eng.): Das Ziel von Gender Mainstreaming besteht in der Forderung und
Gleichstellung von Mannern und Frauen und der Sichtbarmachung und dem Hinterfragen von
geschlechtsspezifischen Rollenmustern. Die Geschlechterperspektive wird im Sinne von Gender
Mainstreaming in samtliche Prozesse mit einbezogen. **

Human Ressource Management (engl.) - HR: steht fir modernes Personalmanagement in
Unternehmen, das Aspekte der Sozial- und Umweltvertraglichkeit im Konzept inkludiert (Human
Ressource Management).

Integration: Bei Integration handelt es sich um einen kontroversen Begriff, dem unterschiedliche
Bedeutungen je nach Kontext zugeschrieben werden. Integration kann hierbei als gegenseitige
Anndherung der zugewanderten Bevoélkerung mit der Mehrheitsgesellschaft verstanden werden. Bei
einer einseitigen Anpassung an eine Gesellschaft der Migrantinnen, wird von Assimilation
gesprochen. (Six-Hohenbalken, Tosic’2009: 23f.)

Immigration: Einwanderung

Insider-Outsider Theorie: ist ein Konzept der Arbeitsokonomie, das erklart, warum Insider durch
kollektives Verhalten einen privilegierten Status aufrecht erhalten kénnen und dadurch verhindern,
dass Outsider zu dieser Gruppe dazu kommen.

> http://ec.europa.eu/social/main.jsp?catld=421&langld=de, am 12.12.2010
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Interkulturelle Kompetenz: die Fahigkeit, mit Menschen anderer Kulturen so umzugehen, dass beide
Seiten damit zufrieden sind; sie setzt interkulturelle Sensibilitdt und emotionale Kompetenz voraus.

Internationale Migration: Wird im Zuge einer Wanderung zwischen dem Ausland und Osterreich der
Wohnsitz verlegt, also eine Staatsgrenze Uberschritten, handelt es sich um internationale Migration.
(Statistik Austria 2010)

Migrationshintergrund (MH): Personen, die entweder selbst im Ausland geboren wurden oder deren
Eltern (beide Elternteile) haben einen Migrationshintergrund. (Statistik Austria 2010)

Migrantinnen der ersten Generation: sind Personen, die selber im Ausland geboren wurden.
(Statistik Austria 2010)

Migrantinnen der zweiten Generation: sind im Inland geboren worden, wobei ihre Eltern
zugewandert sind (Statistik Austria 2010).

Nostrifizierung: Die Nostrifizierung beinhaltet die Anerkennung nicht — Osterreichischer
Studienabschliisse und Berufsausbildungen als vergleichbar mit einem Osterreichischen
Ausbildungsabschluss. Die Nostrifizierung ist Voraussetzung fiir die Berufsauslibung und erlaubt eine
weiterfithrende Ausbildung in Osterreich.

Produktionsschule: nach danischem Vorbild errichtete Aus- und Weiterbildungseinrichtung fir
Jugendliche, die Schulabbrecherinnen sind und keine abgeschlossene schulische oder berufliche
Erstausbildung haben

Segregation: rdaumliche Trennung von Personengruppen mit unterschiedlichen Charakteristika

Abkiirzungen

Die folgenden Abkiirzungen geben einen kleinen Uberblick iiber Bezeichnungen, die in der Studie
genannt werden, ohne Anspruch auf Vollstandigkeit.

AFZ: Autonomes Frauenzentrum

AKOO: Arbeiterkammer Oberésterreich

ALOM: Verein fir Arbeit und Lernen Oberes Miihlviertel
AMDB: Arbeitsmarktdatenbank

AMS: Arbeitsmarktservice

ATIB: Abkiirzung flr Avrupa Tirk-Islam Birligi — Union der Tirkisch-Islamischen Kulturvereine in
Europa

Bm:ask: Bundesministerium fir Arbeit und Soziales

BMI: Bundesministerium fir Inneres
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bdv Austria: Bundesdachverband fiir soziale Unternehmen

BFI: Berufsforderungsinstitut

BIS: Bildungszentrum Salzkammergut

BVA: Versicherungsanstalt 6ffentlich Bediensteter

DUK: Donau-Universitat Krems

Esf: Europdischer Sozialfonds

FAB: Verein zur Forderung von Arbeit und Beschaftigung

FH: Fachhochschule

HRM: Abkiirzung fiir Human Ressource Management, d.i. englisch fiir Personalwesen
IAB: Institut fiir Arbeitsmarkt und Berufsforschung

MIB: Migrations- und Integrationsbeirat

NGO: Nongovernmental Organisation (Nichtregierungsorganisation)

NUTS: Abkirzung fir ,nomenclature des unités territoriales statistiques’, das ist eine hierarchisch
gegliederte Systematik der Gebietseinheiten der Statistik

006 ADG: Oberosterreichisches Antidiskriminierungsgesetz
OGB: Osterreichischer Gewerkschaftsbund

0OSD: Osterreichisches Sprachdiplom

SAUM: Sozial- und Ausbildungsinitiative Unteres Muhlviertel
UB: unselbstdndig Beschaftigte

UB o MH: Unselbstandig beschéaftigte ohne Migrationshintergrund
UB MH: unselbstandig Beschéaftigte mit Migrationshintergrund
UCINET: Computerprogramm fiir soziale Netzwerkanalysen
VABB: Verein fir Arbeit, Bildung und Beratung

VFQ: Gesellschaft fiir Frauen und Qualifikation mbH

VSG: innovative sozialprojekte linz

WoST: Verein Wohnen Steyr

WKOO: Wirtschaftskammer Oberosterreich
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8. Statistischer und methodischer Anhang

8.1. Verwendete Daten

8.1.1. Volkszdhlung 2001

Die Volkszahlung 2001 ist die letzte Bevolkerungsbefragung, die mit Zahlorganen und Fragebodgen
durchgefiihrt wurde. Zukiinftig wird es in Osterreich nur mehr Registerzidhlungen geben, wobei das
Zentrale Melderegister um Informationen aus anderen Basisregistern erganzt wird. 2011 wird die
erste umfassende Registerzdahlung durchgefiihrt — 2006 gab es die erste ,Proberegisterzahlung’.

Die Daten aus der Volkszahlung 2001 stellen somit die umfangreichsten und aktuellsten
Informationen zur Bevdlkerungs- und Haushaltsstruktur in Osterreich dar. Dariiber hinaus erlauben es
die Daten aus der Volkszahlung, eine Differenzierung nach Bezirken und teilweise auch nach
Zahlbezirken vorzunehmen, sowie eine Differenzierung der Bevolkerung nach Herkunft.

Definition und Abgrenzung von Personen mit " Migrationshintergrund" in der VZ 2001

Bei der Analyse der Volkszahlungsdaten wurde ein erweiterter Migrationsbegriff verwendet. Neben
Migrantinnen der ersten Generation, welche {ber ihren nicht-Gsterreichischen Geburtsort
identifiziert werden konnten, wurde auch die zweite Generation, also die Nachkommen von selbst
zugewanderten Personen, anhand ihrer Staatsangehorigkeit und Umgangssprache erfasst. Dabei
wurde schrittweise vorgegangen:

In einem ersten Schritt wird zwischen Osterreicherinnen (Host, in Osterreich geboren und
Osterreichische Staatsbiirgerinnen) und Migrantinnen unterschieden. Zur zweiten Gruppe werden
Personen gezihlt, die nach Osterreich zugewandert sind (1. Generation Migrantinnen), sowie
Personen, die in Osterreich geboren wurden aber eine auslandische Staatsbiirgerschaft haben (ein
Teil der zweiten Generation). Diese Unterscheidung ermoglicht eine Aussage liber die Rolle der
Staatsbirgerschaft fir die Integration von Migrantinnen ins Erwerbsleben. Die Erfassung des
Migrationshintergrundes (ber Geburtsland und Staatsangehdorigkeit entspricht jener von Statistik
Austria. In der vorliegenden Studie wird fiir diese Abgrenzung der Begriff "Herkunft" verwendet.

In einem zweiten Schritt wird versucht, einen weiteren Kreis der zweiten Generation zu erfassen,
indem die Umgangssprache beriicksichtigt wird. Wenn die Umgangssprache einer fremden
Herkunftsregion zugeordnet werden kann, so werden jene Personen, die ansonsten in die
Hostgruppe gefallen waren, der Herkunftsregion zugeordnet. Damit kann die Zahl der Personen der 2.
Generation ndherungsweise erfasst werden. In dieser Studie wird im Fall der Nutzung der Daten der
VZ 2001 ein um die Umgangssprache erweiterter Migrationsbegriff als Migrationshintergrund
bezeichnet.

Beispiel: Eine in Osterreich geborene Person, welche auch die &sterreichische Staatsbiirgerschaft hat,
gibt als Umgangssprache "Turkisch" oder "Tirkisch und Deutsch" an. Da es sich hierbei mit hoher
Wahrscheinlichkeit um die so genannte zweite Generation handelt, kann diese Person der
Herkunftsregion "Turkei" zugeordnet werden.
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Zur Hostbevélkerung werden Personen gezihlt, die in Osterreich geboren wurden, dsterreichische
Staatsangehorige sind und keinen (iber die Umgangssprache identifizierbaren Migrationshintergrund
aufweisen.

Im Folgenden wird die Zuordnung der Sprache zu Herkunftsregionen vorgenommen, und zwar in den
Bereichen, in denen es vergleichsweise leicht moglich ist und die fir die Osterreichische
Zuwanderungspopulation von Bedeutung sind:

e Slowakisch, Slowenisch, Tschechisch, Ungarisch, Polnisch EU-NMS10

e Albanisch, Bosnisch, Kroatisch, Mazedonisch, Serbisch ehem. Jugoslawien

e Tirkisch Tlrkei

e talienisch, Danisch, Finnisch, Griechisch Hollandisch, EU 14 + EFTA
Norwegisch, Schwedisch

e Bulgarisch, Rumanisch, Russisch, Ukrainisch sonstiges Europa

e Hebraisch, Arabisch, sonstige afrikanische Sprachen Afrika + Naher Osten

e Chinesisch, Indisch, Indonesisch, Japanisch, Koreanisch Asien

Persisch, Philippinisch, Thaildandisch, Vietnamesisch,
sonstige asiatische Sprachen

Nicht alle mit nicht-deutscher Umgangssprache konnen einer Herkunftsregion eindeutig zugeordnet
werden. Einerseits kbnnen einige Sprachen keinem einzelnen Herkunftsland eindeutig zugeordnet
werden — etwa Englisch oder Spanisch. Andererseits ist anzunehmen, dass gewisse Sprachen
(Englisch) auch von Personen ohne Migrationshintergrund als Umgangssprache verwendet werden. In
diesen Fallen wurde eine Zuordnung unterlassen. Anzumerken ist, dass die Zahl der Personen mit
Migrationshintergrund einerseits etwas Uberschatzt wird, da Personen, die einer 6sterreichischen
Volksgruppe angehoren, etwa Kroaten, Slowenen, Sinti und Roma, und die zu Hause deutsch und ihre
eigene Sprache sprechen, den Personen mit Migrationshintergrund zugezéhlt werden. Andererseits
wird die Zahl der Personen mit Migrationshintergrund unterschatzt, da Personen, die in der zweiten
Generation Deutsche, Spanier, Franzosen, Englander etc. sind, nicht berlicksichtigt werden. Der
Nettoeffekt dirfte allerdings eine nicht unbetrachtliche Unterschatzung der Zahl der Personen mit
Migrationshintergrund sein.

Typologie der raumlichen und sozio-6konomischen Konzentration

Brimicombe (2007) weist darauf hin, dass herkdmmliche MaRe der Segregation mit einer Reihe von
Problemen verbunden sind. So sind beispielsweise fir die gangigen Malzahlen des
'Segregationsindex' und des 'Dissimilaritatsindex' die GréRe der einzelnen Gruppen sowie die Grolle
der Gebietseinheiten von Bedeutung. Ergebnisse werden dadurch unvergleichbar und es besteht die
Gefahr, eine zufillige Verteilung als eine systematische zu beschreiben (vgl. Carrington/Troske, 1997).
Des Weiteren kann es mitunter schwierig sein, einen Zusammenhang zwischen ethnischer
Segregation und sozio6konomischen Faktoren systematisch herzustellen. Mit der von Brimicombe
entwickelten Typologie wird versucht, diese Schwachen herkdmmlicher MaRzahlen und Typologien
zu Gberwinden.
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Beim Umlegen der Typologie von Brimicombe (2007) fir London auf einzelne Bundeslander
Osterreichs ist zu bedenken, dass die Abgrenzung der Host-Population von der Migrationspopulation
immer etwas arbitrar bleiben muss, da es keinen eindeutigen Indikator fir die Zugehorigkeit zur
Aufnahmepopulation gibt (Generation der Zuwanderung, Heimatvertriebene, Zugehorigkeit zu einem
Volksstamm wie z.B. Kroatlnnen im Burgenland, oder Deutschstammige Aussiedlerinnen in
Deutschland, pontische Griechlnnen in Griechenland und Ingrier aus dem Baltikum in Finnland), (ORK
1989, Hofmann 2004, BZPP 2000, Kurs 1994).

Nach Poulsen et al. (2001, S. 2072) versteht man unter Host: "... the most powerful group ... whose
members have the greatest influence, through a variety of economic, social, cultural and political
processes, on its residential pattern". Die Hostgruppe muss aber keine homogene Gruppe sein
(Martikainen, 2005, S. 4) und auch nicht die Mehrheit auf lokaler Ebene stellen.

Der Grundgedanke von Brimicombe ist, dass Segregation nach mehreren Dimensionen zu messen ist.
Dabei ist etwa die Relation zwischen Minderheits- und Mehrheitsbevolkerung ebenso relevant wie
die Anteile der einzelnen Minderheitengruppen in einem Gebiet. Dariiber hinaus finden auch die Ver-
teilung einer Minderheitengruppe und eventuelle lokale Konzentrationen dieser Gruppe Eingang in
die Typologie. Dadurch wird auf kleinrdumiger Ebene ersichtlich, wo es (ber- und un-
terdurchschnittliche Anteile von Minderheiten gibt und wie stark die Durchmischung innerhalb eines
Gebietes ist.

Abbildung 30: Entscheidungsbaum nach Brimicombe

Keine Minderheit Gber-@ ———Host: dominant
Host Min. 1 Minderheit leicht Uber-&d =~ —————Host: mild inclusion
Uber-@ Min. 1 Minderheit stark Uber-@ ——Host: strong inclusion
Host |
Enclave: pluralist
nein
unter-@ 1 Minderheit dominant
ja Enclave: focused
Enclave: rainbow
Enclave Host<=50% nein

1 Minderheit dominant
Enclave: polarised

ja nein

Starke Konzentration der
. dominanten Minderheit
ja
Enclave: concentrated

In einem ersten Schritt wird fir jede Gebietseinheit gemessen, ob die Hostbevolkerung im Vergleich
zum gesamten Stadtgebiet liber- oder unterdurchschnittlich vertreten ist. Ist sie (iberdurchschnittlich
vertreten, handelt es sich um ein sogenanntes Host Gebiet. Fiir diese Gebiete wird dann in einem
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zweiten Schritt ermittelt, ob einzelne Minderheitengruppen lGberdurchschnittlich vertreten sind. Ist
dem nicht so, handelt es sich um ein Host: dominant Gebiet. Ist mindestens eine Minderheit leicht
Uberdurchschnittlich in diesem Gebiet vertreten, handelt es sich um ein Host: mild inclusion Gebiet.
Ist mindestens eine Minderheit stark Gberdurchschnittlich in diesem Gebiet vertreten, so wird von
einem Host: strong inclusion Gebiet gesprochen.

Ist die Hostbevolkerung unterdurchschnittlich vertreten, so spricht man von Enclave Gebieten. Hier
wird weiters gepriift, ob der Anteil der Hostbevolkerung liber oder unter 50 % der Bevolkerung in
diesem Gebiet ausmacht. Ist ihr Anteil Gber 50 %, so wird getestet, ob eine Minderheit in diesem
Gebiet "dominant" ist, ob sie mindestens 50 % der Minderheitenbevolkerung ausmacht. Gebiete, in
denen keine Minderheit "dominant ist, werden als Enclave: pluralist Gebiete bezeichnet. Gebiete, in
denen es eine "dominante" Minderheit gibt, werden Enclave: focused Gebiete genannt. Sind weniger
als 50 % der Bevolkerung in einem Gebiet der Hostbevolkerung zuzurechnen, so handelt es sich
entweder um ein Enclave: rainbow, ein Enclave: polarised oder um ein Enclave: concentrated Gebiet.
Um ein Enclave: rainbow Gebiet handelt es sich, wenn keine Minderheit mehr als die Hélfte der
gesamten Minderheitenbevolkerung ausmacht. Gibt es eine "dominante" Minderheit, so wird weiters
geprift, ob die "dominante" Minderheit besonders stark auf dieses Gebiet konzentriert ist. Ist dies
der Fall, so handelt es sich um ein Enclave: concentrated Gebiet, wenn nicht, dann wird von einem
Enclave: polarised Gebiet gesprochen.

Die folgende Aufzihlung gibt einen Uberblick iiber die Charakteristika der Gebiete gemaR der
Typologie. Eine formale Erklarung dazu folgt im Anschluss. Fir eine ausfiihrliche Diskussion dieses
Ansatzes ist auf die Originalpublikation von Brimicombe zu verweisen.

e Host: dominant: Die Hostgruppe ist starker vertreten als es der nationale Durchschnitt erwarten
lieRe. Alle Minderheitengruppen sind schwacher vertreten als im nationalen Durchschnitt.

e Host: mild inclusion: Die Hostgruppe ist starker vertreten als es der nationale Durchschnitt
erwarten lieBe. Mindestens eine Minderheitengruppe ist starker vertreten als im nationalen
Durchschnitt. Diese Minderheit weist hier eine schwache Konzentration auf (unterhalb des
Medians).

e  Host: strong inclusion: Die Hostgruppe ist starker vertreten als es der nationale Durchschnitt
erwarten lieBe. Mindestens eine Gruppe ist starker vertreten als im nationalen Durchschnitt.
Diese Minderheit weist hier eine starke Konzentration auf (oberhalb des Medians).

e  Enclave: pluralist: Die Hostgruppe ist schwdcher vertreten als im nationalen Durchschnitt, macht
aber tGber 50% der Bevolkerung aus. Keine Minderheit ist so dominant, dass ihr Anteil Gber 50%
der gesamten Minderheitenbevolkerung in dem Gebiet ausmacht.

e Enclave: focused: Die Hostgruppe ist schwacher vertreten als im nationalen Durchschnitt, macht
aber lGber 50% der Bevolkerung aus. Eine Minderheit ist so dominant, dass ihr Anteil Gber 50%
der gesamten Minderheitenbevolkerung im Gebiet ausmacht. Diese Minderheit weist hier eine
starke Konzentration auf (oberhalb des Medians).

e Enclave: rainbow: Die Hostgruppe ist schwacher vertreten als der nationale Durchschnitt und
macht weniger als 50% der Bevdlkerung aus. Keine Minderheit ist so dominant, dass ihr Anteil
Uber 50% der gesamten Minderheitenbevélkerung in dem Gebiet ausmacht.
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e Enclave: polarised: Die Hostgruppe ist schwacher vertreten als der nationale Durchschnitt und
macht weniger als 50% der Bevolkerung aus. Eine Minderheit ist so dominant, dass ihr Anteil
Uber 50% der gesamten Minderheitenbevolkerung in dem Gebiet ausmacht. Diese Minderheit
weist hier eine starke Konzentration auf (im oberen Quartil).

e Enclave: concentrated: Die Hostgruppe ist schwacher vertreten als der nationale Durchschnitt
und macht weniger als 50% der Bevolkerung aus. Eine Minderheit ist so dominant, dass ihr Anteil
Uber 50% der gesamten Minderheitenbevolkerung in dem Gebiet ausmacht. Diese Minderheit
weist hier eine ausgesprochen starke Konzentration auf.

Die Analyse beruht auf Daten der Volkszdahlung nach Zahlbezirken. Die Ebene der Zahlbezirke ist
insofern sinnvoll, da sie zum "groReren Teil mit historisch-topographischen Stadtvierteln bzw.
Verbauungsgebieten identisch" sind und daher nicht nur rein "statistische Raume" darstellen
(Lichtenberger et al., 1987, S. 144). Ein Zahlbezirk entspricht von der GroRe her in etwa dem einer
‘Nachbarschaft', und diirfte daher auch dem Wahrnehmungsradius der Bewohnerlnnen entsprechen.
Weiters ist dies auch eine relevante Ebene fir verschiedene Aspekte der Infrastruktur (Geschafte,
Lokale, Schulen). Auch eine Ghettobildung ware auf dieser Ebene sichtbar zu machen.

8.1.2. Arbeitsmarktdatenbank (AMDB)

Die Langsschnittdaten der Arbeitsmarktdatenbank (kurz: AMDB) beruhen auf Rohdaten des
Hauptverbandes der 0Osterreichischen Sozialversicherungstrager sowie des Arbeitsmarktservices
Osterreich. Es handelt sich dabei um (anonymisierte) personen- und betriebsbezogene Daten zum
Osterreichischen Arbeitsmarktgeschehen. In der Arbeitsmarktdatenbank werden die Rohdaten des
Hauptverbandes der Osterreichischen Sozialversicherungstrager mit den AMS-internen Vormerk-,
Forder- und Leistungsbezugsdaten verkniipft.

Mit diesen Daten kann fir alle Personen, die Versicherungszeiten aufweisen, eine durchgehende
»Erwerbskarriere” gebildet werden, das sogenannte ,Erwerbskarrierenmonitoring” (EKM). Im
Unterschied zu anderen Datenbasen werden in der AMDB die Daten nicht zu einem bestimmten
Stichtag eingefroren sondern laufend aktualisiert. Bedingt dadurch sowie aufgrund definitorischer
Unterschiede weichen AMDB-Auswertungen, etwa zum Bestand der Arbeitslosen oder unselbstandig
Beschaftigten, von den offiziell veroffentlichten Statistiken ab.

Beschiftigtendaten: Bei der Auswertung der Beschaftigten-Daten wurde die Gliederung des
Erwerbsstatus gemaR Erwerbskarrierenmonitoring der AMDB verwendet. Diese weist jeder Person zu
einem Stichtag einen Erwerbsstatus zu (Uberschneidungsfreie Episoden). Fiir Personen mit zeitlich
Uberlappenden Versicherungsepisoden wird fir jeden Zeitpunkt ein Erwerbsstatus ermittelt. GemafR
festgelegter Datenhierarchie wird bei Personen, die zum gleichen Zeitpunkt unselbstindig und
selbstdandig erwerbstatig waren, ausschlieBlich der Status unselbstandig gezahlt. Im Unterschied zur
offiziellen Beschaftigtenstatistik des Hauptverbands, bei der Beschéaftigungsverhaltnisse gezahlt
werden, werden im AMDB-Erwerbskarrierenmonitoring Personen gezahlt. Dieser sowie weitere
definitorische Unterschiede fiihren dazu, dass beispielsweise die aus der AMDB ermittelten Zahlen
zur unselbstandigen Beschaftigung von anderen Quellen abweichen.
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Die Gruppe der unselbstandig Beschaftigten umfasst all jene, die die Versicherungsgrenze im Jahr
2009 Uberschritten haben und als Angestellte, Arbeiterinnen, freie Dienstnehmerlnnen oder
Werkvertragsnehmerlnnen bzw. im 6ffentlichen Dienst beschéaftigt waren. Geringfligig Beschaftigte
sind somit nicht enthalten, Prdsenz- und Zivildienstleistende sowie Kindergeld-/Karenzgeld-
bezieherlnnen mit aufrechtem Dienstverhaltnis werden nicht mitgezahit.

Fur die Bundeslinder-Ebene der Auswertungen ist festzuhalten, dass die Uber die BVA

(,Versicherungsanstalt o6ffentlich Bediensteter”) versicherten Beschaftigten nicht regional den
Bundeslandern zugeordnet werden koénnen. Im Jahresdurchschnitt 2009 waren dies in der
Altersgruppe 15-64 ca. 9,4 % der unselbstdandig Beschaftigten. Weiters wurden ca. 2,1 % der
unselbstandig Beschaftigten unter K.A. geflihrt, d.h. sie waren nicht regional zuordenbar. Damit
Bundesldnder-Auswertungen mit dem Osterreich-Gesamtdurchschnitt vergleichbar sind, werden —
wo erforderlich — Osterreich-Auswertungen ohne die bei der BVA versicherten Beschéftigten und
ohne K.A. durchgefiihrt, diese werden dann naherungsweise als ,Osterreich Privatwirtschaft” bzw. O*
bezeichnet. Dabei wird die Struktur fiir Osterreich ebenso wie fiir das Bundesland ohne die
Beschaftigten im oOffentlichen Dienst berechnet. In Folge dieser und weiterer methodischer
Unterschiede sind das Niveau und die Struktur der flir Oberdsterreich ausgewiesenen Beschaftigung
etwas geringer als in anderen Auswertungen (wie etwa BALIweb des BMASK), allerdings mit dem
Vorteil einer tieferen Untergliederung.

Gleiches gilt fiir Auswertungen auf Bezirksebene — die bei der BVA versicherten Beschaftigten sind

darin nicht enthalten, auch nicht die unter K.A. gefiihrten unselbstandig Beschaftigten. Weiters ist
hier zu beachten, dass nicht alle einem Bundesland zugeordneten unselbstdandig Beschaftigten einem
Arbeitsmarktbezirk zugeordnet werden kdnnen. Die unselbstandig Beschaftigten werden daher nach
dem Wohnort ausgewertet (hier vollstandige Regionalisierung moglich).

Migrationshintergrund

In den Auswertungen wird zwischen Personen ohne und mit Migrationshintergrund differenziert. Zur
Gruppe der ,Personen mit Migrationshintergrund” zdhlen dabei all jene, die entweder auslandische
Staatsbirgerinnen sind oder eingebirgert wurden (in der AMDB 1. Generation).

Die in der AMDB verfiigbare Migrationshintergrunds-Variable basiert auf den Personendaten des
Hauptverbands, die mit den Informationen des AMS und den Daten zur Auslanderbeschaftigung
verkniipft werden (Staatsbiirgerschaft, Einbilirgerungen). In der Datenbank ist nur die
Staatsangehorigkeit, nicht jedoch das Geburtsland einer Person erfasst. Mithilfe der ,historischen’
Informationen zu den erfassten Personen kénnen Personen identifiziert werden, die friher einmal
eine andere Staatsbilrgerschaft als die Osterreichische hatten. Damit ist es moglich,
Einblirgerungsprozesse abzubilden bzw. ,,Personen mit Migrationshintergrund” zu erfassen und ihren
Integrationspfad auf dem Arbeitsmarkt zu verfolgen.
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9. Interviewleitfaden und Frageboégen

9.1. Interviewleitfaden fiir Expertinnen in Supporteinrichtungen

Sehr geehrte/r Experte/in!

Wir, Donau Uni Krems, Department fiir Migration und Globalisierung (Leitung: Prof. Gudrun Biffl)
filhren fiir die AK OO ein Projekt durch, dass sich mit Supportstrukturen fiir Personen mit
Migrationshintergrund, hinsichtlich Betrieben und Arbeit(smarkt) beschaftigt.

Wir moéchten uns eingangs herzlich dafiir bedanken, dass Sie sich die Zeit nehmen, an unserem
Interview teilzunehmen.

Fiir welche Institution sind Sie tatig:

Ihr Vor- und Zuname:

Bitte skizzieren Sie uns Ihren Tatigkeitsbereich kurz:

Wie konnen wir Sie erreichen (Telefonnummer, E-Mail):
Zwei Fragenblocke:

Block Eins: Organisation, Vernetzung, Supportprogramme

1. Bitte skizzieren Sie kurz lhre Einrichtung (Ziele, Zusammenarbeit; Programme) und erlautern Sie
lhre und die Funktion ihrer Einrichtung hinsichtlich Personen mit Migrationshintergrund?

2. Welche Supportstrukturen bieten Sie den Migrantinnen an (Sprache etc.)?

3. Bietet lhre Einrichtung Migrantinnen oder Personen mit Migrationshintergrund Unterstiitzung in
arbeitsmarktrelevanten Belangen an? Welche Programme /Unterstlitzungseinrichtungen gibt es?

4. Wie sind arbeitsmarkt- und vor allem betriebsintegrationsrelevante Programme/Angebote in
lhrer Einrichtung strukturiert?

5. Welche Vernetzungen und Kooperationen hinsichtlich betrieblichen und Arbeitsmarkt
Supportprogrammen gibt es zwischen den Migrationsvereinen lhrer Ansicht nach?

6. Bestehen Arbeitsmarkt- bzw. betriebsintegrationsrelevante Kooperationen mit anderen
Einrichtungen, Beratungsstellen, Vereinen fur Migrantinnen und/oder Betrieben? Wenn ja,
welche und mit wem kooperiert Ihre Einrichtung? Gibt es arbeitsmarktspezifische Kooperationen
und/oder Projekte mit, beispielsweise, Land 00, Gewerkschaften, AK-O0O oder WKO, anderen
Migrationsvereinen, bzw. welche Kooperationen gibt es?

7. Wer sind die Geldgeberlnnen fiir SupportmaBnahmen bzw. wer leistet Hilfestellung fiir
Maflnahmen die z. B. die Betriebsintegration betreffen?

8. Kennen Sie weitere Einrichtungen, die Migrantinnen in arbeitsmarkt- und besonders in
betriebsintegrationsrelevanten Belangen zur Verfligung stehen?

9. (Welche Vernetzungen zwischen anderen Organisationen, Betrieben, Landes- und Bundesstellen,
Gewerkschaften kennen Sie?)
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Block Zwei: Personen mit Migrationshintergrund im Hinblick auf Arbeit und Betriebsintegration

10. Welche Gruppe von Migrantinnen/Personen mit Migrationshintergrund nehmen lhre Einrichtung
vorwiegende in Anspruch?

11. Welche der Migrantischen Gruppen (Herkunftskultur/Glaubensgruppe) etc. erzdhlen von welchen
Problematiken bzw. Gibt es gruppenspezifische Praferenzen beziglich SupportmaRnahmen?
(Arbeitsalltag, hinsichtlich Support von Betrieben bei der Arbeit, Weiterbildungsprogramme,
Aufstiegschancen, interkultureller Dialog, etc.)

12. Welche unterschiedlichen Supportstrukturen werden von Mannern/Frauen vorwiegend gewahlt?

13. Erkennen Sie maligebliche Unterschiede zwischen erster oder zweiter Generation Migrantinnen
beziiglich Inanspruchnahme von diversen Supportstrukturen?

14. Sind in lhrer Einrichtung Migrantinnen selbst tatig? (Nach dem Motto: ,,Migrantinnen helfen
Migrantinnen”) Wie funktioniert das?

15. Welches sind die groRten Schwierigkeiten, aus lhrer Sicht, mit denen Migrantinnen in Betrieben
und bei der betrieblichen Eingliederung konfrontiert sind?

16. Sprechen Migrantinnen oft das Thema ,Diskriminierung’ an und wenn ja, kommt es haufig vor,
dass im Ausland oder auch im Inland erworbene Qualifikationen von Migrantinnen beim Einstieg
in den Arbeitsmarkt nicht anerkannt bzw. gewirdigt werden?

17. Wo sehen Sie Schwachstellen bzw. Verbesserungsmoglichkeiten in Unternehmen in Hinblick auf
betriebliche IntegrationsmalRnahmen fir Personen mit Migrationshintergrund?

18. Wo sehen Sie Schwachstellen bzw. welche Verbesserungsmaoglichkeiten hinsichtlich allgemeiner
Supportstrukturen fir Migrantinnen gibt es?

19. Kénnen Sie Unternehmen als positives Beispiel in Hinblick auf betriebliche
IntegrationsmaRnahmen nennen? Welche Mallnahmen werden gesetzt?

9.2. Interviewleitfaden fiir ausgewdhlte Personen (HRM
Management) in Betrieben in den Branchen: Gastronomie,
Pflege/Soziales, Reinigung, Bau, Transport

Sehr geehrte/r Experte/in!

Wir, Donau Uni Krems, Department fiir Migration und Globalisierung (Leitung: Prof. Gudrun Biffl)
filhren fiir die AK OO ein Projekt durch, dass sich mit Supportstrukturen fiir Personen mit
Migrationshintergrund, hinsichtlich Betrieben und Arbeit(smarkt) beschiftigt.

Wir mochten uns eingangs herzlich dafiir bedanken, dass Sie sich die Zeit nehmen, an unserem
Interview teilzunehmen.

Fiir welche Institution sind Sie tatig:
lhr Vor- und Zuname:

Bitte skizzieren Sie uns |hren Tatigkeitsbereich kurz:
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Wie kdnnen wir Sie erreichen (Telefonnummer, E-Mail):

Zwei Fragenblocke:

Block Eins: Interne Betriebssupportprogramme

20.
21.

22.

23.
24.

25.

26.

27.

28.
29.

30.

Bitte skizzieren Sie kurz lhren Betrieb.

Bitte skizzieren Sie kurz die Personalmanagement Rolle? Welche Funktion nehmen Sie relativ zu
Arbeitnehmerlnnen mit Migrationshintergrund ein?

Welcher Herkunft sind die Migrantinnen in lhrem Betrieb? Erste oder/und zweite Generation
Migrantinnen? Zahl/Anteil an den Mitarbeiterinnen?

In welchen Positionen sind Personen mit Migrationshintergrund beschaftigt (high / low skilled)?
Gibt es eine starke Personalfluktuation unter Personen mit Migrationshintergrund? Ist sie starker
als unter Einheimischen?

Welche HRM Strukturen bzw. Regelungen setzen Sie flir Personen mit Migrationshintergrund?
Bietet lhre Einrichtung Migrantinnen oder Personen mit Migrationshintergrund Unterstiitzung
an? Welche Programme /Unterstiitzungseinrichtungen gibt es? (Sprache, Weiterbildung, Kurse
fiir Einheimische ebenso wie Migrantinnen fir interkulturellen Dialog)

Wie sind arbeitsmarkt- und vor allem betriebsintegrationsrelevante Programme/ Angebote in
Ihrer Einrichtung strukturiert? Wie findet die Auswahl der Teilnehmerinnen statt?

Gibt es Weiterbildungsprogramme?

Welche Vernetzungen und Kooperationen gibt es zwischen lhrem Betrieb und anderen Betrieben
bzw. Migrationseinrichtungen?

Bestehen Arbeitsmarkt- bzw. betriebsintegrationsrelevante Kooperationen mit anderen
Einrichtungen, Beratungsstellen, Vereinen fir Migrantinnen und/oder Betrieben? Wenn ja,
welche und mit wem kooperiert Ihre Einrichtung? Gibt es arbeitsmarktspezifische Kooperationen
und/oder Projekte mit, beispielsweise, Land 00, Gewerkschaften, AK oder WKO, anderen
Migrationsvereinen, bzw. welche Kooperationen gibt es?

Block Zwei: Personen mit Migrationshintergrund im Hinblick auf Arbeit und Betriebsintegration

31.

32.

33.
34.

35.
36.

Welche Gruppe von Migrantinnen/Personen wird besonders unterstitzt, welche besonderen
Probleme treten auf?

Welche der Migrantischen Gruppen (Herkunftskultur/Glaubensgruppe) etc. erzdhlen von welchen
Problematiken bzw. Gibt es gruppenspezifische Praferenzen beziglich SupportmaRnahmen?
(Arbeitsalltag, hinsichtlich Support von Betrieben bei der Arbeit, Weiterbildungsprogrammen,
Aufstiegschancen, interkulturellem Dialog, etc.)

Welche unterschiedlichen Supportstrukturen werden von Mannern/Frauen vorwiegend gewahlt?
Erkennen Sie malRgebliche Unterschiede zwischen erster oder zweiter Generation Migrantinnen
beziiglich Schwierigkeiten zw. Migrantinnen unterschiedlicher Herkunft und Einheimischen im
Interkulturellen Dialog auf Betriebsebene?

Helfen Migrantinnen Migrantinnen innerhalb des Betriebs?

Welches sind die groRten Schwierigkeiten, aus Ihrer Sicht, mit denen Migrantinnen in Betrieben
und bei der betrieblichen Eingliederung konfrontiert sind?
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37. Wo sehen Sie Schwachstellen bzw. Verbesserungsmaoglichkeiten in Unternehmen in Hinblick auf
betriebliche Integrationsmallnahmen fir Personen mit Migrationshintergrund?

38. Kénnen Sie Unternehmen als positives Beispiel in Hinblick auf betriebliche Integrations-
malnahmen nennen? Welche MaRnahmen werden gesetzt?

9.3. Interviews mit Personen mit Migrationshintergrund in Betrieben

Sehr geehrte Frau..., sehr geehrter Herr...

Wir, Donau Uni Krems, Department fiir Migration und Globalisierung (Leitung: Prof. Gudrun Biffl)
fiihren fir die AK OO ein Projekt durch, das sich mit der Unterstiitzung von Personen mit
Migrationshintergrund in Betrieben und auf dem Arbeitsmarkt beschaftigt. Weiters untersuchen
wir innerbetriebliche Management Strategien bei der Integration von Migrantinnen in Betrieben
und MaRnahmen zur Forderung des interkulturellen Dialogs. Dieses Interview findet anonym statt.

Wir méchten nochmals herzlich dafiir danken, dass Sie sich die Zeit nehmen, an unserem Interview
teilzunehmen.

Fiir welche Institution sind Sie tatig:

Bitte skizzieren Sie uns Ihren Tatigkeitsbereich kurz:
Wie konnen wir Sie erreichen (Telefonnummer, E-Mail):
Zwei Fragenblocke:

Block Eins: Interne Betriebssupportprogramme

39. Personliche Daten je nach Migrationshintergrund (erste/zweite Generation)? Welche
Qualifikationen haben Sie? entspricht lhre Ausbildung den Anforderungen am Arbeitsplatz?

40. Bitte skizzieren Sie kurz Ihren Betrieb und lhre Stelle im Betrieb.

41. Wie sind Sie zu diesem Arbeitsplatz gekommen, gefallt Ihnen ihre Arbeit? Entspricht diese ihren
Qualifikationen und Berufswiinschen?

42. Werden sie personlich geférdert, gibt es Weiterbildungsprogramme, Supportstrukturen? (je nach
Migrationshintergrund Frage umformulieren)

43. Welche Management Struktur wird bei lhrer Tatigkeit in Ihrem Betrieb angewandt?

44. Bietet Ihnen der Betrieb Unterstiitzung an? Welche Programme /Unterstiitzungseinrichtungen
gibt es? Gibt es Mdglichkeiten der betrieblichen Weiterbildung

45. Haben Sie den Eindruck, dass es betriebsinterne Aufstiegsmoglichkeiten gibt?

46. Wie sind Arbeitsmarkt- und vor allem betriebsintegrationsrelevante Programme, Angebote in
lhrer Einrichtung strukturiert?

47. Koénnen sie aulRerhalb des Betriebs SupportmaRnahmen in Anspruch nehmen, die beim
Arbeitsalltag unterstiitzend wirken?

48. Welche sind das?
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Block Zwei: Personen mit Migrationshintergrund im Hinblick auf Arbeit und Betriebsintegration

49. Wie funktioniert der interkulturelle Dialog an Ihrem Arbeitsplatz?

50. Welche Hilfsstrukturen gibt es um den Interkulturellen Dialog zu verbessern?

51. Welche Gruppenbildungen finden statt, haben Sie auch Freundschaften am Arbeitsplatz
geschlossen, wenn ja welche(mit welcher Berufs und Herkunftsgruppe)

52. Gibt es gruppenspezifische Dynamiken? Wie sind diese strukturiert?

53. Helfen Migrantinnen Migrantinnen innerhalb des Betriebs?

54. Welches sind die grofSten Schwierigkeiten, aus lhrer Sicht, mit denen Migrantinnen in Betrieben
und bei der betrieblichen Eingliederung konfrontiert sind? Religion, Sprache, Ablehnung,
Diskriminierung, Vorurteile...

55. Wo sehen Sie Schwachstellen bzw. Verbesserungsmoglichkeiten im Unternehmen in Hinblick auf
betriebliche Integrationsmalnahmen fir Personen mit Migrationshintergrund?

56. Kénnen Sie Unternehmen als positives Beispiel in Hinblick auf betriebliche Integrations-
malRknahmen nennen? Welche Mallnahmen werden gesetzt? Haben Sie in diese Richtung
personliche Erfahrungen?

10. Teilnehmerinnen der Fokusgruppen vom 27. 10. 2010 in Linz

4  Vertreterlnnen von  Partnerschaftsbetrieben  (Energieversorgung,  Reinigungs- und
Sicherheitsdienste, Brillenproduzent, Gesundheits- und Pflegebereich)

3 Sozialpartner-Vertreterinnen (AK-00, WKO)
1 Firmenmitarbeiter mit Migrationshintergrund
5 Vertreterlnnen von Beratungseinrichtungen und NGOs

3 Vertreterinnen von 6ffentlichen Einrichtungen/Institutionen .
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