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// EDITORIAL

Bettina Geuenich
Chefredakteurin,
Fachzeitschrift
personal manager

Liebe Leserinnen und Leser,

woran denken Sie beim Stichwort ,interna-
tionale Wirtschaft'? Sind es eher Heraus-
forderungen oder Chancen, die Sie mit dem
Begriff verbinden? Die Berichterstattung der
vergangenen Monate und Jahre hatte eher
Bedrohungen flir die internationale Zusam-
menarbeit im Fokus - und dazu gab es einige
Anlasse: Der Krieg in der Ukraine sowie blu-
tige Auseinandersetzungen an anderen Orten
dieser Welt, Terroranschldge und ein Contai-
nerschiff, das sich im Suezkanal quergestellt
hat, um nur einige Beispiele zu nennen.

Auch wenn diese Bedrohungen ernst zu neh-
men sind - und einige davon nach wie vor

bestehen - sollten wir den Blick auch auf die
Chancen lenken. Inwieweit profitieren wir von
internationalen Kontakten, von Austausch,
von Zusammenarbeit? Damit meine ich nicht
nur Absatzmarkte und Gewinne, sondern auch
Kreativitat, Vielfalt und eine Offenheit fir
andere Kulturen und Herangehensweisen -
alles Faktoren, die uns als Menschen und
Gesellschaft weiterbringen und letztlich eine
friedliche Gemeinschaft fordern. HR spielt
eine Schlsselrolle dabei, diese Schitze zu
heben - ob dies Uber internationale Weiter-
bildungsprojekte (S. 25) geschieht oder Gber
ein ,Ethnic Recruiting”, das die Vielfalt der
Gesellschaft im Blick hat (S. 22). Lesen Sie im
Titelthema ab Seite 12, welche Aufgaben HR
im internationalen Kontext tibernimmt und
wie sich Personalarbeit liber Ldndergrenzen
hinweg organisieren l4sst (siehe dazu auch
die drei Fragen an Beate Riibig von Fronius
auf dieser Seite).

Margit Kreuzhuber von der Austrian Business
Agency gibt im Titelthema Tipps flir Recrui-
tingprojekte im Ausland (S. 13), wéhrend

Trainerin Karin Schreiner erklart, wie Unter-
nehmen die richtigen Schritte flir kulturelle
Vielfalt setzen (S. 16). Julian Hagelkrueys und
Olivia Stied| von Vialto Partners stellen Stu-
dienergebnisse zur internationalen Mobilitat
vor (S. 19). Und Christina Reiter von Light for
the World gibt Einblicke in die Personalarbeit
einer internationalen NGO (S. 8).

Weitere Beitrdge zum landerlibergreifenden
HR-Management stehen fiir Sie auf blog.
personal-manager.at. Mitglieder kénnen zu-
dem Uber die HR-Videos (personal-manager.
at/hr-videos) ihr Wissen zu den rechtlichen
Rahmenbedingungen von internationalen
Entsendungen und Remote Work auf den ak-
tuellen Stand bringen.

Eine produktive Zeit wiinscht Ihnen

Ihre
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// DREI FRAGEN AN BEATE RUBIG, HEAD OF HR GLOBAL SUPPORT BEI FRONILIS

]

Beate Riibig,
Head of HR Global Support bei Fronius

Frau Riibig, wie wichtig ist die internati-
onale Ausrichtung fiir Fronius?

Die internationale Ausrichtung ist fiir uns
ganz wesentlich. Denn unsere Exportrate be-
tragt 80 Prozent. Da sich die internationalen
Méarkte unserer Geschaftsbereiche sehr stark
unterscheiden, ist es fiir uns sehr wichtig, mit
lokalem Know-how vor Ort prdsent zu sein.
Aktuell sind wir in 36 Landern mit Vertriebs-,
Service- oder Produktionsstandorten vertre-
ten.

Wie ist die internationale Personalarbeit
bei Ihnen organisiert?

Wir beschaftigen weltweit 140 HR-Mitarbei-
tende, davon 80 in Osterreich. Darunter sind
HR-Generalist:innen sowie Verantwortliche
fir HR Global, HR Development, Personal-
verrechnung und die Lehrlingsausbildung.
Unsere Tochter sind sehr unterschiedlich.
In Norwegen haben wir zehn Mitarbeiten-
de, darunter eine Halbtagskraft fiir HR. In
Tschechien, wo wir 700 Mitarbeitende be-
schaftigen, unterstiitzen uns zwdlf HR-Ver-
antwortliche. Wir verlassen uns vor allem
bei arbeitsrechtlichen Themen auf lokale
HR-Kolleginnen und -Kollegen. Im Gegen-
zug unterstlitzen wir in anderen Fragen. Eine
Mitarbeiterin aus dem HR Development steht
den Tochterfirmen bei der Personal- und Fiih-
rungskrafteentwicklung beratend zur Seite.
Der Bereich HR Global Support, den ich leite,
sorgt flir einheitliche Policys und begleitet die
Geschéftsfiihrungen bei ihren personalbezo-
genen Herausforderungen.

Wie sorgen Sie dafiir, dass alle HR-Ver-
antwortlichen an einem Strang ziehen?
Wir versuchen, mdglichst wenig mit E-Mail
zu kommunizieren. Stattdessen besuchen
wir die Tochterfirmen regelmaBig und ha-
ben mindestens einmal im Monat mit jedem
Geschéaftsfiihrer und jedem HR-Mitarbeiter
Regelmeetings. Jedes Land hat einen eigenen
HR-Betreuer. In der Kommunikation legen
wir Wert auf personlichen Kontakt und Ver-
trauensaufbau. Denn wir erwarten zwar ei-
nerseits, dass unsere Richtlinien international
gelebt werden. Aber wir mochten auch, dass
unsere lokalen HR-Mitarbeiter sagen, wenn
irgendetwas vor Ort nicht zu den globalen
Policys passt, damit wir nach Lésungen su-
chen kdnnen.

// MEHR ZUM THEMA

Dieser Abdruck ist ein Auszug aus dem
Gespréach mit Beate Riibig. Lesen Sie
das vollstandige Interview auf

>> personal-manager.at/blog
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Light for the World unterstiitzt
Menschen mit Behinderungen in sechs
afrikanischen Landern. Wie die Personal-
arbeit der NGO organisiert ist und was
Inklusion fiir sie in der Praxis bedeutet,
beschreibt Christina Reiter, International
Director for People & Culture und Head
of HR & Organizational Development,
im Interview.
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New Work

49 New Work in der Produktion: Gestaltungsfelder und Best Practice
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Mitarbeiterbindung gehort zu den ,Pain
Points" in der Personalarbeit von Tou-
rismusbetrieben. VAMED Vitality World,
Betreiber von sechs Thermenresorts,
setzt unter anderem auf Flexibilitat,
Familienfreundlichkeit und hochwertige
Mitarbeiterwohnungen, um Personal zu
finden und zu halten.

43 | New Work

Wenn von New Work die Rede ist, geht
es meistens um Wissensarbeiter:innen,
die viel im Homeoffice arbeiten und sich
ihre Aufgaben selbst gestalten kénnen.
Aber wie I3sst sich das Konzept in der
Produktion umsetzen?

96 | Kommunikation & Recht

Konflikte in der Arbeitswelt landen nicht
selten vor einem Arbeitsgericht. Dabei
waren viele Auseinandersetzungen
durch Kommunikation vermeidbar
gewesen. Wie es gelingt, in schwierigen
Situationen besser zu kommunizieren.

Mit unseren Artikeln méchten wir alle Menschen ansprechen.
Daher mischen wir weibliche, mannliche und neutrale Formen.
AuBerdem gendern wir mit Doppelpunkt.
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// AKTUELLES INTERVIEW

Licht fiir die Welt

Internationale Personalarheit
mit Fokus auf Diversity und Inclusion

INTERVIEW MIT:
Christina Reiter

Light for the World unterstiitzt Menschen mit Behinderungen in sechs afrikanischen
Léndern. Christina Reiter leitet die internationale Personalarbeit fiir die Organisation mit
ihrem HR-Team in Wien. Welche Herausforderungen diese Arbeit mit sich bringt und welche
Schwerpunkte ihre NGO im HR-Management setzt, erzdhlt sie im Interview.

Frau Reiter, was ist die Mission von Light
for the World?

Wir unterstlitzen Menschen mit Behinde-
rungen, insbesondere bei Sehschwachen, in
sechs afrikanischen Ldndern: Kenia, Mosam-
bik, Uganda, Athiopien, Burkina Faso und
Stidsudan. Wir organisieren gesundheitliche
Versorgung, bieten Zugang zu Bildung und
verbessern die wirtschaftlichen Maglich-
keiten der Menschen. Unser Verein ist spen-
denfinanziert. Die Spenden stammen von
Privatpersonen, Institutionen wie WHO oder
Unicef sowie Stiftungen. Fundraising ist fir
uns sehr wichtig. Zu diesem Zweck unterhal-
ten wir Biros in Osterreich, Deutschland, der
Schweiz, Tschechien, Belgien, GroBbritannien

und den USA. Weltweit beschaftigen wir 300
Mitarbeitende, die Halfte davon in Afrika.
Unter unseren Beschaftigten sind viele Men-
schen mit Behinderungen. Daher sind Inklusi-
on und Barrierefreiheit flir uns zentral.

Wie leben Sie Inklusion und Barrierefrei-
heit in der taglichen Arbeit?

Auf unterschiedliche Weise. Unsere Gremien
und Teams sind divers besetzt. Zu unserem
internationalen Managementteam gehdren
beispielsweise Flhrungskrafte aus Europa
und Afrika. Aufgrund unserer internationalen
Struktur arbeiten wir in vielen Fillen remote
zusammen - und Uberlegen dabei genau, wie
wir miteinander kommunizieren mochten. Da

immer wieder Menschen mit Seh- oder Hor-
beeintrachtigung an Meetings teilnehmen,
sprechen wir langsam, damit Gebardendol-
metscher:innen mitkommen. Wir nutzen
das Tool Transcript in MS Teams, um das
gesprochene Wort live in Deutsch, Englisch,
Franzdsisch oder Portugiesisch zu tbersetzen.
So konnen die Teilnehmenden auch in ihren
Landessprachen sprechen, was die Interakti-
on verbessert. AuBerdem nehmen wir jedes
Meeting auf, damit es spater zur Verfligung
steht.

Aktuell mochten wir in Europa mehr Men-
schen mit Behinderung einstellen - in Afrika
sind wir in dieser Hinsicht schon weiter. Um

manager
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// AKTUELLES INTERVIEW

unsere Ziele zu erreichen, arbeiten wir mit
verschiedenen Institutionen und Organisati-
onen zusammen, beispielsweise mit MyAbi-
lity und Specialisterne. Wenn wir Menschen
mit Behinderung einstellen, besprechen wir
zu Beginn immer sehr genau, was sie fir die
Arbeit bei uns bendtigen, zum Beispiel einen
Screenreader, einen extra groBen Bildschirm
oder persdnliche Assistenzen.

Welchen Einfluss haben kulturelle Unter-
schiede auf Ihre tagliche Arbeit?

Diese Unterschiede gibt es - und wir beschaf-
tigen uns regelmaBig damit, zum Beispiel in
Trainings, in denen wir tber konkrete Unter-
schiede sprechen: Was ist in der einen Kultur
akzeptabel, in der anderen aber nicht? Was
bedeutet Respekt flir mich und fiir andere?
Wir begegnen dem Thema aber auch ber ge-
meinsame Werte, die wir vor Kurzem in einem
interaktiven Prozess mit allen Mitarbeitenden
beschrieben haben. Sie heiBen ,TRAIL", das
steht fiir ,Together with Respect, Accounta-
bility, Inclusion and Learning". Zu den Werten
organisieren wir ,Dedicated Value Months",
bei denen wir pro Monat einen Wert genauer
betrachten: Was sind Verhaltensweisen, die
wir gerne sehen mochten? Was sind Beispiele
aus der taglichen Arbeit flr diesen Wert?

Zusammenhalt schafft auch unser Purpose.
Alle Teammitglieder sind stark durch den Pur-
pose getrieben und haben dhnliche Wertvor-
stellungen. Das hilft uns sehr in der interkul-
turellen Zusammenarbeit. Denn auch wenn
Probleme auftauchen, im Grunde verfolgen
wir alle dasselbe Ziel.

Wie ist die internationale Personalarbeit
organisiert? Was funktioniert zentral,
was dezentral?

Das internationale HR-Team ist in Wien an-
gesiedelt. Wir sind sechs Personen und erle-
digen die Personalarbeit fiir die europdischen
Spendenbiiros, die teilweise sehr klein sind.
Dariiber hinaus sind wir international fir die
rechtlichen HR-Belange aller Lander zustdn-
dig - von der Vertragsgestaltung dber die
Arbeitszeitregelung bis zu den Urlaubsrege-
lungen. Fiir uns ist es sehr wichtig, in allen
Landern rechtskonform zu agieren.

In Afrika haben wir aktuell nur in einem Lan-
derbiiro, in Uganda, einen HR-Manager, in
den anderen wird HR von Finance miterledigt.

Aber wir méchten mehr HR-Verantwortliche
fir unsere afrikanischen Buros einstellen.
Denn das lokale, kulturelle und arbeitsrecht-
liche Know-how ist wichtig fir uns. Wir mer-
ken das zum Beispiel im Recruiting. Es gibt
in jeder Kultur unausgesprochene Regeln:
Wer darf zuerst reden? Welche Fragen darf
ich im Interview stellen? Oder auch: Wer will
mit wem zusammenarbeiten? Aber auch die
Bedurfnisse der Beschaftigten unterscheiden
sich teilweise von denen der europaischen
Kolleginnen und Kollegen.

Inwiefern? Kénnen Sie ein Beispiel nen-
nen?

Wir beschaftigen uns gerade mit Verglitung
und Benefits - auch mit dem Ziel, unsere
Attraktivitdt als Arbeitgeberin zu erhéhen. In
Europa haben wir beispielsweise Anfang des
Jahres das Pilotprojekt ,Remote Work EU"
gestartet. Seitdem kdnnen alle Mitarbeiten-
den aus Osterreich 30 Arbeitstage pro Jahr in
einem beliebigen Land der EU arbeiten. Wenn
wir mit diesem Projekt gute Erfahrungen
sammeln, kénnen wir das Angebot auf an-
dere Ldnder ausweiten. Aber viele Leistungen,
die wir in Europa haben, sind in Afrika nicht
so relevant. Homeoffice zum Beispiel ist nur
bedingt attraktiv fiir afrikanische Beschaf-
tigte. Die Leute gehen gerne ins Biiro, weil
dort die Internetverbindung stabiler ist und
weil es dort mdglicherweise auch sicherer ist
als zu Hause. Viel interessanter sind fiir un-
sere afrikanischen Kolleginnen und Kollegen
private Krankenversicherungen, medizinische
Behandlungen fiir die gesamte Familie oder
Fahrtkostenzuschisse. Diese Unterschiede
missen wir beriicksichtigen.

An welchen Themen arbeiten Sie dariiber
hinaus in der Personalarbeit aktuell?

Wir planen aktuell ein Weiterbildungspro-
gramm fur unsere Fihrungskrafte. Fir sie
ist es eine groBe Herausforderung, dass ihre
Teams so verstreut sitzen. Zudem sind viele
in ihre Rolle gekommen, weil die Organisa-
tion so schnell gewachsen ist. Es fehlt aber
zum Teil an Tools und Werkzeugen. Wir
mochten daher die Flhrungskrafte unter-
stlitzen, indem wir ihnen einerseits Wissen
zu Prozessthemen vermitteln, beispielsweise
zu ihrer Rolle im Recruiting, zu gesetzlichen
Vorgaben oder den Vertragen, die wir nutzen.
Andererseits wollen wir sie in ihrer Rolle star-
ken. Uns sind psychologische Sicherheit und

psychische Gesundheit sehr wichtig, zumal
unsere Teams h3ufig mit schwierigen Situa-
tionen konfrontiert werden. Fiihrungskrafte
missen sie gut begleiten, Dialoge flihren,
Feedback nehmen und geben kénnen. Um
solche Themen soll es gehen.

Was sind die groBten Herausforderungen
fiir Ihre Personalarbeit?

Wir sind gerade dabei, unsere Strategie bis
2030 zu entwickeln - mit allen Mitarbeiten-
den, Manager:innen, Board Members, inter-
nen und externen Fokusgruppen. Dabei ha-
ben wir flinf Schlsseltrends identifiziert und
diskutiert: digitale Transformation, Dekoloni-
alisierung, Klimakrise, globale Gesundheits-
krise und der Druck auf die Zivilgesellschaft,
der die Arbeit von NGOs erschwert. Alle finf
Trends bergen Herausforderungen. Wir haben
zu jedem einzelnen Szenarien entwickelt und
erstellen mit international besetzten Teams
Aktionspldne fur die ndchsten finf Jahre.

Welche Aufgaben haben sich daraus fiir
die HR-Arbeit ergeben?

Ein groBes Thema furr uns ist die Personalent-
wicklung, vor allem bezogen auf Fahigkeiten
im Umgang mit digitalen Tools. Dariber hi-
naus missen wir die Kollaboration weiter
starken. Hier geht es zum Beispiel darum, wie
wir noch besser zusammenarbeiten und auf
mogliche Krisen gut reagieren kénnen. Das
dritte Thema, das uns beschaftigen wird, ist
das Engagement der Teammitglieder. Denn
alle flnf Trends konnen negative Auswir-
kungen auf uns oder auf NGOs generell ha-
ben. Daher wird es wichtig sein, das Engage-
ment hochzuhalten.

Bevor Sie zu Light for the World kamen,
haben Sie fiir eine Beratung und fiir ein
groBes Wirtschaftsunternehmen gearbei-
tet. Was hat sie motiviert, zu einer NGO
zu gehen?

Mir war zum einen wichtig, eine sinnvolle Ta-
tigkeit zu haben - und bei Light for the World
weif3 ich, woflir ich arbeite. Der zweite Grund
ist, dass ich etwas lernen wollte. Ich war noch
nie in einer internationalen NGO, habe noch
nie mit Afrika zusammengearbeitet. Fiir mich
waren beide Aspekte sehr reizvoll.

Interview: Bettina Geuenich
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// TITEL 7 INTERNATIONALE PERSONALARBEIT

Fachkrafte aus dem Ausland rekrutieren

Unternehmen haben zunehmend Schwierigkeiten damit, ihre offenen Stellen mit geeigneten Fach-
krdften zu besetzen. Daher gewinnt internationales Recruiting an Bedeutung. Doch in welchen
Ldndern sollten Unternehmen nach passendem Personal suchen? Welche Qualifikationen sind auf
internationalen Arbeitsmdrkten verfligbar - und fiir welche Unternehmen lohnt es sich, Arbeits-
kréfte aus dem Ausland nach Osterreich zu holen?

// AUTORIN

Margit Kreuzhuber
Leitung WORK in AUSTRIA,
Austrian Business Agency

Die Situation am Osterreichischen Arbeits-
markt hat sich in den vergangenen Jahren
stark verdndert. Zwar sind nicht alle Bran-
chen vom Fachkraftemangel gleich stark be-
troffen, aber fiir immer mehr Unternehmen
wird es zunehmend schwierig, offene Stellen
zu besetzen. Laut dem ,Mittelstandsbaro-
meter 2024" des Beratungsunternehmens
EY haben 82 Prozent der Osterreichischen
Unternehmen Probleme, Fachkréfte zu fin-
den. Nach Angaben der Wirtschaftskammer
Osterreich (WKOQ) fehlen dsterreichweit rund
210.000 Fachkréfte. Und auch wenn sich die
Situation am Arbeitsmarkt aufgrund der kon-
junkturellen Entwicklung etwas eingetrlbt
hat, ist allein aus demografischen Griinden
davon auszugehen, dass sich die Situation in
den kommenden Jahren weiter verscharfen
wird. Denn der Anteil der Menschen im er-
werbsfahigen Alter sinkt.

Internationaler Wetthewerh um Talente
Laut Statistik Austria wird die Bevolkerung
im Alter von 20 und 65 Jahren in Osterreich
allein zwischen 2022 und 2030 um rund

472074

120.000 Personen zuriickgehen (siehe Grafik
S. 14 oben). Dazu kommt, dass Osterreich in
den vergangenen Jahren sehr stark von der
Arbeitskraftemobilitat innerhalb der EU pro-
fitiert hat, gerade nach der Osterweiterung.
Doch mittlerweile ist die Demografie in den
ost- und slidosteuropédischen Ldndern &hn-
lich wie in Osterreich. Auch diese Lander lei-
den unter einer alternden Gesellschaft und
einem zunehmenden Fachkraftemangel.

So nimmt der internationale Wettbewerb um
qualifizierte Fachkrifte zu. Osterreich steht
dabei heute in Konkurrenz mit vielen Indus-
triestaaten - darunter klassische Einwande-
rungsldnder wie die USA und Kanada, aber
auch Nachbarldnder. Gerade Deutschland ist
bei der internationalen Suche nach Arbeits-
kraften sehr aktiv, da es besonders stark vom
demografischen Wandel betroffen ist.

Neue Wege und neue Markte

Daher spielen die internationale Suche und
Ansprache von Arbeitskraften eine zuneh-
mend wichtige Rolle fir hiesige Unterneh-

sleiselcll manager
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Anteil der Altersgruppen in Prozent
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Prognose Bevélkerungsstruktur
(Quelle: Statistik Austria 2023)

men, wenn sie Vakanzen adaquat besetzen
maochten. Damit Fachkrafte aus dem Ausland
Osterreichische Arbeitgeber:innen kennen-
lernen, arbeitet die Austrian Business Agen-
cy (ABA) als Standortagentur der Republik
Osterreich mit dem Bundesministerium fiir
Arbeit und Wirtschaft (BMAW) und der Wirt-
schaftskammer Osterreich (WKO) daran, Auf-
merksamkeit fir Osterreich als Arbeitsstand-
ort zu schaffen (siehe Infobox auf S. 15).

Analysen zeigen, dass kiinftig insbesonde-
re Brasilien, Indonesien und die Philippinen
interessante Markte sind. Denn sie weisen
eine stark wachsende Bevdlkerung auf und
verfligen Gber gut ausgebildete Fachkrafte.
Auf den Philippinen ist die Arbeitsmigration,
vor allem in der Pflege, heute ein relevanter
Wirtschaftsfaktor. Es gibt auf den Philippi-
nen aber auch viele Talente im MINT- und
Life-Sciences-Bereich, die fiir osterreichische
Unternehmen interessant sein kénnen.

Anldsslich der &sterreichisch-philippinischen
Friendship Week 2024 hat die ABA eine
Social-Media-Challenge  organisiert, und
Philippiner:innen in Osterreich dazu eingela-
den, mittels Video oder Foto zu zeigen, wa-
rum Osterreich eines der besten Lander fiir
philippinische Fachkrafte ist. Die Resonanz
aus der philippinischen Community zu dieser
Pilotaktivitadt war sehr gut.

Brasilien wiederum weist nicht nur eine hohe
Bevélkerungsdichte auf, Brasilianer:innen
sind auch Gberaus mobilitatsbereit und viele
haben europdische Wurzeln. Vor allem im

[T-Sektor sind junge Menschen in Brasilien
sehr gut ausgebildet und mobil. Das mit rund
214 Millionen Einwohner:innen groéBte sid-
amerikanische Land bietet daher groBes Po-
tenzial fr 6sterreichische Arbeitgeber.

Als eine der ersten groBen Aktivitdten in
Brasilien hat die ABA mit der WKO im ver-
gangenen Jahr einen Hackathon veranstaltet,
um auf den Arbeits- und Lebensstandort Os-
terreich aufmerksam zu machen und brasi-
lianische [T-Fachkrafte auf kreative Weise
anzusprechen. Osterreichische  Unterneh-
men hatten zudem die Mdglichkeit, als Ko-
operationspartner Zugang zu brasilianischen
[T-Fachkraften zu bekommen und sich von
ihren Fahigkeiten zu liberzeugen. Rund 120
brasilianische Studierende und Young Profes-
sionals wurden aus Uber 330 Bewerber:innen
ausgewahlt und haben innerhalb von 24
Stunden ein Konzept zu einer spezifischen
Themenstellung erarbeitet und dieses mittels
Video aufbereitet. Letztendlich konnte sich
ein flinfkdpfiges Siegerteam mit dem Pro-
jekt ,Welcome to the Energy Revolution with
SunCredit!" durchsetzen und wurde zu einer
Osterreichreise mit zahlreichen Betriebsbe-
sichtigungen und Vernetzungsevents einge-
laden.

Indonesien ist ein weiteres Fokusland, das
allein aufgrund seiner Einwohnerzahl ein
groBes Potenzial aufweist. Dazu kommt, dass
bereits einige Osterreichische Ausbildungs-
einrichtungen vor Ort aktiv sind. Indonesien
hat groBes Interesse an der Vermittlung der

Portugal ;'

Spanien

Brasilien

Kroatieﬁrc‘

Fachkrafte und unterstiitzt mit einem eigens
daflr eingerichteten Ministry of Manpower.
Dartiber hinaus war WORK in AUSTRIA in
den vergangenen Jahren in den EU-Staa-
ten Polen, Kroatien, Rumanien und Bulga-
rien prasent und seit 2023 auch in Spanien
und Portugal sowie in Albanien, Kosovo und
Nordmazedonien.

Vom Recruiting bis zum Onboarding
Viele Unternehmen stellen sich die Frage:
Lohnt es sich fiir uns Gberhaupt, internati-
onal zu rekrutieren? Die Antwort darauf ist
simpel: Fiir Arbeitgeber:innen ist es jedenfalls
sinnvoll, sich angesichts der demografischen
Entwicklung friihzeitig mit diesem Thema zu
befassen, um Zugang zu einem spannenden
Pool an Bewerber:innen zu gewinnen.

Es liegt auf der Hand, dass Unternehmen
beim internationalen Recruiting grundsatz-
lich mehr Zeit einrechnen sollten als bei der
Besetzung aus dem Inland. Zum Teil mussen
sie Qualifikationen abkldren, zum Teil sind
Deutschkenntnisse erforderlich und Verfah-
ren wie das zur ,Rot-WeiB-Rot"-Karte zu
durchlaufen.

Neben dem Aufwand, den internationa-
les Recruiting mit sich bringt, treibt gerade
viele Mittelstdndler die Frage um, ob sie im
internationalen Wettbewerb bestehen kon-
nen. Unserer Erfahrung nach achten inter-
nationale Fachkrifte auf Karriere- und Ent-
wicklungschancen, sie wiinschen sich eine
gewisse Flexibilitdt und Unterstiitzung beim
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Ziellénder fiir das Recruiting (Quelle: ABA/Work in Austria)
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// TITEL 7 INTERNATIONALE PERSONALARBEIT

Spracherwerb. Arbeitgeber:innen kdnnen mit
Unterstlitzung beim Spracherwerb punk-
ten, eventuell auch bei der Wohnungssuche
beziehungsweise mit Tipps zu Dual Career,
also den Jobchancen fir die Partnerin be-
ziehungsweise den Partner. Besondere Auf-
merksamkeit kdnnen Unternehmen durch

bereits im Betrieb beschaftigte internationale
Fachkrafte als Testimonials gewinnen.

Sind die neuen Fachkrdfte gewonnen, sollten
Unternehmen dem Onboarding in den ersten
Wochen und Monaten viel Aufmerksamkeit
widmen, um Frihfluktuation zu vermeiden.

// AUSTRIAN BUSINESS AGENCY (ABA)

Die Osterreichische Standortagentur Austrian Business Agency (ABA) macht als Toch-
tergesellschaft des Bundesministeriums fiir Arbeit und Wirtschaft (BMAW Osterreich)
bei internationalen Unternehmen, Spitzenkraften und Filmproduzent:innen attraktiv.
Mit ihren drei Geschaftsbereichen INVEST in AUSTRIA, WORK in AUSTRIA und FILM
in AUSTRIA berdt und unterstiitzt die ABA kostenlos internationale Unternehmen,
Spitzenkréfte und Filmproduktionen bei allen Fragen rund um den Wirtschafts-, For-
schungs- und Arbeitsstandort sowie Osterreich als Drehort.

www.aba.gv.at

// UNTERSTOTZUNG FOIR OSTERREICHISCHE UNTERNEHMEN

WORK in AUSTRIA bringt internationale Fachkrafte mit 6sterreichischen Arbeitgebern
zusammen. Dazu unterstiitzen wir Unternehmen in Osterreich bei der Suche von in-
ternationalen Mitarbeiteriinnen aus dem Ausland, zum Beispiel Gber Karriereevents,
Kooperationen mit Hochschulen und Direktansprache von internationalen Fach-
kréften beziehungsweise Absolvent:innen. Der Fokus liegt dabei auf dem MINT- und
Life-Sciences-Sektor.

Internationale Fachkrafte und ihre Familien profitieren von den Informationen der ABA
zu aufenthaltsrechtlichen Themen und zum Leben und Arbeiten in Osterreich. Dazu
gehdrt auch die individuelle Beratung im Verfahren zur ,Rot-WeiB-Rot"-Karte und an-
deren arbeitsmarktrelevanten Aufenthaltstiteln. Die Leistungen stehen sowohl Unter-
nehmen als auch Fachkraften und ihren Familienangehdrigen als Service der Republik
Osterreich kostenfrei zur Verfiigung.

Unternehmen kénnen offene Stellen kostenfrei auf dem Talent Hub von WORK in AUS-
TRIA unter jobs.workinaustria.com inserieren. WORK in AUSTRIA bewirbt den Talent
Hub international, wodurch Unternehmen einen deutlich groBeren Radius beim Zu-
gang zu Fachkréften gewinnen. Gibt es einen Match zwischen Arbeitgeber und Fach-
kraft, so unterstlitzt WORK in AUSTRIA beide Seiten im Zuwanderungsverfahren, etwa
beim Beantragen der ,Rot-WeiB-Rot"-Karte. Sowohl groBe Konzerne als auch Klein-
und Mittelbetriebe oder Start-ups nutzen die Services.

WORK in AUSTRIA unterstiitzt zudem internationale Studierende an 6sterreichischen
Universitdten dabei, nach dem Abschluss eine Beschaftigung in Osterreich aufzuneh-
men. Eine weitere Zielgruppe sind Auslandsosterreicher:innen, die mit dem Gedanken
spielen, wieder nach Osterreich zurtickzukehren.
www.workinaustria.com/unsere-services/services-fuer-arbeitgeber

Betriebsinterne Guides kdnnen den neuen
Teammitgliedern den Einstieg in Osterreich
und im Betrieb erleichtern. Idealerweise
nimmt dieser Guide noch vor der Einreise
der Fachkraft ins Land Kontakt mit ihr auf
und unterstitzt sie. So festigen sich die Be-
ziehungen zum Unternehmen. Weiters ist es
hilfreich, so frih wie madglich transparente
Informationen zum Leben und Arbeiten in
Osterreich bereitzustellen.

Unternehmen konnen sich entscheidende
Wettbewerbsvorteile verschaffen, wenn sie -
im Rahmen der betrieblichen Notwendigkeit -
flexibel bei den Anforderungen an Deutsch-
kenntnisse sind. Viele Fachkrdfte sind mo-
tiviert, Deutsch zu lernen, allerdings ist ein
Sprachlevel von B2 und héher beim Einstieg
fur viele eine groBe Hurde. Sehr attraktiv ist
eine begleitende Unterstlitzung auch nach
der Beschaftigungsaufnahme.

Noch immer gibt es in vielen Unternehmen
Berlihrungsédngste, wenn es um internatio-
nales Recruiting geht. Doch diese sind teil-
weise unbegriindet. So ist das Verfahren zur
JRot-WeiB-Rot"-Karte seit der Reform deut-
lich einfacher geworden - und Unternehmen
erhalten viel Unterstiitzung bei der Antrag-
stellung. Es lohnt sich, diese Services in An-
spruch zu nehmen. Denn eines steht fest:
Wer sich im internationalen Wettbewerb um
Talente auch auBerhalb Osterreichs umsieht
und Fachkréften eine attraktive Arbeits- und
Lebensumgebung bietet, wird auch nachhal-
tig wirtschaftlich davon profitieren.

// WEBTIPPS

Beschiftigung und Fachkrifte-
mangel in osterreichischen Mittel-
standsunternehmen. EY-Studie 2024
>> bit.ly/3UrTCCL

Fachkrifteradar 2023 (WK0)
>> bit.ly/44uoUO0i

Fachkriftemangel in Osterreich —
Zahlen - Daten - Fakten - ein
Uberblick. Stepstone Osterreich

>> bit.ly/4a6mzdr
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http://www.aba.gv.at
http://www.workinaustria.com/unsere-services/services-fuer-arbeitgeber
https://www.ey.com/de_at/news/2024/01/at-presse-mittelstandsbarometer-2023-fachkraeftemangel
https://www.wko.at/oe/fachkraeftesicherung/fachkraefteradar-summary.pdf
https://www.stepstone.at/e-recruiting/blog/fachkraeftemangel-oesterreich/#vom-fachkraftemangel-zum-arbeitskraftemangel-4c7172b6-b497-443e-a1b2-c0de41b82b8c

HR- HR-Profis in dsterreich finden:
wiel=I=X=a schnell, einfach und effizient!
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HR-JOBS IDEAL BESETZEN: =
hr-jobs.at/job-ausschreiben

HR-Profis in ganz Osterreich erreichen. Unsere spezialisierte Plattform
stellt sicher, dass Ihre Stellenanzeigen genau die richtigen Kandidatinnen erreichen.

Mit unserer benutzerfreundlichen Oberflache innerhalb weniger Minuten
Ihre Stellenanzeigen erstellen, verwalten und optimieren.

Dank unseres umfangreichen Netzwerks qualifizierter HR-Fachkrafte und unserer
effektiven Matching-Algorithmen offene Stellen schneller als je zuvor besetzen.

Ihre Anzeige direkt in das Postfach von tber 5.000 Peronalistinnen —
mit dem personal manager Fachnewsletter.

Social Media Boost leicht gemacht, um weitere passive Kandidatinnen anzusprechen.
Optimiert auf Osterreichs Personalistinnen.



https://personal-manager.at/gutscheine/
https://hr-jobs.at/job-ausschreiben/



