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Projektbeschreibung

Das Projekt unterstiitzt die Eingliederung auslandischer Arbeits-
krafte in den sozialen Dienstleistungen. Diese kénnen beim Ein-
tritt in den Arbeitsmarkt schwierige Bedingungen vorfinden, bei-
spielsweise aufgrund sprachlicher und kultureller Barrieren, aber
auch aufgrund des mangelnden Vertrauens der Arbeitgeberlnnen
inihre Fahigkeiten und der Vorurteile anderer Arbeitnehmerlnnen.

Diese Probleme kénnen insbesondere bei auslindischen Arbeit-
nehmerlnnen aus Nicht-EU-Lindern auftreten, deren kultureller
Hintergrund sich stark von dem mitteleuropaischer Lander unter-
scheidet. Jede/r, der schon einmal in ein anderes Land umgezo-
gen ist, wird bestatigen, dass er/sie alle moglichen Probleme und
Fragen zu bewiltigen hatte, um sich anzupassen und ,normal®
arbeiten und leben zu kénnen. Diese Herausforderungen sind
jedoch fur manche Einheimische, die noch nie mit einer solchen
Situation konfrontiert waren, schwer zu verstehen. Daher ist es
wichtig, die Arbeitgeberinnen im Bereich der sozialen Dienstleis-
tungen zu schulen, damit sie die Herausforderungen verstehen,
mit denen auslindische Arbeitnehmerlnnen konfrontiert sind,
wenn sie im Ausland arbeiten und ihnen Vorschlage zu unterbrei-
ten, wie sie auf diese Arbeitnehmerlnnen zugehen kénnen, um
ihnen den Ubergang und die Anpassung so einfach und reibungs-
los wie méglich zu machen und ihnen zu erméglichen, ihr volles
Potenzial zu nutzen.

Das Projekt will helfen, Hindernisse fiir die Integration auslandi-
scher Arbeitskrafte zu beseitigen, indem es Leitlinien und Emp-
fehlungen sowie Schulungsprogramme fir Fihrungskrafte von
sozialen Dienstleisterlnnen ausarbeitet.



Partnerorganisationen

An dem Projekt sind 6 Partnerorganisationen
aus 5 europdischen Lindern beteiligt:

¢ Zentrum fiir Entwicklungsaktivitaten der Union der
Arbeitgeberverbande der Tschechischen Republik
(CRAUZS) - Projektkoordinator

« AKMI ANONIMI ERPAIDEFTIKI ETAIRIA (ARMI) aus Griechenland

¢ Verband der Sozialdienstleister der Tschechischen Republik (APSS CR)

¢ Verband der européischen sozialen Arbeitgeber (Social Employers)
aus Belgien

+ SERVICE MENSCH GmbH / Volkshilfe Niederésterreich aus Osterreich

* ELISFA aus Frankreich.
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Rontext und Zweck der
Leitlinien und Empfehlungen

Zweck dieses Dokuments ist es, Leitlinien und Empfehlungen fiir den Einstel-
lungsprozess und die Beschaftigung auslandischer Arbeitnehmerinnen im
Sektor der sozialen Dienstleistungen festzulegen. Die Empfehlungen richten
sich an Personalverantwortliche und Manager auf EU-Ebene und in den finf
Ziellindern des Projekts (Osterreich, Belgien, Tschechische Republik, Frank-
reich und Griechenland). Die Leitlinien sollen dazu beitragen, Barrieren zu be-
seitigen und Chancengleichheit fiir auslandische Arbeitskrafte zu schaffen,
um ihre Eingliederung in den Arbeitsmarkt im Sozialbereich zu unterstiitzen.

Fur dieses Projekt wird einfe auslindische/r Arbeitnehmerln definiert als
»,eine Person, die in einem Staat, dessen Staatsangehorigkeit sie nicht besitzt,
eine entlohnte Tatigkeit ausiiben soll, ausiibt oder ausgeiibt hat” (Artikel. 2(1)
der UN-Konvention zum Schutz aller Wanderarbeitnehmer und ihrer Fami-
lienangehérigen).

In den meisten EU-Mitgliedstaaten steigt die Nachfrage nach Fachkraften im
Bereich der Sozialdienstleistungen, was unter anderem mit dem demografi-
schen Wandel und den sich verandernden Familienstrukturen und Bediirf-
nissen zusammenhangt. All diese Faktoren fiihren zu einem erhéhten Druck
auf sozialen Pflege- und Betreuungsdienste. Dartiber hinaus wird mittel- und
langfristig ein Arbeitskraftemangel im Gesundheits- und Langzeitpflegesek-
tor vorausgesagt.’

Die Beschaftigung auslandischer Arbeitskrafte im Sektor der sozialen Dienst-
leistungen und die Férderung ihrer Eingliederung in die Arbeitswelt kann aus
verschiedenen Griinden grofie Vorteile mit sich bringen: neue Fertigkeiten
und Rompetenzen, kulturelle und sprachliche Vielfalt und das Potenzial, ak-
tuelle und kiinftige Personalengpasse zu mildern, um nur einige zu nennen.
Laut ILO (2020) hat die Arbeitsmigration in Mittel- und Osteuropa sowie in
ganz Europa in den letzten zehn Jahren erheblich zugenommen.

Migration ist auch ein Thema von groféem Interesse fiir die Europaische Kom-
mission, die Initiativen und politische Vorschlage zur Verbesserung der all-
gemeinen Migrationssteuerung auf lange Sicht erarbeitet®. Zu den Initiativen




gehoren die operative Zusammen-
arbeit zwischen den Mitgliedstaaten
und Partnerlindern, ein effektiverer
Rahmen fiir legale Wege in die EU
und die Steigerung der Attraktivitat
der EU fur Nicht-EU-Biirgerlnnen, indem
Arbeitsmarktbedirfnisse und Qualifikatio-
nen aufeinander abgestimmt werden. In die-
sem Zusammenhang hat die EU-Rommission das
EU-Qualifikationsprofil fir Drittstaatsangehorige er-
stellt. Dabei handelt es sich um ein mehrsprachiges Ins-
trument, das dazu dient, die Fahigkeiten, Qualifikationen
und Arbeitserfahrung von Drittstaatsangehérigen, die sich in
der EU aufhalten, zu erfassen und so frithzeitig ein Profil zu er-
stellen. Dies soll Behérden und Organisationen helfen, Biirgerinnen
aus Nicht-EU-Landern zu unterstiitzen, indem sie ihnen personalisierte
Beratung in Bezug auf Anerkennung von Abschlissen, Validierung von Qua-
lifikationen, Ermittlung von Qualifizierungsbedarf und Unterstiitzung bei der
Arbeitssuche und Arbeitsvermittlung bieten.

Um zu gewdhrleisten, dass die grenziiberschreitende Anwerbung sowohl fiir Ar-
beitgeberlnnen als auch fiir Arbeitnehmerlnnen von Vorteil ist, ist ein Rahmen, der
ethische Anwerbung und Bindung unterstiitzt, von zentraler Bedeutung. Wie EGOD
und HOSPEEM in ihrem gemeinsamen Verhaltenskodex , Ethical Cross-Border Re-
cruitment and Retention in the Hospital Sector” (Ethische grenziiberschreitende
Rekrutierung und Bindung im Krankenhaussektor)® betonen, muss dies verschie-
dene Akteure wie Sozialpartnerlnnen, Regulierungsbehérden sowie nationale, re-
gionale und lokale Behérden einbeziehen.

Die gesammelten Leitlinien beruhen auf den Ergebnissen der Landerberichte in
Osterreich, Belgien, der Tschechischen Republik, Frankreich und Griechenland, die
von den FWSS-Projektpartnerinnen erstellt wurden. Ziel der Landerberichte war
es, Hindernisse zu identifizieren, mit denen auslindische Arbeitnehmerlnnen bei
der Aufnahme einer Beschaftigung konfrontiert sind, um ihre Bediirfnisse besser
zu verstehen und Empfehlungen und Leitlinien fiir Organisationen zu entwickeln,
die auslandische Arbeitnehmerlnnen beschaftigen oder beschaftigen wollen.

T Eurofound (2023) ), MafRnahmen zur Bekdmpfung des Arbeitskraftemangels: Lessons for future policy, Amt fiir
Veréffentlichungen der Européischen Union, Luxemburg.

2 Mitteilung der Europdischen Kommission (2022), Kompetenzen und Talente fiir die EU gewinnen.

3 EGOD und HOSPEEM (2008), Verhaltenskodex und Folgemafnahmen zur ethischen grenziiberschreitenden
Einstellung und Weiterbeschaftigung im Krankenhaussektor.




Leitlinien

und Empfehlungen

auf EU-Ebene fur
Personalverantwortliche 4
und Flihrungskrafte

Die Leitlinien konzentrieren sich auf Initiativen zur Bewaltigung der vier grofiten He-
rausforderungen, die in den Berichten genannt werden, namlich die Attraktivitat
des Sektors, die schwierigen und langwierigen Verwaltungsverfahren, die Unter-
stltzung auslandischer Arbeitnehmerlnnen am Arbeitsplatz sowie Vielfalt und In-
tegration am Arbeitsplatz und in der Gemeinschaft.

Attraktivitit des Sektors

Um den aktuellen und kinftigen Personalbedarf des Sektors zu decken, ist die At-
traktivitat fir Mitarbeiterlnnen entscheidend. Die Férderung des Sektors, die Sicht-
barkeit und der Zugang zu Stellenangeboten sind Schlissel, um Fahigkeiten und
Talente kurz- und langfristig ins Unternehmen zu holen.

Forderung des Sektors der sozialen Dienstleistungen durch Rommunikations-
kampagnen und Kontakt zu spezialisierten Einwanderungsverbanden und Be-
schaftigungsorganisationen, um das Bewusstsein fiir den Beruf und seine Be-
dirfnisse zu scharfen.

¢ Ausbau der Beziehungen zwischen Anbieterinnen von Dienstleistungen und Uni-
versitaten, Einwanderungsbehérden und Arbeitsagenturen auf nationaler Ebene,
um die Sichtbarkeit von Stellenangeboten zu erhéhen.







+ Entwicklung neuer Ronzepte fir die RKommunikation mit der Zielgruppe, z.
B. durch Bereitstellung von Beschaftigungsangeboten in mehreren Spra-
chen sowie Organisation von Besuchen und Workshops zwischen Arbeit-
suchenden mit Migrationshintergrund und regionalen/lokalen Dienstleiste-
rinnen.

* Integrativer Ansatz fir Einstellung und berufliche Weiterentwicklung durch
Stellenbeschreibungen fiir alle; jede Phase des Einstellungsverfahrens und
der beruflichen Weiterentwicklung ist fiir Menschen mit unterschiedlichem
Hintergrund zuganglich, individuelle persénliche Unterstiitzung wird an-
geboten, um Arbeitnehmerlnnen in eine Beschaftigung zu fithren oder ihr
Wohlbefinden zu verbessern.

» Erhohung der Attraktivitat von Arbeitsangeboten im Sektor, in dem Leis-
tungen angeboten werden, die fur auslandische Arbeitnehmerinnen lang-
fristig interessant sein kdnnen (Sprachkurse, Unterstiitzung bei Verlange-
rung des Visums, Schulungen zu kulturellen Aspekten usw.).

* Erleichterter Zugang zu Jobs durch online-Stellenangebote, aber auch Stel-
lenangebote vor Ort bei den Arbeitsagenturen; Alternativen fiir die Uber-
mittlung des Lebenslaufs anbieten (E-Mail, Post oder persoénlich), ebenso
fur Vorstellungsgesprache.

Verwaltungsverfahren

Der Verwaltungsaufwand (Arbeitsgenehmigungen, Beschaftigungslizenzen,
Visa usw.), die Dauer und der Mangel an Kenntnissen schrecken einige Ar-
beitgeberlnnen davon ab, ausliandische Arbeitnehmerlnnen, insbesondere
aus nichteuropaischen Landern, einzustellen. Es ist von entscheidender Be-
deutung, den Personalverantwortlichen und Managern Fachwissen tiber den
Beschaftigungsprozess zu vermitteln, damit sie die Beschaftigung auslandi-
scher Arbeitnehmerinnen als Chance begreifen.

* Beratung durch externe Stellen, z. B. nationale/regionale/lokale Arbeits-
amter, um eine Schritt-fiir-Schritt-Anleitung zu den Verwaltungsverfahren
zu erhalten, insbesondere bei der Beschaftigung von Personen aus Nicht-
EU-Mitgliedstaaten.

* Unterstlitzung durch einen Vermittlungsverband, der sich um die adminis-
trativen Belange kimmert, insbesondere fr kleine Verbande oder Arbeit-
geberlnnen, die erstmalig Auslanderlnnen beschaftigen.
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¢ Schulung von Personalverantwort-

lichen/Managern zu den rechtlichen

Aspekten, Verpflichtungen und Verfah-

ren bei der Beschaftigung auslandischer

Arbeitnehmerlnnen, mit besonderem Augen-

merk auf Arbeitnehmerinnen aus Nicht-EU-Lan-

dern. Einstellung eines/r Personalverantwortlichen

oder Managers, der/die auch tber spezielle Kenntnisse

Uber die Beschaftigung ausliandischer Arbeitnehmerinnen

verfugt. Dies tragt dazu bei, den Prozess leichter zuganglich

zu machen. Die Schulung kénnte mit anderen Organisationen des
Sektors geteilt werden.

o Erstellen Sie intern ein Handbuch, in dem die Verfahren fiir die Beschaf-
tigung auslandischer Arbeitnehmerinnen erlautert werden, einschlieflich der
zustandigen Ansprechpartnerinnen und Kontaktstellen, die bei Bedarf aktuali-
siert werden kénnen. Dieses Handbuch ist den Managern und der Personalabtei-
lung zuganglich und kénnte mit anderen Organisationen im Sozialsektor geteilt
werden.

* Enge Zusammenarbeit mit verschiedenen Akteuren/Stakeholdern und/oder an-

deren Arbeitgeberlnnen, die an der Umsetzung der politischen Maftnahmen zur
legalen Migration beteiligt sind.

1




Unterstiitzung auslindischer Arbeitnehmerinnen

bei der Arbeit

Wie in den Landerberichten hervorgehoben wird, stellen unzureichende Sprach-
kenntnisse, die Anerkennung von Qualifikationen ausliandischer Arbeitnehmerln-
nen und die Ubertragbarkeit von Qualifikationen und Fahigkeiten ein grofses Hin-
dernis fir die Beschaftigung auslandischer Arbeitnehmerlnnen dar.

Die Bereitstellung einfach zuganglicher Informationen, Schulungen und Sprachkur-
se sind Schliissel zu einer besseren Eingliederung am Arbeitsplatz und damit in die
Gemeinschaft.

Anerkennung von Qualifikationen und Ausbildung

¢ Beratung, Information und Schulung zur Validierung der Fahigkeiten auslandi-
scher Arbeitnehmerinnen und/oder Schulung tiber die lokale Kultur und lokale
Institutionen. Zertifizierte und nicht zertifizierte Ausbildung in den verschiedenen
Berufen der sozialen Dienstleistungen anbieten und den Zugang zur Ausbildung
aktiv verbessern. Die Ausbildung spielt eine wichtige Rolle bei der beruflichen
Entwicklung, der Arbeitszufriedenheit und der Bindung an den Arbeitsplatz.

+ Roordination zwischen Regierung und Sozialpartnern, um den sektorspezifi-
schen Arbeitskraftemangel zu ermitteln und klare und gemeinsame KRriterien fir
die Anerkennung von Qualifikationen zu entwickeln.

¢ Unterstiitzung bei der Anerkennung von Diplomen, z. B. durch Bereitstellung
von Kursen zum Erwerb des Zertifikats und Angebot flexibler Arbeitszeiten, um
Rurse/Lehrgange zur Validierung des Zertifikats zu besuchen. Dies ist besonders
wichtig fir Arbeitnehmerlnnen, die aus Nicht-EU-Landern kommen, da es Berich-
ten zufolge schwierig ist, ihre Zeugnisse anerkennen zu lassen.

Sprachkenntnisse

¢ Unterstlitzung am Arbeitsplatz, um die Sprachkenntnisse zu verbessern, durch
das Angebot von Kursen, Ermutigung und Unterstiitzung der Kolleginnen beim
Erlernen der Sprache, der Regeln und des Systems am Arbeitsplatz und im Land
usw; Hervorhebung der Sprache als Mittel zur Integration am Arbeitsplatz und
in der Gemeinschaft. In diesem Zusammenhang kénnte ein Plan ausgearbeitet
werden, der sicherstellt, dass alle Mitarbeiterlnnen an der Initiative teilnehmen.

¢ Interne oder externe Unterstiitzung am Arbeitsplatz zur Verbesserung der Rennt-
nisse der Arbeitssprache.

¢ Information Uber verschiedene Kurse oder Initiativen, die im Land angeboten
werden, um die Sprache zu lernen.
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Sonstige Unterstiitzung

Stellen Sie klare Informationen lber die Arbeitsrechte und -pflichten im Land
und in der Organisation zur Verfigung. Machen Sie die relevanten Informationen
tber die Regeln am Arbeitsplatz sowie die Rechte und Pflichten fiir auslandische
Arbeitnehmerlnnen zugénglich, z. B. durch Verwendung einer einfachen Sprache
oder Ubersetzung in andere Sprachen.

Informieren Sie (iber das Verfahren zur Erneuerung und Verlangerung des Visums
(fur Arbeitnehmerlnnen aus Nicht-EU-Landern), der Arbeitserlaubnis und der
Aufenthaltsgenehmigung sowie (iber sonstige Unterstiitzung zur Erleichterung
der Eingliederung in die Gesellschaft (Sprachkenntnisse, Zertifizierungsdiplome,
Wohnraum usw.). Legen Sie eine Liste mit den entsprechenden Kontaktstellen
auf nationaler/regionaler/lokaler Ebene auf.

Fordern Sie die Unterstiitzung durch Kolleginnen, indem Sie eine/n erfahrene/n
Mitarbeiterln benennen, der/die einen Neuling in den ersten Wochen bei den zu
erledigenden Aufgaben, Regeln, Verpflichtungen und anderen relevanten Infor-
mationen untersttitzt. Machen Sie den Kolleglnnen bewusst, wie wichtig es ist,
voneinander zu lernen und Erfahrungen auszutauschen.

Diversitdt und Integration am Arbeitsplatz

Die Férderung von Vielfalt und Integration am Arbeitsplatz tragt dazu bei, ein Um-
feld zu schaffen, in dem sich jeder gleichwertig geschatzt und einbezogen fiihlt. Das
bedeutet, dass jeder unabhingig von seinem Hintergrund den gleichen Zugang zu
Chancen und Ressourcen erhalt.

Analysieren Sie wirksame Moglichkeiten zur besseren Einbindung auslandischer
Mitarbeiterlnnen in die Strukturen der Organisation. Erstellen Sie z. B. einen Plan
fir das Diversitatsmanagement, der Richtlinien, Coaching und Schulungen zum
Diversitatsmanagement und zur Kommunikation umfasst.

Schaffen Sie integrative Initiativen am Arbeitsplatz, wie z. B. Teambuilding oder
Aktivititen zum kulturellen Austausch zwischen Mitarbeiterlnnen, um ein bes-
seres Verstindnis flir die verschiedenen Kulturen und Traditionen zu erreichen.
Zum Beispiel kulturelle Veranstaltungen, bei denen das Essen, die Traditionen
und andere relevante Aspekte aus den verschiedenen Landern, die in der Organi-
sation vertreten sind, vorgestellt werden. Sensibilisieren Sie das Bewusstsein fr
die Bedeutung dieser Veranstaltungen, um sicherzustellen, dass die Mitarbeiter-
Innen daran teilnehmen.
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1%

Schaffung eines sicheren Arbeitsumfelds durch individuelle Unterstiitzung und/
oder mit Hilfe eines/ externen Mediatorln, das auf die Bedurfnisse aller Arbeit-
nehmerlnnen zugeschnitten ist. Dies wird auch die Rommunikation zwischen Ar-
beitgeberlnnen und Arbeitnehmerlnnen erleichtern.

Suche nach externem Fachwissen, um schwierige Situationen zu moderieren/
vermitteln.

Entwicklung mafigeschneiderter gemeinsamer Schulungen auf lokaler, regiona-
ler oder nationaler Ebene.

Aufbau einer engen Zusammenarbeit zwischen Organisationen im Bereich der
sozialen Dienste und Strukturen, die die Eingliederung auslandischer Arbeitneh-
merlnnen unterstitzen.







Leitlinien
fur die Ziellander

Die folgenden Leitlinien zielen darauf ab, die wichtigsten Herausforderun-
gen der einzelnen Ziellinder des Projekts (Osterreich, Belgien, Tschechi-
sche Republik, Frankreich und Griechenland), wie sie im Landerbericht
dargestellt sind, anzugehen.

Beispiele fiir bewahrte Verfahren aus jedem Zielland sind ebenfalls ent-
halten, um den Austausch von Initiativen auf EU- und nationaler Ebene zu
ermoglichen.

Die Leitlinien wurden auf nationaler Ebene im Rahmen von Workshops, die
von den FWSS-Projektpartnerinnen abgehalten wurden, und auf der Ro-
ordinierungssitzung der Partnerlnnen diskutiert und bestatigt.

Osterreich

» Kontaktaufnahme mit Universititen oder Schulen im Zielland
zur Forderung des Austauschs, um mehr tber den Arbeits-
markt im Sektor der sozialen Dienstleistungen, tiber Praktika
usw. zu erfahren.

* Bieten Sie wahrend des Verfahrens zur Anerkennung von Qualifikatio-
nen Unterstiitzung und Flexibilitdt am Arbeitsplatz. Insbesondere fiir
Arbeitnehmerlnnen mit aufierhalb der EU erworbenen Qualifikationen
sind in der Regel zusatzliche Priifungen und Praktika erforderlich. In vie-
len Fallen ist es Auslanderlnnen erlaubt, in einer weniger qualifizierten
Berufsgruppe zu arbeiten, und zwar maximal zwei Jahre lang, bis die An-
erkennung erfolgt.

¢ Informieren Sie auslandische Arbeitnehmerlnnen Uber einschlagige
Rontaktstellen und Websites in Osterreich, die bei der Anerkennung
von Berufsqualifikationen sowie bei der Erlangung von Aufenthalts- und
Arbeitsgenehmigungen helfen.
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* Nehmen Sie Kontakt zu Beratungsstel-
len auf, um Unterstiitzung bei den Verwal-
tungsverfahren zu erhalten, wie z.B. die ABA
WORK in OSTERREICH. Diese kénnen Informa-
tionen tiber den Stand des Verfahrens, fehlende Do-
kumente und die voraussichtliche Dauer des Verfahrens
geben. Sie bieten auch andere Dienstleistungen fir Arbeit-
geberlnnen an, wie die Veréffentlichung von Stellenangeboten,
Veranstaltungen usw.

Beispiele:
+ Ein Unternehmen in Osterreich hat ein eigenes Diversity-Biiro. Die Mitarbei-
terlnnen in diesem Biiro sprechen verschiedene Sprachen, kiimmern sich um
kultursensible Anliegen/Themen und reagieren auf spezifische Anfragen.

¢ Ein anderes 6sterreichisches Unternehmen bietet Rechtsberatung fiir Menschen
mit Migrationshintergrund an. Es gibt kein formelles Verfahren, aber bei Bedarf
wird ein/e Rechtsbeistand beigezogen.

+ Die meisten Unternehmen in Osterreich betonen, dass die Integration eine Kern-
aufgabe von Teamleiterlnnen ist. Sie bieten Raum und Zeit fiir Teambuilding, aber
keine expliziten Integrationsaktivitaten fir auslandische Arbeitnehmerinnen. Da-
her findet die Integration im Zuge des allgemeinen Teambildungs unter der Ver-
antwortung des/r TeamleiterIn statt.

Belgien
* Suchen Sie sich Unterstiitzung, z. B. durch Coach/Mediatorln, der/die
klare Informationen tber die gesetzlichen Verfahren in Belgien geben
kann und so den Verwaltungsaufwand fiir die Arbeitgeberlnnen ver-
ringert.
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¢ Legen Sie mehr Wert auf die Fahigkeiten und Kompetenzen der Person, die fiir
die Stelle in Frage kommt, als auf Zeugnisse, wenn keine formale Zertifizierung
verlangt wird. Nutzen Sie externe Unterstiitzung und/oder in Belgien verfiigbare
Instrumente wie das FOREM, um Arbeitnehmerinnen anzuwerben, Angebote zu
veréffentlichen oder zu schulen.

¢ Erstellen Sie einen Plan fiir das Diversitatsmanagement, der Richtlinien, Coa-
ching, Schulungen zum Diversitdtsmanagement und Kommunikation umfasst
und benennen Sie eine Personim Team als ,,Vertrauensperson“, die fiir das Diver-
sitdtsmanagement am Arbeitsplatz zustandig ist. An diese Person kénnen sich
die Mitarbeiterlnnen wenden, wenn sie ein Problem in einem geschiitzten Raum
besprechen méchten.

¢ Bessere Sichtbarkeit von und Zugang zu Organisationen/Verbanden, die auslan-
dische Arbeitnehmerlnnen bei Verwaltungsverfahren unterstutzen.

¢ Schulung der digitalen und sozialen Kompetenzen am Arbeitsplatz. Damit sind
alltagliche Fahigkeiten zur Interaktion und Rommunikation mit anderen gemeint,
wie z. B. kulturelle Aspekte des Landes, spezifische Begriffe, die fir die Stelle
relevant sind sowie nonverbale Rommunikation fiir eine bessere Interaktion mit
Rundlnnen und Kolleglnnen.

Beispiele:

* Das Wohn- und Pflegezentrum Compostela in Borsbeek nahm an einem Projekt
zum Thema Vielfalt teil (2013-2018). Das Projekt basierte auf einem Diversitats-
plan, der mit den Riickmeldungen aus einer Umfrage erstellt wurde, die sich auf
Herkunft, Alter, Arbeitsumfeld und Validierung von Fahigkeiten konzentrierte
und konkrete Auswirkungen hatte. Heute beschaftigt die Residenz Mitarbeiter-
Innen aus 26 verschiedenen Landern.

* Ein Pflegeheim in Belgien hat Mitarbeiterinnen mit Freiwilligen in Rontakt ge-
bracht, die kostenlos Sprachkurse anbieten.

* Nehmen Sie Rontakt zu Arbeitsagenturen im Heimatland, einer Ar-
beitsagentur in der Tschechischen Republik oder einer anderen Ver-
mittlungsorganisation auf, um tber freie Stellen in der Branche zu in-
formieren und so Arbeitskrafte zu gewinnen.

' Tschechische Republik

¢ Schulungen zum besseren Verstandnis der Kultur, der Sitten und des Rechts in
der Tschechischen Republik, die die Integration im Land erleichtern.
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 Informieren Sie auslindische Arbeitnehmerlnnen tiber externe Initiativen, die zur
Unterstiitzung der Integration in die Gemeinschaft zur Verfiigung stehen, z. B. Akti-
vitaten im Integrationszentrum, in der Gemeinde, kulturelle Veranstaltungen usw.

* Einbeziehung einer externen Person/eines/r externen Mentorln zur Unterstiit-
zung bei den erforderlichen Anweisungen in Bezug auf die Arbeitsaufgaben,
Pflichten und Regeln. Diese Person ist die Kontaktstelle fiir den/die Arbeitneh-
merin.

Beispiele:
¢ Aufgrund der Situation in der Ukraine wurde eine besondere Unterstiitzung fiir
die Menschen aus diesem Land eingerichtet:

« Die Mitarbeiterlnnen erhalten Health and Safety (HSE)-Schulungen in ukraini-
scher Sprache und auch die Methodik fiir das Pflegepersonal wird in ukrainischer
Sprache ausgearbeitet.

* Videos, die Pflegemafnahmen fiir eine Person zeigen (auch fiir Demenzkranke),
sind mit ukrainischen Untertiteln versehen.

+ Die Betreuungskrafte erhalten bei ihrer Einstellung ein grundlegendes tsche-
chisch-ukrainisches Glossar fiir Betreuungskrafte.

¢ Der Einfachheit halber sind die Arbeits- und Dienstplane auch auf Ukrainisch ver-
fugbar.

+ Die Unternehmen ermutigen ihre einheimischen Mitarbeiterlnnen, ihre Russisch-
kenntnisse aufzufrischen, damit sie mit den neuen ukrainischen Mitarbeiterlnnen
kommunizieren kénnen.

* Der/Die Arbeitgeberln setzt bewusst nicht zwei Personen derselben Nationalitat
in derselben Schicht ein. Dies fordert die frithere Integration der auslandischen
Arbeitnehmerlnnen in das Arbeitsteam, den fritheren Erwerb der tschechischen
Sprache usw.

Frankreich
‘ ' ¢ Informieren Sie sich (iber den rechtlichen Rahmen fiir die Beschafti-
gung auslandischer Arbeitnehmerlnnen, der sowohl fiir den/die Arbeit-
geberln als auch fir den/die Arbeitnehmerln Sicherheit bietet: Entwer-
fen Sie praktische rechtliche Hinweise und eine Liste der haufigsten
Fragen (FAQ).
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¢ Durchfiihrung von Maf3- \
nahmen zur Unterstiit- !
zung der Mitarbeiterlnnen R
wahrend der ersten Monate ¢

in der Organisation durch
Franzésischkurse, Integration
der spezifischen Berufssprache
und/oder Zuweisung eines/r Tuto-
rin oder eines/r Referentin.

Arbeitgeberlnnen stellen Arbeitnehmerln-

nen ein Dokument Uber das Arbeitsumfeld,
den sozialen Schutz und den Tarifvertrag zur Ver-
fugung und erlautern die Rechte und Pflichten des/r
Arbeitnehmerin und des/r Arbeitgeberln.

« rechtliche und vertragliche Instrumente zur Entwicklung von
Ausbildungs- und Karrierewegen fiir auslandische Arbeitnehme-
rlnnen nutzen, wie z. B. die Bewertung und Anerkennung von Kom-
petenzen (Valorisation des acquis de |'éxperience, VAE) und die berufs-
begleitende Fortbildung (formation en situation de travail, FEST)

Beispiele:

* Um die Schwierigkeit der franzésischen Sprache zu tiberwinden und eine Aufent-
halts- und Arbeitserlaubnis zu erhalten, helfen ,6ffentliche Schreiber” (Freiwilli-
ge) Auslanderlnnen, Verwaltungsdokumente zu verstehen und auszuftillen.

¢ Flhrungskrafte klaren auslandische Mitarbeiterlnnen tiber Ausbildungsméglich-
keiten und mégliche Karrierewege auf.

* Franzosische Sprachkurse werden wahrend der Arbeitszeit angeboten und auch
bezahlt.

E Griechenland

¢ Schulungen fur Arbeitgeberlnnen/Personalverantwortliche zum Thema
Diversity Management, einschlieflich Beispiele fiir integrative Strate-
gien und Aktivitdten, die am Arbeitsplatz umgesetzt werden konnten.

¢ Schulungen, um den Zugang zu anderen Arbeitsplatzen in den Organi-
sationen zu erleichtern. Dies fordert Stabilitat, Bildung und Beschaf-
tigungsmoglichkeiten.
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Informationen (ber die ver-
fugbaren Aktivitaten und
Kontaktstellen  aufderhalb
des Arbeitsplatzes, wo Grie-
chinnen und Neuankémmlinge
sich austauschen und Beziehun-
gen aufbauen kénnen.

Migrantinnen werden entsprechend ge-
schult, um in Strukturen, die Beratungs-
und Unterstiitzungsdienste anbieten, zu ar-
beiten.

Die Initiative ,Sunday Migrant School” bietet Migrantinnen
und Flichtlingen kostenlosen Unterricht in der griechischen
Sprache an. Neben dem Sprachunterricht bietet die Initiative auch
Rechtshilfe durch ehrenamtlich tatige Rechtsbeistande an.

Die besten CSR-Praktiken (Corporate social responsibility guide, soziale
Verantwortung der Unternehmen), die in Griechenland zu finden sind, sind:

Mitarbeiterlnnenbefragung zu Zufriedenheit: Die Mitarbeiterinnen des Unterneh-
mens flillen alle sechs Monate einen Fragebogen (iber ihre Arbeitszufriedenheit
aus. Die Mitarbeiterinnen kénnen anonym bleiben, aber 99 % von ihnen geben
ihren Namen an, was ein Beweis fiir das gute Verhaltnis zwischen MitarbeiterIn-
nen und Management ist.

Beteiligung an der Entscheidungsfindung: Die Arbeitnehmerlnnen werden ermu-
tigt, sich an den Entscheidungsprozessen im Bereich der Personalpolitik zu be-
teiligen.

Starkung der sozialen Beziehungen zwischen Fithrungskraften und Mitarbeiter-
Innen: Die sozialen Beziehungen beruhen auf der direkten Rommunikation zwi-
schen Fithrungskraften und Mitarbeiterlnnen. Vorgesetzte werden mit ihrem Vor-
namen angesprochen.

Achtung der kulturellen Eigenheiten: Das Unternehmen férdert nicht nur die
Diversitat und kulturelle Vielfalt der Mitarbeiterlnnen, sondern unterstiitzt
diese auch aktiv auf verschiedene Weise.







v/
A

FWSS

Foreign Workers in Social Sector

Foreign Workers in Social Sector
www.foreignworkers.eu

Co-funded by
the European Union




