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Zentrale Ergebnisse 

 21% der Unternehmen sehen die Beschäftigung von Migrant/innen als höchst 

attraktiv und erkennen zusätzliche Sprachkenntnisse (67%), die Vertrautheit mit 

Kultur und Gepflogenheiten (44%) oder das Kontaktnetzwerk (33%) der Mitarbei-

ter/innen als Gewinn.  

 Personalmanager/innen vertreten die Auffassung, dass die Integration von Per-

sonen mit Migrationshintergrund am österreichischen Arbeitsmarkt eine immense 

Bedeutung für das wirtschaftliche Wohlergehen der heutigen und der kommen-

den Generationen hat. 

 Aufgrund der vorangegangenen Entwicklung eines konstanten oder leicht ste i-

genden Anteils an Mitarbeiter/innen mit Migrationshintergrund gehen 58% der 

Unternehmensführer/innen davon aus, dass dieser Anteil in den nächsten fünf 

Jahren weiter steigen wird.  

 Offenheit, Kontaktfreude, Engagement, Investitionen in berufliche Ausbildungen 

sowie der Aufbau privater und beruflicher Netzwerke stellen neben der gemein-

samen Sprache und dem Erbringen von Leistungen die Eckpfeiler einen erfolg-

reichen, integrationsorientierten Unternehmenskultur dar.  

 Mitarbeiter/innen mit Migrationshintergrund sehen ihre personenspezifische Ei-

genschaften als Vorteile  für Unternehmen, da sie oftmals im Zusammenhang mit 

ihrem Heimatland über zusätzliche Sprachkenntnisse (43%), Vertrautheit mit der 

Kultur und den Gepflogenheiten (29%), ein Kontaktnetzwerk (40%) oder Verhal-

tensgeschick im Umgang mit Geschäftspartner/innen (45%) verfügen. 

 In Bezug auf den Bewerbungsprozess gaben die befragten Mitarbeiter/innen mit 

Migrationshintergrund an, dass der Abschluss einer österreichischen Ausbildung 

im Bewerbungsprozess weniger wichtig sei (37%), ausgezeichnete mündliche 

Deutschkenntnisse hingegen sehr wichtig (40%) wenn nicht sogar unbedingt er-

forderlich (39%) seien.  

 Die Erwerbstätigkeitschancen von Migrant/innen steigen, wenn sie einer höheren 

Gesellschaftsschicht im Heimatland entstammen, zwischen 25 und 50 Jahren alt 

und männlich sind. 
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1 Einleitung 

Es gibt über 1,5 Millionen Personen mit Migrationshintergrund in Österreich, aber es 

gibt nicht den einen Menschen mit Migrationshintergrund. Selbst innerhalb einer 

Gruppe von Menschen mit gleicher ethnischer Herkunft gibt es enorme Unterschie-

de hinsichtlich gesellschaftlicher Schicht, Bildungsniveau, Einkommen und Stellung 

in der österreichischen Gesellschaft. Das vorliegende Dossier untersucht die Be-

schäftigung von Mitarbeiter/innen mit Migrationshintergrund in Österreich. Die einzi-

ge Gemeinsamkeit von Mitarbeiter/innen mit Migrationshintergrund ist die ausländi-

sche Herkunft ihrer Eltern.   

Folgende Frageimpulse sind richtungsweisend für die vorliegende Arbeit :  

 Unter welchen Rahmenbedingungen sind Personen mit Migrationshintergrund 

derzeit am Arbeitsmarkt beschäftigt?  

 Vor welchen Herausforderungen stehen sie?  

 Wie meistern alle Beteiligten – Personen mit Migrationshintergrund, Unter-

nehmen und Politik – diese Herausforderungen am besten?  

Für die Erhebung wurden im Zeitraum zwischen Jänner und Juni 2013 sowohl Mit-

arbeiter/innen mit Migrationshintergrund als auch Personalleiter/innen von Unter-

nehmen befragt. Dadurch soll eine ausgewogene Sichtweise des Themas gewähr-

leistet werden.  
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2 Personen mit Migrationshintergrund in 

Unternehmen  

2.1 Personen mit Migrationshintergrund  

Zum Stichtag 1.1.2012 lebten etwa 1.5 Millionen Personen ausländischer Herkunft 

in Österreich, sie stellten somit 17,7% der Gesamtbevölkerung dar. Anfang 2012 

stammten rund 42% der Einwohner/innen mit ausländischer Staatsangehörigkeit 

und/oder ausländischem Geburtsort aus einem anderen Mitgliedsstaat der EU oder 

des Europäischen Wirtschaftsraumes (EWR) bzw. aus der Schweiz. Der Großteil der 

Zuwander/innen kam aus Deutschland (227.000 Personen) gefolgt von 209.000 

Personen aus Serbien, Montenegro und dem Kosovo. Den dritten Platz belegten 

Türkei-stämmige Personen mit einer Zuwander/innengruppe von 186.000 Personen.  

In Hinblick auf die Erwerbstätigkeit von Migrant/innen lässt sich sagen, dass Perso-

nen mit Migrationshintergrund in geringerem Ausmaß einer Beschäftigung nachge-

hen als Österreicher/innen. So waren im Jahr 2012 nur 66% Erwerbstätige mit Mig-

rationshintergrund zu verzeichnen, während sich diese Prozentzahl bei Österre i-

cher/innen auf 74% belief. Im EU-Vergleich lag Österreich mit 60% Erwerbstätigen-

quote der 15 bis 64-Jährigen Nicht EU-Staatsbürger/innen jedoch über dem EU-

Durchschnitt von 54%. (Statistik Austria 2012a: 26; Statistik Austria 2013: 52)  

Welche Rolle der Migrationshintergrund einer Person bei der Positionierung in ei-

nem Unternehmen spielt, wird, unter Vorwegnahme der Untersuchungsergebnisse, 

im nachfolgenden Teil erörtert. 

2.2 Migrationshintergrund als Vorteil und Hürde im Unterneh-
men 

In weiten Teilen der österreichischen Bevölkerung ist das Thema Beschäftigung von 

Mitarbeiter/innen mit Migrationshintergrund nicht präsent. Es ist vielen Österrei-

cher/innen nicht bewusst, welche entscheidende Bedeutung die Beschäftigung und 

Integration von Personen mit Migrationshintergrund für die zukünftige wirtschaftliche 

und gesellschaftliche Entwicklung des Landes hat. 
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In der durchgeführten Untersuchung zeigte sich, dass die größten Vorteile von Per-

sonen mit Migrationshintergrund von ihnen selbst als auch von Unternehmen wahr-

genommen werden.  

Dies wären folgende Humankapitalfaktoren:  

• Sprachkenntnisse des Heimatlandes 

• Vertrautheit mit der Kultur und den Gepflogenheiten des Heimatlandes 

• Kontaktnetzwerk im Heimatland 

• Verhandlungsgeschick im Umgang mit Geschäftspartner/innen des Heimat-

landes 

 

Generell bewegt sich das Thema „Migrant/innen in Unternehmen“ in der öffentlichen 

Wahrnehmung jedoch langsam, genauso wie sich die Berufsbilder durch äußere 

Einflüsse, wie Technisierung und Globalisierung, langsam verändern.  

Es gibt zwei große Hürden, denen sich Personen mit Migrationshintergrund in Öster-

reich bei der Berufssuche gegenüber sehen: 

• schlechtere Deutschkenntnisse im Vergleich zu Österreicher/innen 

• ein fehlendes berufliches und privates Netzwerk 

Damit derartige Hürden abgebaut werden können, liegt es an allen Beteiligten – Un-

ternehmen, Personen mit Migrationshintergrund, Österreicher/innen und der Politik – 

die Herausforderungen bei der Beschäftigung von Mitarbeiter/innen mit Migrations-

hintergrund zu bewältigen. In Hinblick auf die Beschäftigungssituation sind sich die 

Teilnehmer/innen dieser Studie weithin einig, dass Personen mit Migrationshinter-

grund in Österreich in so gut wie allen Unternehmensbereichen eingesetzt werden 

können, wenn sie 

• möglichst fehlerfreies und akzentfreies Deutsch sprechen, 

• die erforderlichen sozialen Fähigkeiten, insbesondere Offenheit, Kontaktfreu-

de und Engagement, mitbringen, 

• die entsprechende fachliche Ausbildung mitbringen, 

• ein passendes berufliches Netzwerk aufgebaut haben und 

• ihre berufliche Leistung erbringen. 

Gelingt die Integration von Personen mit Migrationshintergrund, kann und wird Ös-

terreichs Wirtschaft und Gesellschaft weiterhin einen führenden Platz unter den le-
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benswertesten Orten der Welt einnehmen. Scheitert dieses Vorhaben oder wird es 

ignoriert, befindet sich Österreich über kurz oder lang auf dem absteigenden Ast. 

2.3 Österreichische Unternehmen als Arbeitgeber  

Aus den Ergebnissen der durchgeführten Befragung lässt sich ableiten, dass Unter-

nehmen, die Mitarbeiter/innen mit Migrationshintergrund erfolgreich integrieren, eine 

Kultur mit fünf zentralen Elementen aufbauen:  

• Deutsch bildet die gemeinsame Sprache. 

• Alle Beteiligten bringen Offenheit, Kontaktfreude und Engagement mit.  

• Unternehmen und Mitarbeiter/innen investieren gleichermaßen in die Ausbil-

dung. 

• Die Mitarbeiter/innen arbeiten aktiv am Aufbau ihres privaten und beruflichen 

Netzwerkes. 

• Die Mitarbeiter/innen erbringen für das Unternehmen berufliche Leistung. 

 

Die Vorschläge seitens Personen mit Migrationshintergrund und Personalmana-

ger/innen, wie eine bessere Integration erreicht werden kann, sind vielfältig. Dabei 

sind alle Beteiligten gefordert, ihren Beitrag zu leisten. 

Inhaltlich behandeln diese Vorschläge folgendes: 

• Thematisierung von Migration in der öffentlichen Meinung 

• Hervorheben der Bedeutung von Migrant/innen für die österreichische Wirt-

schaft 

• Abbau von bürokratischen Hindernissen im Umgang mit Behörden 

• Sensibilisierung für Diskriminierung und konsequentes Ahnden von Verstö-

ßen 

• Werben für größere Offenheit der Unternehmen bei der Beschäftigung von 

Migrant/innen 

• Angebote für Deutschkurse für Migrant/innen unter Berücksichtigung ihrer 

Bedürfnisse und zeitlichen, örtlichen und finanziellen Möglichkeiten 

• Klare, barrierefreie Kommunikation über Einreise, Bleiberecht, Arbeitsbewill i-

gung und Wahlrecht für Migrant/innen in Österreich 

• Vereinfachung der Anerkennung ausländischer Ausbildungen 

• Verkürzung der Fristen zur Verleihung der österreichischen Staatsbürger-

schaft 
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• Kommunikation von Vorbildern erfolgreich integrierter Mitarbeiter/innen mit 

Migrationshintergrund 

• Unterstützung beim Aufbau beruflicher Netzwerke 

• Abbildung der vielfältigen Bevölkerung in Politik, Interessenvertretungen und 

öffentlichen Ämtern 

• Förderung von Diversity-Programmen von Unternehmen 

• Schaffen von Angeboten von Produkten und Dienstleistungen zielgerichtet 

auf die Bedürfnisse von Personen mit Migrationshintergrund 

• Explizite Einladung zur Bewerbung an Personen mit Migrationshintergrund in 

Stellenanzeigen 

• Bewusster Umgang mit kulturellen Unterschieden in Unternehmen und im 

öffentlichen Leben 

• Durchführung interkultureller Trainings 

• Entwicklung und konsequentes Vorleben gemeinsamer Werte 

• Ermöglichung des Zuganges zu Bildung 

Neben der oben erklärten Unternehmenskultur schaffen Unternehmen gleichzeitig 

ein Umfeld, in dem es Personen mit Migrationshintergrund möglich ist, diese Bot-

schaften und impliziten Erwartungen möglichst einfach und positiv für sich umzuset-

zen. 

Die Zukunft der österreichischen Wirtschaft hängt auch davon ab, wie gut sich Ös-

terreich als Zielland für Zuwanderer/innen positionieren kann und, in weiterer Folge, 

wie gut sich zugewanderte Personen in Österreich integrieren können. Weder die 

heimische Wirtschaft noch das derzeitige Sozialsystem können ohne Zuwanderung 

in den kommenden Jahrzehnten überleben. 
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3 Forschungsdesign 

Für die Erhebung wurden im Zeitraum zwischen Jänner und Juni 2013 sowohl Mit-

arbeiter/innen mit Migrationshintergrund als auch Personalleiter/innen von Unter-

nehmen befragt. Um die eingangs vorgestellten Fragen zu beantworten, wurde eine 

Online-Umfrage durchgeführt, an der sich 439 Personen mit Migrationshintergrund 

und 112 Personalmanager/innen beteiligten. Unter den befragten Personen machen 

Führungskräfte rund 50% der Teilnehmer/innen aus. 85% der Studienteilneh-

mer/innen sind Akademiker/innen. Der Großteil der Befragten ist zwischen 30 und 

50 Jahren alt, das Durchschnittsalter liegt bei 38 Jahren. Im Fokus stehen Personen 

aus Europa (Schwerpunkt Deutschland, Osteuropa und Türkei), die in großen, inter-

nationalen Unternehmen beschäftigt sind und in Wien leben. 

In weiterer Folge sollen die Basisdaten zu den befragten Personen vorgestellt wer-

den.  

3.1 Basisdaten zu den befragten Angestellten mit Migrations-
hintergrund  

Die Verteilung der Geschlechter ist annähernd ausgeglichen. 42% der Befragten 

sind weiblich, 58% sind männlich. 

 

Abbildung 1: Beteiligung nach Geschlecht 

Unter den Befragten dominieren eindeutig Akademiker/innen. 85% der Teilneh-

mer/innen haben einen akademischen Abschluss. Das ist insofern untypisch für 

Personen mit Migrationshintergrund, als insgesamt nur 35% der Menschen mit Mig-

42% 

58% 

Beteiligung nach Geschlecht 

weiblich

männlich
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rationshintergrund in Österreich eine Matura oder einen Hochschulabschluss nach-

weisen können.1 

 

Abbildung 2: Höchste abgeschlossene Ausbildung 

Rund die Hälfte der befragten Personen sind österreichische oder deutsche Staats-

bürger/innen. Weitere wichtige Herkunftsregionen bzw. -länder sind Osteuropa, Ex-

Jugoslawien, sowie Türkei. Verglichen mit dem Anteil der österreichischen Staats-

bürger/innen in der Gesamtbevölkerung ist dieser in der vorliegenden Studie gerin-

ger. Die einzelnen Länder und Regionen außerhalb Österreichs sind hingegen weit-

gehend identisch mit ihrem Anteil in der Gesamtbevölkerung repräsentiert.  

 

Abbildung 3: Staatsangehörigkeit 

                                                
1
 Statistik Austria (2012a): migration & integration, zahlen.daten.indikatoren: Wien. 
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Der Schwerpunkt der Befragten liegt in der Altersgruppe zwischen Ende 20 bis An-

fang 50 Jahre. Rund 75% der Studienteilnehmer/innen fallen in diese Gruppe.  

 

Abbildung 4: Altersgruppe 

Die Struktur der Befragten ohne österreichische Staatsbürgerschaft ist weitgehend 

gleichmäßig auf den Zeitraum ihres Aufenthaltes zwischen 0 und 25 Jahren verteilt. 

Gleichzeitig sind fast 40% der Teilnehmerinnen und Teilnehmer seit über 25 Jahren 

in Österreich ansässig. Diese Gruppe ist fast identisch mit der Gruppe der österrei-

chischen Staatsbürger/innen. 

 

Abbildung 5: Aufenthaltsdauer in Österreich 
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Die Befragten sind in der Regel in mittleren und größeren Unternehmen in Öster-

reich beschäftigt. Nur wenige Teilnehmer/innen arbeiten in Unternehmen mit weni-

ger als 10 Mitarbeiter/innen. Weniger als 10% der Befragten sind selbständig.  

 

Abbildung 6: Größe des Arbeitgebers in Österreich 

Die Struktur der Befragten verteilt sich weitgehend gleichmäßig auf mittelständische 

und große Unternehmen. Selbständige und Mitarbeiter/innen in Kleinunternehmen 

sind in der absoluten Minderzahl. 

 

Abbildung 7: Größe des Arbeitgebers weltweit 
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Die Anzahl der Führungskräfte in der Studie ist überproportional hoch. Mehr als je-

weils 20% der Befragten sind in der 1. oder 2. Führungsebene tätig. Weniger als 

50% der Teilnehmer/innen sind Mitarbeiter/innen ohne Führungsverantwortung.  

 

Abbildung 8: Hierarchieebene 

Die Ergebnisse der Online-Befragung wurden in 87 Einzelinterviews mit Mitarbei-

ter/innen mit Migrationshintergrund und 38 Einzelinterviews mit Personalverantwor t-

lichen diskutiert. Als Gesprächspartner für die Einzelinterviews wurden vorwiegend 

Teilnehmer/innen der Online-Befragung gewonnen, die mit den vorläufigen Ergeb-

nissen konfrontiert wurden. Die semistrukturierte Gesprächsführung orientierte sich 

an den Fragestellungen der schriftlichen Befragung, um einzelne Themen je nach 

individuellem Fokus der Personalmanager/innen in der Tiefe zu beleuchten und mit 

praktischen Erfahrungen zu ergänzen. Die zentralen Antworten und persönlichen 

Erlebnisse aus den Interviews wurden themenbezogen zur Untermauerung und Ab-

rundung der statistischen Daten in den vorliegenden Bericht eingepflegt. 

Die Personen mit Migrationshintergrund wurden aus der unternehmenseigenen 

Kandidatendatenbank von Pedersen&Partners herausgesucht, per E-Mail ange-

schrieben und zur Teilnahme an der Studie eingeladen. Zusätzlich wurde die Einla-

dung über soziale Medien, wie etwa Xing oder LinkedIn, an potentielle Teilneh-

mer/innen versendet. Ebenso wurden Personalmanager/innen anhand dieser Klien-

tendatenbank identifiziert und per E-Mail zur Teilnahme an der Studie eingeladen. 
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3.2 Basisdaten zu den befragten Personalmanager/innen 

Unter Personalmanager/innen dominiert die Gruppe der Unternehmen mit Head-

quarter in Österreich, Westeuropa und den USA sowie mit Unternehmenssitz in 

Wien. Es konnten 112 Teilnehmer/innen im Durchschnittsalter von 38 Jahren gefun-

den werden.  

Die Verteilung der Geschlechter ist stark weiblich dominiert. 75% der Befragten sind 

weiblich, 25% sind männlich. 

 

Abbildung 9: Beteiligung nach Geschlecht 

Die Struktur der Befragten verteilt sich annähernd gleich auf alle Größenklassen, 

vom kleinen Betrieb bis zum Großkonzern. 

 

Abbildung 10: Größe des Arbeitgebers in Österreich 

  

75% 

25% 

Beteiligung nach Geschlecht 

weiblich

männlich

15% 

30% 

24% 

31% 

Anzahl der Mitarbeiter/innen in Österreich 

weniger als 10

10 bis 100

100 bis 1.000

mehr als 1.000



 

  
17 

 ÖIF 

 

Dossier 
N°32 

Ähnliches gilt für die Verteilung der Teilnehmer/innen nach ihrer Größe weltweit. Die 

Befragungsstruktur verteilt sich weitgehend gleichmäßig auf alle Größenordnungen.  

 

Abbildung 11: Größe des Arbeitgebers weltweit 

Unter den befragten Unternehmen befinden sich gleichmäßig verteilt sowohl jene, 

die ausschließlich in Österreich tätig sind, als auch jene mit starkem internationalen 

Geschäft. 

 

Abbildung 12: Anteil des Umsatzes, der international erwirtschaftet wird 
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4 Zusammenfassung der Umfrageergeb-

nisse 

Für die Erstellung dieser Studie hat Pedersen & Partners eine Online-Befragung 

unter Personen mit Migrationshintergrund einerseits und Personalmanager/innen 

andererseits durchgeführt. Die Antworten der befragten Gruppen decken sich wei t-

gehend. Beide Seiten nehmen die Vorteile und Herausforderungen der Beschäfti-

gung von Mitarbeiter/innen mit Migrationshintergrund ähnlich wahr. So vielfältig also 

die Einzelschicksale sind, so verhältnismäßig groß ist ihr gemeinsamer Nenner in 

der untersuchten Personengruppe.  

4.1 Ergebnisse bezüglich beider Befragungsgruppen 

Die im Folgenden dargestellten Ergebnisse der Befragung beziehen sich daher 

gleichermaßen auf Aussagen seitens der Unternehmensvertreter/innen als auch der 

befragten Personen mit Migrationshintergrund. 

Insgesamt gesehen berichten die befragten Unternehmen, dass in ihrem Betrieb der 

Anteil der Beschäftigten mit Migrationshintergrund in den letzten fünf Jahren leicht 

gestiegen oder zumindest gleich geblieben ist. Die gleiche Entwicklung prognostizie-

ren 58% der Unternehmen für die nächsten fünf Jahre. 

Die Beantwortung der Frage, wie einfach es für Mitarbeiter/innen mit Migrationshin-

tergrund ist, eine Arbeitsstelle in Österreich zu bekommen, hängt entscheidend von 

folgenden Merkmalen ab:  

• je höher die fachliche Qualifikation ist 

• je besser die Deutschkenntnisse sind 

• je besser die Englischkenntnisse sind 

• je besser die Kenntnisse der Muttersprache sind 

• je besser Migrant/innen in die österreichische Gesellschaft integriert sind und 

sich dabei ein berufliches und privates Netzwerk aufgebaut hat 

• einer höheren Gesellschaftsschicht im Heimatland entstammt und 

• zwischen 25 und 50 Jahren alt ist. 

• Weiters haben Männer bei der Suche und Beschäftigung in vielen Berufen 

eine maßgeblich einfachere und bessere Position als Frauen. 
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Doch selbst bei Erfüllung aller genannten Kriterien kann sich die Arbeitsplatzsuche 

als schwierig herausstellen, wenn die Qualifikation am österreichischen Arbeits-

markt nicht gesucht oder nicht nachgefragt wird. Besonders hohe Qualifikationen 

können sich sogar als hinderlich entpuppen, wenn es für diese Berufssparte in Ös-

terreich keinen Bedarf gibt. Für einfachere Jobs werden diese Kandidat/innen hin-

gegen abgelehnt, weil sie als überqualifiziert gelten. 

Besonders häufig werden die mündlichen und schriftlichen Deutschkenntnisse von 

Mitarbeiter/innen mit Migrationshintergrund im Bewerbungsinterview überprüft. Per-

sonen, die überdurchschnittlichen Einsatz beim Erlernen von fehlerfreiem und mög-

lichst akzentfreiem Deutsch zeigen, erleben geringere Widerstände bei ihrer Bewer-

bung. 

Andere Kriterien bei der Rekrutierung, deren Erfüllung bei österreichischen Kandi-

dat/innen vorausgesetzt wird, spielen eine untergeordnete Rolle. Dazu zählen etwa 

die Vertrautheit mit der österreichischen Arbeitsmentalität und Kultur, eine gewisse 

Dauer des Aufenthaltes oder die Absolvierung einer österreichischen Ausbildung. 

Bei gleicher fachlicher Qualifikation zu österreichischen Arbeitskräften stellen viele 

Unternehmen die Frage, welchen Mehrwert das Team und das Unternehmen durch 

den mitgebrachten Migrationshintergrund erfährt. Einen Migrationshintergrund zu 

haben, erleichtert oder erschwert an sich nicht den Bewerbungsprozess. Die ent-

scheidende Frage lautet, in welchem Umfeld Mitarbeiter/innen mit Migrationshinter-

grund die ethnische Herkunft idealerweise als beruflichen Vorteil einsetzen können. 

Diesbezüglich nannten 26% der befragten Mitarbeiter/innen mit Migrat ionshinter-

grund im Zusammenhang mit dem Heimatland stehende Sprachkenntnisse als we-

sentliche Ressource. Vertrautheit mit der Kultur und den Gepflogenheiten (13%) 

sowie ein Kontaktnetzwerk im Heimatland (21%) stellen weitere Vorteile dar. 26% 

der Befragungsteilnehmer/innen gaben an, dass Verhaltensgeschick im Umgang mit 

Geschäftspartner/innen zu den begünstigenden Faktoren zähle. Mangelnde 

Deutschkenntnisse im mündlichen und schriftlichen Bereich (34%) oder ein fehlen-

des berufliches und privates Netzwerk (29%) können den Befragungsteilneh-

mer/innen zufolge wiederum Hürden darstellen. Gerade in einem flächenmäßig klei-

nen Land wie Österreich spielen persönliche Beziehungen in jeder Hinsicht eine 

große Rolle. Im Berufsleben ist das Vertrauen in die fachliche Kompetenz und die 
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sozialen Fähigkeiten eines Menschen der zentrale Grund, Mitarbeiter/innen einzu-

stellen. Es kommt also aus Sicht der Personen mit Migrationshintergrund nicht nur 

darauf an, fachliche Qualifikationen zu erwerben und berufliche Kompetenz zu de-

monstrieren, sondern auch in Kontakt mit den „richtigen“ Personen zu kommen.  

Besonders der Einstieg beim Aufbau eines beruflichen Netzwerkes kann sich als 

schwierig erweisen. Eigens gestaltete Programme, wie etwa das „Mentoring für Mig-

rantInnen“ der Wirtschaftskammer Österreich, des Österreichischen Integrations-

fonds und des Arbeitsmarktservices, leisten wertvolle Unterstützung beim Kennen-

lernen der österreichischen Berufswelt und den diversen Netzwerken. Im Rahmen 

dieses Mentoringprogrammes stehen erfahrene und gut vernetzte Mentor/innen eh-

renamtlich den Mentees mit guter beruflicher Qualifikation und ausreichenden 

Deutschkenntnissen, die Zugang zum österreichischen Arbeitsmarkt haben, zur Ver-

fügung. Die Mentor/innen unterstützen die Mentees mit ihren Erfahrungen und er-

leichtern ihnen dadurch, im Berufsleben in Österreich Fuß zu fassen.2 

Wie für Arbeitnehmer/innen ohne Migrationshintergrund besteht auch für Personen 

mit Migrationshintergrund das faktische Problem herauszufinden, welche Gehälter 

marktüblich sind. Informationen von Freunden, offiziellen Stellen und aus dem Inter-

net sind meist widersprüchlich und entsprechen nur in Teilbereichen den tatsächl i-

chen Gegebenheiten. Hinsichtlich der Entlohnung geben alle befragten Personal-

manager/innen an, dass sie Personen mit Migrationshintergrund genau gleich wie 

Mitarbeiter/innen ohne Migrationshintergrund bezahlen. Ihre Argumentation lautet, 

dass es keine Rolle spielt, woher jemand kommt. Sobald die Person für die Stelle 

qualifiziert ist, erhält sie das Gehalt, das für diese Stelle vorgesehen ist.  

Ähnlich schwierig wie bei Fragen bezüglich gerechtfertigter Gehälter gestaltet sich 

in vielen Fällen die Einholung von Informationen über erforderliche Qualifikationen 

und Ausbildungen. Das Arbeitsmarktservice dient vielen Personen mit Migrations-

hintergrund als wichtige Informationsquelle, wird aber von vielen hoch qualifizierten 

Personen mit Migrationshintergrund nicht als zentrale Anlaufstelle empfunden, die 

ihre gehobenen Fragen beantworten kann. 

  

                                                
2
 Wirtschaftskammer Österreich (2012): Mentoring für MigrantInnen, Das Programm. Die Ergebnisse. 

Die Perspektiven. Wien 
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4.2 Ergebnisse bezüglich der Mitarbeiter/innen mit Migrations-
hintergrund 

4.2.1 Vorurteile hinsichtlich Herkunft und Ausbildung 

Der Wahrnehmung vieler Personen mit Migrationshintergrund zufolge herrscht der-

zeit eine unterschwellig ausländerfeindliche Stimmung in Österreich. Handelt es sich 

um die persönliche Beziehung zu Personen mit Migrationshintergrund, ist diese we-

sentlich von individueller Sympathie oder Antipathie geprägt und weniger von der 

Grundhaltung gegenüber fremden Kulturen. Auch im Umgang mit Mitarbeiter/innen 

des öffentlichen Dienstes wird von einigen Befragten mehr oder weniger mangelnder 

Anstand beklagt. Der Geschäftsführer eines internationalen Unternehmens be-

schrieb beispielsweise seine Erlebnisse, als er seinen Wohnort am zuständigen Amt 

meldete. Jegliche Kommunikation erfolgte anfangs ausschließlich auf Deutsch. Erst 

als sein Betreuer erkannte, dass er es mit einem gut bezahlten Manager zu tun hat-

te, wechselte der Beamte wie selbstverständlich ins Englische. 

Ähnliche Probleme werden im Umgang mit Finanzbehörden oder der Polizei gemel-

det. Ein Gastprofessor afrikanischer Herkunft berichtete etwa, dass er regelmäßig 

von der Polizei mit der Frage angehalten wird, was er denn in Österreich will. Dabei 

schwingt jedes Mal die Vermutung krimineller Machenschaften mit. Erst wenn er 

seinen Ausweis zeigt, der seinen akademischen Grad anzeigt, wird er wieder in Ru-

he gelassen. Auch wenn sich das Bild in der öffentlichen Meinung deutlich geändert 

zu haben scheint, ist doch offene oder versteckte Diskriminierung von Menschen mit 

Migrationshintergrund aufgrund der Herkunft, des Namens oder des Aussehens an 

der Tagesordnung. Fast jede Migrant/in konnte von selbst erfahrenen diskriminie-

renden Erlebnissen berichten. 

Im Hinblick auf die Beschäftigungssituation haben viele Personen mit Migrationshin-

tergrund mit einem vorgefertigten Urteil über Menschen ihrer Herkunft zu kämpfen. 

Personen aus Ost- und Südosteuropa sehen sich häufig dem Vorurteil ausgesetzt, 

dass ihre Ausbildung gegenüber einer vergleichbaren österreichischen minderwertig 

sei. Ein Abschluss an der „Universitatea Polytehnica“ in Bukarest sei nicht mit einem 

Studium an der Technischen Universität Wien vergleichbar. Während dieser Ab-

schluss als weniger prestigeträchtig erachtet wird, werden Abschlüsse von deut-

schen, schweizer, britischen oder amerikanischen Staatsbürger/innen in der öffentl i-

chen Meinung hochgehalten.  
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4.2.2 Unterschwellige Diskriminierung im Bewerbungsverfahren 

Vorurteile hinsichtlich der Qualität der Ausbildung, des allgemeinen Bildungsgrades, 

der Zugehörigkeit zu einer Gesellschaftsschicht, des beruflichen Engagements, der 

Zuverlässigkeit oder der Deutsch- und Fremdsprachenkenntnisse führen dazu, dass 

Personen mit Migrationshintergrund im Bewerbungsprozess im Vergleich zu Einhei-

mischen sehr unterschiedlich behandelt werden.  

Seitens der Personen mit Migrationshintergrund wird in der Befragung kritisiert, dass 

sie bei gleicher Qualifikation deutlich weniger zu Bewerbungsgesprächen eingela-

den werden. Ein bekannter Satz im Personalbereich lautet: „Es gibt keine zweite 

Chance für einen ersten Eindruck.“ Für Personen mit Migrationshintergrund kann 

aus der Befragung abgeleitet werden, dass es keine erste Chance für irgendeinen 

Eindruck gibt. 

Besonders spürbar werden die Unterschiede für Personen, die aufgrund ihres Be-

werbungsfotos einen offensichtlich ausländischen Hintergrund haben. Für viele Per-

sonen mit Migrationshintergrund ist allein ein ausländischer Name ein Problem bei 

der Bewerbung. Ein Interviewpartner meinte über sich: „Ich bin ein ‚Jugo‘, aber ich 

bin nie aufgrund meiner Herkunft diskriminiert worden. Ich bin überzeugt davon, 

dass es daran liegt, das ich weder einen ‚Jugo‘-Namen habe noch wie ein ‚Jugo‘ 

aussehe.“ 

In einem anderen Fall berichtete eine Personalberaterin, dass sie ihrem Auftragge-

ber für die Stelle einer Assistentin zwei Kandidatinnen vorschlug. Eine trug einen 

typisch österreichischen Namen, wie etwa Johanna Müller. Die zweite hatte einen 

slawischen Namen, wie etwa Svetlana Radakovic. Ihr Auftraggeber lud nur Frau 

Müller ein mit der Begründung, sie suchten eine Angestellte, die perfekte Deutsch-

kenntnisse im mündlichen und schriftlichen Bereich vorweisen könne. In der Tat 

sprach Frau Radakovic das bessere Deutsch und machte in den Tests deutlich we-

niger Rechtschreibfehler. Das Unternehmen war aber trotz der Hinweise der Perso-

nalberaterin überzeugt davon, mit Frau Müller die bessere Kandidatin zu nehmen.  

4.2.3 Deutschkenntnisse 

Aus der Befragung wurde ersichtlich, dass Deutschkenntnisse als wesentlicher 

Schlüssel für Integration in Österreich gesehen werden. In Bezug auf den Bewer-

bungsprozess gaben die befragten Mitarbeiter/innen mit Migrationshintergrund an, 
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dass ausgezeichnete mündliche Deutschkenntnisse sehr wichtig (40%) wenn nicht 

sogar unbedingt erforderlich (39%) seien.  

Wer nicht Deutsch lernt, bleibt meist unter Gleichgesinnten, also etwa Expatriates, 

die im Auftrag von Unternehmen nach Österreich entsandt werden. Aus vielen per-

sönlichen Interviews mit Führungskräften ausländischer Herkunft in Österreich geht 

hervor: Es gibt zahlreiche hervorragend qualifizierte Manager/innen, die seit vielen 

Jahren in Österreich leben, ohne Deutsch zu sprechen. Sie arbeiten häufig in inter-

nationalen Unternehmen oder im Home Office. Sie bewegen sich im Rahmen der 

Expatriate-Community und haben trotz des Wissens, dass sie eigentlich Deutsch 

lernen sollten, keine Notwendigkeit dazu. Die meisten von ihnen haben nur interna-

tionale Freunde oder Österreicher/innen mit starkem Auslandsbezug. Durch die feh-

lenden Deutschkenntnisse gelingt es ihnen jedoch meist nicht, sich privat in der lo-

kalen Bevölkerung zu integrieren. 

Für jede Person mit Migrationshintergrund stellt sich von Anfang an die Frage, ob 

sie in der internationalen Community bleibt oder sie auch zu Österreicher/innen 

Kontakt schließt. Wichtig ist, mit wem sie sich vernetzt, um neue Türen öffnen zu 

können. Wichtig ist nicht nur, dass sie soziale Kontakte schließt, sondern auch mit 

wem. Deutschkenntnisse sind dafür der Schlüssel. Fehlendes Deutsch schränkt das 

soziale Leben ein. Viele Personen mit Migrationshintergrund berichten, dass das 

Verständnis der deutschen Sprache bei ihnen nicht nur neue berufliche und private 

Türen geöffnet hat, sondern ihnen auch geholfen hat, Ängste und Aggressionen ab-

zubauen. Indem sie die Sprache verstehen, fühlen sie sich nicht mehr in vielen Fra-

gen ausgeschlossen. Sie finden sich selbst in ihrer unmittelbaren Welt zurecht. 

Sprachkurse führen zu einem besseren Verständnis und lassen das Gefühl entste-

hen: Ich werde Teil der Gesellschaft. 

Im privaten Umfeld werden fehlende Deutschkenntnisse häufig als Barriere wahrge-

nommen. Wer kein Deutsch spricht, kann privat nur schwer Kontakt aufnehmen. Im 

beruflichen Bereich wird die mangelnde Beherrschung der deutschen Sprache hin-

gegen als Fehlen einer Transportmöglichkeit erlebt. 

4.2.4 Bürokratische Hindernisse 

Viele Personen mit ausländischer Staatsbürgerschaft berichten von übermäßig gro-

ßen Hindernissen auf ihrem Weg nach Österreich. Die Bürokratie bei der Integration 



 

  
24 

 ÖIF 

 

Dossier 
N°32 

beginnt bereits bei der Kommunikation über Themen, zu denen sich Personen mit 

Migrationshintergrund vor ihrer Einreise informieren. Die relevanten Bereiche wer-

den im Internet zersplittert und meist sehr komplex dargestellt. In vielen Fällen ist 

die Information nur auf Deutsch oder ergänzend auf Englisch präsentiert. Andere 

wichtige Sprachen der Haupteinreiseländer, wie etwa Türkisch oder Serbokroatisch, 

fehlen in den meisten Fällen. 

4.2.5 Perspektiven für beruflichen Aufstieg und soziale Integration 

Integration ist ein Prozess, der über viele Jahre, ja selbst über mehrere Generatio-

nen hinweg verläuft. Insofern streben viele Menschen mit Migrationshintergrund 

nicht nur ein bestimmtes Ziel in näherer Zukunft an, sondern suchen auch nach W e-

gen, wie der berufliche und soziale Aufstieg gelingen kann. 

Um sich die unterschiedlichen Möglichkeiten klar zu machen, stellen sich Mig-

rant/innen folgende Fragen: 

• Wer darf nach Österreich kommen? 

• Wer darf in Österreich bleiben? 

• Wer darf in Österreich arbeiten? 

• Wer darf in Österreich wählen? 

Andererseits fehlt Personen mit Migrationshintergrund auch teilweise die Sicherheit, 

dass sie bei Erfüllung der erforderlichen Kriterien nicht nur die Chance, sondern 

einen Rechtsanspruch zu ihrer weiteren Integration haben.  

Eine häufig geäußerte Forderung aus den Interviews mit Unternehmensvertre-

ter/innen und Personen mit Migrationshintergrund lautet, dass es all jenen erlaubt 

sein soll, in Österreich zu arbeiten, die sich rechtmäßig im Land aufhalten. Wer hier 

lebt, soll auch am Arbeitsleben teilhaben dürfen.  

4.2.6 Aufbau von Netzwerken 

Bei Bewerbungen von Personen mit Migrationshintergrund in Österreich ist die al l-

gemeine Wahrnehmung der Bewerber/innen, dass einige Abläufe informell geregelt 

werden. Häufig ist der Eindruck, dass es wichtiger ist, die richtigen Personen zu 

kennen als eine gute Qualifikation zu haben. 

Eine Kandidatin berichtet, dass sie zahlreiche Bewerbungen an Personalleiter/innen 

und Personalberater/innen geschickt habe. Sie habe jedoch keine einzige Einladung 

zu einem Interview erhalten, obwohl sie sich für die Jobs fachlich qualifiziert hielt. 
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Erst nachdem ein Bekannter sie persönlich in seinem Kontaktnetzwerk vorgestellt 

hatte, erhielt sie Einladungen zu Bewerbungsgesprächen und persönliches Feed-

back, um ihre Karriere voranzutreiben. Das Interessante daran war, dass es sich bei 

ihren neuen Unterstützern zum Großteil um dieselben Menschen handelte, von de-

nen sie vorher nicht einmal eine Absage erhalten hatte. 

Gerade das Fehlen an tragfähigen Beziehungen erweist sich für Personen mit Mig-

rationshintergrund als das größte Karrierehindernis. Der Aufbau eines Netzwerkes 

erfordert persönlichen Einsatz und vor allem Zeit. Viele berufliche Beziehungen, von 

denen Einheimische profitieren, gehen auf Schul- oder Studienfreundschaften zu-

rück. Diesen Vorteil können Personen mit Migrationshintergrund nicht immer vor-

weisen.  

4.2.7 Abbildung der vielfältigen Bevölkerung in Politik, Interessenvertretungen und 
öffentlichen Ämtern 

Derzeit zeichnen sich Politik, öffentlicher Dienst und Interessenvertretungen nicht 

durch einen hohen Anteil an Personen mit Migrationshintergrund aus. Laut Perso-

nalbericht des Bundes 2011 sind 350.524 Personen im öffentlichen Dienst tätig. Ins-

gesamt weisen etwa 20.800 Mitarbeiter/innen im öffentlichen Dienst Migrationshin-

tergrund auf. Das entspricht einem Anteil von 7,5% im öffentlichen Sektor.  
3   

Gleiches gilt für Interessenvertretungen wie Wirtschaftskammer, Industriellenverei-

nigung, teilweise auch für Gewerkschaften und die Arbeiterkammer. Ebenso sind auf 

allen Ebenen des Bildungswesens – vom Kindergarten bis zur Universität – Perso-

nen mit Migrationshintergrund deutlich unterrepräsentiert. Der geringe Anteil an öf-

fentlich bekannten Personen mit Migrationshintergrund im Umfeld von Politik und 

Interessenvertretungen wirkt sich in mehrfacher Hinsicht negativ auf die Beschäfti-

gungssituation von Personen mit Migrationshintergrund aus. In diesem Zusammen-

hang ist zu erwähnen, dass es wenige Vorbilder gibt, an denen sie sich orientieren 

können. 

Sobald Personen mit Migrationshintergrund erkennen, dass es möglich ist, in Öster-

reich durch persönlichen Einsatz die eigenen beruflichen Ziele zu erreichen, ver-

stärkt dies ihre Motivation, es den Vorbildern gleich zu tun. 

                                                
3
 Die Presse: „Rare Erscheinung: Migranten im öffentlichen Dienst“, Ausgabe vom 17.7.2012. 
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Schließlich können die öffentlich bekannten Vorbilder beim Aufbau von tragfähigen 

Netzwerken Unterstützung bieten. Fehlen Vorbilder oder Mentor/innen, dauert die 

Entwicklung des Kontaktnetzwerkes deutlich länger und gestaltet sich schwieriger.  

4.3 Ergebnisse bezüglich Personalmanager/innen 

4.3.1 Bedeutung der Beschäftigung von Personen mit Migrationshintergrund für das 
Wirtschaftswachstum 

In sämtlichen Interviews mit Personalmanager/innen kam die klare Meinung zum 

Vorschein, dass die Integration von Personen mit Migrationshintergrund am öster-

reichischen Arbeitsmarkt eine immense Bedeutung für das wirtschaftliche Wohler-

gehen der heutigen und der kommenden Generationen hat. Die Beschäftigung von 

Personen mit Migrationshintergrund ist kein sozialromantisches Thema. So sehen 

etwa 21% der Unternehmen die Beschäftigung von Mitarbeiter/innen mit Migrat ions-

hintergrund als höchst attraktiv an.  

Ohne Personen mit Migrationshintergrund würde Österreichs Bevölkerung laufend 

schrumpfen.4 Damit würde mit hoher Wahrscheinlichkeit ein Schrumpfen der Wirt-

schaftsleistung einhergehen. Das aktuelle Bevölkerungswachstum in Österreich ist 

aufgrund der Einwanderung und eines Geburtenüberschusses eindeutig auf Perso-

nen mit Migrationshintergrund zurückzuführen: 

• Im Jahr 2011 migrierten mehr als 130.000 Personen nach Österreich, wäh-

rend nur rund 95.000 Österreich wieder verließen. Die Netto-Zuwanderung 

liegt bei rund 35.000 Personen.5 

• Ausländische Staatsbürger/innen verzeichneten einen Geburtenüberschuss 

von 9.221 Personen, Österreicher/innen einen Sterbefallüberschuss von 

7.591 Personen.6 Im Jahr 2011 kamen 65.923 lebendgeborene Kinder von 

Österreicher/innen auf die Welt, während im gleichen Zeitraum 73.514 Öster-

reicher/innen starben. Zum Vergleich wurden 12.186 Kinder von Nicht-

Österreicher/innen in Österreich geboren, während nur 2.965 Nicht-

Österreicher/innen in Österreich starben. 

Laut Meinung vieler Interviewpartner/innen aus dem Personalmanagement stehe 

Österreich in Fragen der Beschäftigung von Personen mit Migrationshintergrund vor 

                                                
4
 Statistik Austria (2012b): Statistik der natürlichen Bevölkerungsbewegung: Wien. 

5
 Statistik Austria (2012a): migration & integration, zahlen.daten.indikatoren: Wien. 

6
 Statistik Austria (2012a): migration & integration, zahlen.daten.indikatoren: Wien. 
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einer ähnlichen Fragestellung wie in Pensionsfragen in den 1970er Jahren. Kleinere, 

zukunftsgerichtete Maßnahmen, die die Entwicklung der nächsten Jahrzehnte vo-

raussehen und berücksichtigen würden, könnten drastische Richtungsänderungen 

und Einschnitte zu einem späteren Zeitpunkt verhindern. Durch die Globalität der 

Wirtschaft sei es notwendig, diese Chancen zu nutzen, um auch in Zukunft wettbe-

werbsfähig zu bleiben. Österreich habe in Europa und in der Welt kaum noch Steue-

rungsmöglichkeiten, müsse aber mitmachen, um nicht den Anschluss zu verlieren. 

4.3.2 Beschäftigung von Personen mit Migrationshintergrund als Teil von „Diversity“ 

In den vergangenen Jahren haben sich einige Unternehmen in Österreich verstärkt 

dem Thema Beschäftigung von Mitarbeiter/innen mit Migrationshintergrund gewid-

met. Aufgrund der Interviews mit Firmenvertreter/innen hat sich herausgestellt, dass 

in vielen Fällen dieses Gebiet unter dem Stichwort „Diversity“ bearbeitet wird, wo-

runter auch Maßnahmen zur Steigerung der Vielfalt der Belegschaft, des Abbaus 

von Diskriminierung und der Vergrößerung der Integration von Personen mit Migra-

tionshintergrund und weiteren Gruppen, wie etwa Frauen, junge und alte Menschen, 

Behinderte oder Personen unterschiedlichster sexueller Orientierung verstanden 

werden. 

Initiativen, wie etwa die Charta der Vielfalt7 der Wirtschaftskammer Österreich und 

der Wirtschaftskammer Wien, tragen dieses Thema in die Öffentlichkeit. Die öster-

reichische Charta der Vielfalt wurde im Jahr 2010 ins Leben gerufen und ist eine 

Initiative zur Förderung der Wertschätzung gegenüber allen Mitgliedern der Gesel l-

schaft – unabhängig von Geschlecht, Lebensalter, Herkunft und Hautfarbe, sexuel-

ler Orientierung, Religion und Weltanschauung sowie körperlicher oder geistiger 

Behinderung. Rund 100 Unternehmen – vom Einzelunternehmen bis zum internatio-

nalen Konzern – haben diese Charta unterzeichnet und sich freiwillig zu deren Inhal-

ten verpflichtet. Gleichzeitig bietet diese Plattform auch ein Forum der Information, 

der Präsentation und des Erfahrungsaustausches zu Themen der Vielfalt. 

Es hat sich anhand der Interviews mit Diversity Manager/innen gezeigt, dass d ie 

Verbreitung des Themas Diversity vor allem über Mundpropaganda erfolgt. Insofern 

dient die Charta der Vielfalt als Möglichkeit, um Best Practices öffentlichkeitswirk-

sam aufzuzeigen und mit anderen Unternehmen zu teilen und sie zu ähnlichen 

                                                
7
 http://portal.wko.at/wk/startseite_dst.wk?dstid=9502 (Zugriff 18.4.2013) 
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Maßnahmen zu ermutigen. Durch den persönlichen und unmittelbaren Kontakt der 

Unternehmensvertreter/innen entsteht mehr Offenheit und Sensibilität für das The-

ma. Es soll die Einstellung signalisiert werden: „Bei mir hat es gut funktioniert, Mit-

arbeiter/innen mit Migrationshintergrund aufzunehmen. Probier es doch auch aus.“ 

So berechtigt die öffentliche Darstellung der Programme ist, so wichtig ist es auch, 

die Programme täglich zu leben. Schließlich gibt es in den Unternehmen ausgespro-

chene und unausgesprochene Leitbilder. Es ist völlig in Ordnung, wenn Unterneh-

men das Thema Diversity aktiv vermarkten und sich dabei als attraktiver Arbeitgeber 

positionieren. Allerdings entsteht im Gespräch mit vielen Mitarbeiter/innen der Ein-

druck, dass Diversity in zahlreichen Fällen als Marketinginstrument und Feigenblatt 

verwendet, aber in der Praxis zu wenig gelebt wird. Diese Diskrepanz wird jedoch 

sehr bald offenkundig und wirkt dann als Bumerang, der sich gegen das Unterneh-

men und seine Selbstdarstellung richtet. Insofern ist es gefährlich, mehr zu verspre-

chen, als gehalten werden kann. 

Die Diskrepanz zwischen sozial erwünschter Kommunikation und Realität verdeut-

lichte ein Fall, in dem sich ein Topmanager weigerte, sich eine halbe Stunde pro 

Monat Zeit für die Anliegen des Diversity-Beauftragten zu nehmen. Gleichzeitig stell-

te er aber klar, dass die Position des Mitarbeiters sehr wichtig sei, vor allem weil 

seine Aktionäre darauf achteten, dass ein Diversity-Beauftragter im Unternehmen 

bestellt sei. 

Wenn Diversity einen hohen Stellenwert in der Organisation haben soll, muss es 

auch strategisch verankert sein. Das bedeutet, dass sich alle Prozesse im Unter-

nehmen konsequent am Gedanken der Vielfalt orientieren müssen. Organisationen, 

die das Thema strategisch behandeln, stellen sich die Frage: Was bedeutet Divers i-

ty in jedem einzelnen unserer Geschäftsbereiche und bei jedem unserer Prozesse? 

Die meisten Organisationen sind jedoch nicht so weit. Viele Aktionen im Bereich 

Diversity laufen nicht auf strategischer Ebene, sondern als Einzelmaßnahmen. Als 

Einstieg ist diese Vorgehensweise in Ordnung, um erste Erfahrungen mit dem The-

ma zu sammeln. Wichtig ist es jedoch, Diversity nicht als Summe von unkoordinier-

ten Einzelmaßnahmen zu verstehen, sondern als Ausdruck einer Lebenseinstellung, 

nach welcher Vielfalt wichtig für die wirtschaftliche Entwicklung des Unternehmens 

ist. 
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Diversity ist derzeit in Österreich stark personenabhängig. Verlässt die Person, die 

das Thema Diversity betreut, das Unternehmen, bricht häufig auch das System zu-

sammen. Erst in wenigen Unternehmen ist das vielfältige Denken Teil der Unter-

nehmenskultur und damit ein Selbstläufer geworden. Es braucht das tägliche Erle-

ben der Kultur, um sich in der Organisation festzusetzen. 

4.3.3 Einsatz von Mitarbeiter/innen mit Migrationshintergrund im Unternehmen 

Der Migrationshintergrund von Mitarbeiter/innen kann für Unternehmen einen ent-

scheidenden Gewinn bringen und so sehen etwa 67% der Unternehmen Sprach-

kenntnisse des Heimatlandes als großen Vorteil gegenüber Inländer/innen. Dies gilt 

insbesondere für den Kontakt zu Kund/innen oder Geschäftspartner/innen. Dieser 

Grundsatz wird mittlerweile verstärkt von Unternehmen, etwa von Banken, im Rah-

men des so genannten Ethno-Marketings aufgenommen. Es ist jedoch zu berück-

sichtigen, dass nicht nur Sprachkenntnisse für den beruflichen Erfolg in österreichi-

schen Unternehmen entscheidend sind, sondern auch die Vertrautheit mit der Kultur 

des Heimatlandes (44%) oder das Kontaktnetzwerk (33%) einen wesentlichen Vor-

teil mit sich bringen können.  

So qualifiziert etwa bloß eine türkische Herkunft nicht für jeglichen Umgang mit tür-

kischen Kunden. Ein Unternehmen berichtete, dass ihr Experiment gescheitert sei, 

einen türkischen Mitarbeiter aus Österreich als neuen Geschäftsführer in der Türkei 

einzusetzen, da er einfach nicht aus der Gesellschaftsschicht stammte, der die 

Kund/innen und Geschäftspartner/innen zugehörig waren. 

4.4 Weitere Maßnahmen zur Integration 

Als besonders erfolgreich hat sich erwiesen, ein „International Officer“ im Unter-

nehmen zu ernennen, der/die als Ansprechpartner/in für Personen mit Migrations-

hintergrund in Fragen des täglichen Lebens fungiert. Er/Sie begleitet Mitarbei-

ter/innen nach ihrer Ankunft in Österreich mit Rat und Tat in beruflichen und priva-

ten Fragen, wie Wohnungssuche, Arztsuche, Behördenwege oder Eröffnung eines 

Bankkontos. 

Ein weiterer Bereich betrifft kulturelle Themen. So wurde in einem Unternehmen der 

Speiseplan in der Kantine und bei Firmenfeiern angepasst, um etwa muslimischen 

Mitarbeiter/innen eine Speisenauswahl ohne Schweinefleisch anzubieten. Auch Ge-
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betsräume wurden eingerichtet, um muslimischen Mitarbeiter/innen die Möglichkeit 

zu geben, ihre täglichen Gebete verrichten zu können. 

Der Phantasie der Unternehmen, Mitarbeiter/innen mit Migrationshintergrund die 

österreichische Kultur näherzubringen und den sozialen Zusammenhang zu stärken, 

sind keine Grenzen gesetzt. In einem Unternehmen organisieren die Mitarbei-

ter/innen etwa gemeinsame Events. So lesen sie im Rahmen der angebotenen 

Deutschkurse ein Theaterstück durch und schauen es dann auf Deutsch gemeinsam 

mit einheimischen Kolleg/innen an. 

4.5 Entwicklung und Vorlegen eindeutiger Werte 

In zahlreichen Experteninterviews mit Unternehmensvertreter/innen trat immer deut-

licher hervor: Je vielfältiger eine Gesellschaft ist, desto wichtiger ist es, verbindliche 

und klare Werte vorzugeben, an die sich neue Mitglieder der Gemeinschaft anglei-

chen können. Die Tatsache, dass es gemeinsame Werte gibt, spielt dabei eine wich-

tigere Rolle als die Frage, welche konkreten Werte vereinbart und gelebt werden.  

Integration gelingt überall dort besonders gut, wo die Werte der aufnehmenden Ge-

meinschaft klar kommuniziert und konsequent gelebt werden. Zentrales Element 

dieser Werte ist der Umstand, dass sie aus persönlicher Überzeugung und nicht aus 

politischem oder wirtschaftlichem Kalkül gewählt werden. Nur so können sie auch 

authentisch und dauerhaft gelebt werden, ohne zu hohlen Phrasen zu verkommen.  

In der Wahrnehmung vieler Gesprächspartner/innen gibt es in Unternehmen derzeit 

nur wenige ethische Werte, die von der Politik klar kommuniziert und eindeutig ge-

lebt werden. Zu diesen Werten, die Österreich und seine Gesellschaft ausmachen 

und die nicht zur Diskussion stehen, zählen demokratische Meinungsfindung, Tren-

nung von Staat und Kirche, Freiheit des Individuums, gleichberechtigte Stellung von 

Frau und Mann, Pressefreiheit, Meinungsfreiheit, Glaubensfreiheit, künstlerische 

Freiheit, weiters die Achtung der Würde des einzelnen, des Rechtsschutzes und der 

Gewaltenteilung. 

4.6 Sensibilisierung für Diskriminierung und konsequentes 
Ahnden von Verstößen 

Einer dieser Werte, die das Leben in Österreich bestimmen sollten, ist das ent-

schiedene Auftreten gegen Diskriminierung aufgrund der Herkunft ebenso wie ande-
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rer Faktoren, wie etwa Geschlecht, Alter, sexueller Orientierung oder Behinderung. 

Schließlich ist ein wesentliches Kennzeichen erfolgreicher Integration, wenn alle in 

Österreich lebenden Menschen unabhängig von ihrer Herkunft die gleichen Chancen 

haben. 

Es geht nicht um die Frage, Personen mit Migrationshintergrund oder Einheimische 

im täglichen Leben zu bevorzugen oder zu benachteiligen. Die befragten Firmenver-

treter/innen waren der Meinung, dass die konsequente Umsetzung der Werte unge-

achtet der Person, ihres sozialen Rahmens und ihrer Herkunft erfolgen muss. In 

einer Gesellschaft, in der etwa Rechtsstaatlichkeit und Toleranz in Glaubensfragen 

gelebte Werte sind, müssen die gleichen rechtlichen Konsequenzen für rechtsext-

reme Agitatoren oder muslimische Hassprediger gezogen werden. 

Ein möglicherweise idealer Zustand wäre eine Unternehmenskultur, in der die Her-

kunft der Mitarbeiterinnen und Mitarbeiter weder bei der Einstellung noch während 

ihrer Beschäftigung ein Thema ist. Sensibilisierung ist der erste und notwendige 

Zwischenschritt, um vom jetzigen Zustand zu diesem Ziel zu gelangen. 

4.7 Zugang zu Bildung 

Die Grundlagen für eine erfolgreiche Integration am Arbeitsmarkt werden in der Bi l-

dung gelegt. Insofern ist Bildung ein weiterer wichtiger Schlüssel für die erfolgreiche 

Integration von Personen mit Migrationshintergrund, sowohl am Arbeitsmarkt als 

auch in der Gesellschaft.  

Sehr gute Deutschkenntnisse öffnen beruflich eine Vielzahl an weiteren Möglichke i-

ten. Sie sind das Sprungbrett für weitere Bildungsmaßnahmen und Ausbildungen, 

die häufig nur noch auf Deutsch stattfinden. Personen mit Migrationshintergrund 

sind ausgezeichnet beraten, wenn sie Deutsch lernen. Durch attraktive Angebote, 

um das Erlernen der Sprache zu ermöglichen und zu erleichtern, fördern Unterneh-

men unmittelbar die Integration der Personen mit Migrationshintergrund in ihrem 

Umfeld. 

Dabei sollte berücksichtigt werden, dass viele Personen mit Migrationshintergrund 

auch die Möglichkeit haben, diese Deutschkurse in Anspruch zu nehmen. Ort und 

Zeit der Deutschkurse sollte so gelegen sein, dass sie Personen mit Migrationshin-

tergrund auch wahrnehmen können. Gerade bei niedrig qualifizierten Mitarbei-
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ter/innen und innerhalb dieser Gruppe vor allem bei Frauen, spielt eine besondere 

Rolle, dass aufgrund der fixen Arbeitszeiten und Aufgaben für Familie und Haushalt 

die Mobilität und Flexibilität meist gering sind. Ebenso gering ist der finanzielle 

Spielraum, den diese Gruppe hat. Das Angebot der Deutschkurse seitens der Un-

ternehmen sollte sich daher vor allem an den konkreten zeitlichen, örtlichen und 

finanziellen Möglichkeiten, über die diese Mitarbeitergruppe tatsächlich verfügt, ori-

entieren.  
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