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Ergebnispapier der Arbeitsgruppen

Zum Anlass der Veroffentlichung der Machbarkeitsstudie ,Skills-Mobilitdtspartnerschaften in
Osterreich” organisierte I0M Osterreich in Kooperation mit der Industriellenvereinigung und der
Wirtschaftskammer Osterreich ein Dialogforum, um gemeinsam mit Vertreter:innen o6ffentlicher
Einrichtungen, der Privatwirtschaft und zivilgesellschaftlicher Organisationen die Ergebnisse und
Empfehlungen der Machbarkeitsstudie zu diskutieren. Ziel der Veranstaltung war es, die in der Studie
empfohlenen ,ersten Schritte“ hin zu einer SMP in Osterreich im Rahmen von Arbeitsgruppen
weiterzudenken.! Dabei sollten insbesondere Barrieren und mogliche Lésungsansitze sowie bewahrte
Praktiken und Moglichkeiten der Weiterentwicklung diskutiert werden. Im Folgenden wird eine
Zusammenfassung der Diskussionsergebnisse pro Arbeitsgruppe prasentiert.

SMP-Koordination und Planung

Barrieren und mogliche Losungsansatze

e SMPs sind eine Querschnittsmaterie, die in Osterreich in den Zustindigkeitsbereich
unterschiedlicher Ministerien und Behorden, sowohl auf nationaler Ebene als auch auf Ebene der
Bundeslander und Gemeinden fallen. Es muss gelingen, relevante Stakeholder:innen des
Herkunftsstaats und in Osterreich in die einzurichtende Steuerungsgruppe einzubinden. Hier
bedarf es einer Ubergeordneten Koordinierungsstelle, die unabhingig von bestehenden
politischen Strukturen und damit langerfristig bestandig ist.

e Diese Koordinierungsstelle muss in einer Institution angesiedelt sein, die sowohl in Osterreich als
auch international gut vernetzt ist. So kann den Herausforderungen, Ansprechpersonen im
Herkunftsstaat zu identifizieren sowie die Zeit, die der Aufbau von Beziehungen braucht,
zuvorgekommen werden. Die Koordinierungsstelle sollte die Arbeit der Steuerungsgruppe leiten
und die Umsetzung von SMPs vorantreiben. Allerdings sind vorab grundlegende Fragen zu klaren,
wie ihre Befugnisse, die rechtliche Grundlage, Entscheidungsprozesse, Personalressourcen und
generell verfligbare Mittel.

e Ressourcen sind eine Herausforderung, da die Vielzahl der Stakeholder:innen eine aufwendige
Koordination erfordert. Es sind auch Kosten fir ein effizientes Informationsmanagement zu
erwarten, da derzeit Informationen nur begrenzt und selektiv zwischen den Stakeholder:innen
geteilt werden.

Bewahrte Praktiken und Moglichkeiten der Weiterentwicklung

e Andere EU-Mitgliedstaaten wie Belgien, Deutschland, Frankreich und Lettland haben bereits
umfangreiche Erfahrungen mit SMPs. Auf diese Erfahrungen soll aufgebaut werden, indem
einzelne SMPs auf EU-Ebene gebiindelt werden. Hier konnen bestehende EU-weite
Koordinierungsstrukturen zur EU-Arbeitskraftemobilitdt als Vorbilder dienen, wie sie von der
Europaischen Arbeitsbehorde (ELA) und den European Employment Services (EURES) aufgebaut
wurden. Mogliche Synergien mit dem EU-Talent Pool sollten ebenfalls untersucht werden.

L Fir weitere Informationen zu den , ersten Schritten” siehe S. 26 in der Studie.
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Die Machbarkeitsstudie ist ein guter Ausgangspunkt, um die notwendigen Koordinierungs- und
Planungsstrukturen aufzubauen. Auch die Tatsache, dass sich die relevanten Stakeholder:innen in
Osterreich mittlerweile untereinander austauschen, ist eine gute Voraussetzung.

Rot-WeiR-Rot (RWR)-Karte

Barrieren und mogliche L6sungsansatze

Die Hauptproblematik liegt in der Unvorhersehbarkeit des RWR-Karte-Genehmigungsprozesses fiir
Unternehmen und internationale Fachkrafte und in der Dauer des Verfahrens. Es braucht klare
Entscheidungskriterien bereits vor dem Antragsprozess, um Transparenz zu schaffen. Ein
Losungsansatz ware ein Vorab-Check des SMP-Bildungsinstituts durch das Bundesministerium fiir
Arbeit und Wirtschaft — moglicherweise in Zusammenarbeit mit dem Arbeitsmarktservice (AMS) —
um festzustellen, ob die SMP-Ausbildung den Kriterien fiir die Vergabe der RWR-Karte entspricht.

Die Liste der Mangelberufe wird jahrlich tberarbeitet, was dazu fiihren kdnnte, dass SMP-Berufe
wieder von dieser Liste entfernt werden. Daher sollten die Berufe der SMP-Ausbildungen
»eingefroren” werden, damit sichergestellt wird, dass SMP-Teilnehmende nach Abschluss der
Ausbildung die RWR-Karte beantragen kénnen.

Bei der Berufsauswahl fiir SMPs ist die genaue Beobachtung des Arbeitsmarkts wichtig. Nicht alle
offenen Stellen werden dem AMS gemeldet und stehen daher nicht automatisch auf der
Mangelberufsliste. Verbesserte (IT-)Schnittstellen zwischen Jobportalen von Unternehmen und
dem AMS wiren hilfreich. Auch bestehende Ausbildungsinitiativen in Osterreich sollten beachtet
werden.

Bewdhrte Praktiken und Méglichkeiten der Weiterentwicklung

Das System der Zusatzpunkte fiir Start-up-Griinder:innen bei der Antragstellung fiir die RWR-Karte
(10 zusatzliche Punkte, wenn an einem Griinderzentrum oder Férderprogramm in Osterreich
teilgenommen wird) kdnnte auch auf SMP-Teilnehmende (ibertragen werden.
Verfahrenserleichterungen, wie die Antragsstellung durch die Arbeitgeber:innen oder das Nutzen
der nun durchgangigen Antragsformulare auf Englisch sollten unbedingt genutzt werden.

Das Ausloten von Kooperationsméglichkeiten bei der Ausbildungsbewertung mit anderen EU-
Staaten sollte vorangetrieben werden. Im universitaren Bereich wird hier z. B. auf die Deutsche
Plattform Anabin zurlickgegriffen. Ein Austausch der Verwaltungspraktiken insbesondere mit
Deutschland ist sehr sinnvoll.

SMP-Netzwerke und Informationskampagnen

Barrieren und mogliche Lésungsansatze

Finanzielle Ressourcen konnen eine Barriere fiir SMP-Netzwerke und Informationskampagnen
sein. Diese sind insbesondere davon abhangig, ob es generelle politische Unterstiitzung fiir SMPs
gibt, oder ob es sich um eine eigenstandige Initiative handelt. Losungsansatze sind, SMPs in
bestehenden Netzwerken zu bewerben und EinzelmaBnahmen zusammenzufiihren.
Sprachbarrieren in Netzwerken und zwischen Akteur:innen sind ein weiteres Hindernis. Ein
personlicher Beziehungsaufbau und der Austausch zu bewdhrten Praktiken kdnnen das Interesse
und die Zusammenarbeit starken.

Klein- und mittlere Unternehmen (KMUs) haben besondere Schwierigkeiten, Fachkrafte zu
rekrutieren. Gleichzeitig fehlen ihnen oft die Ressourcen fiir eine internationale Rekrutierung.
Entsprechend ist die aktive Einbindung und Unterstiitzung von KMUs von zentraler Bedeutung.


https://anabin.kmk.org/anabin.html

Bewadhrte Praktiken und Maéglichkeiten der Weiterentwicklung

Informationskampagnen miissen zielgruppenspezifisch aufbereitet werden, Glaubwiirdigkeit
vermitteln sowie den ,Unique Selling Point“ von SMPs und Osterreichs als Aufnahmeland im Blick
haben.

Zur Verbesserung der Willkommenskultur sollten Informationskampagnen in Osterreich ein
positives Narrativ streuen. Gleichzeitig sollte das Diversitdtsnarrativ in Unternehmen gestarkt und
die Reprasentanz in Fiihrungskulturen diversifiziert werden.

Potentielle SMP-Teilnehmer:innen missen griindlich Gber ihre Maoglichkeiten, Rechte und
Pflichten in Osterreich informiert werden, etwa in Beratungszentren oder durch
Informationsveranstaltungen vor Ort. Dabei miissen das Angebot und die Vorteile Osterreichs
sichtbar werden. Auch der Austausch mit Role-Models und/oder Diaspora-Netzwerken sollte
gefordert werden.

Kompetenzfeststellung und Matching

Barrieren und mogliche L6sungsansatze

An Arbeitserprobungen fiihrt kein Weg vorbei. Auch anerkannte Qualifikationen geben nicht
immer ausreichend Auskunft dariiber, welche Kompetenzen die Person tatsachlich mitbringt. Fiir
die zuwandernden Arbeitskrdafte und ihre Familien stehen zu wenig Ressourcen fir
Anerkennungsberatung zur Verfligung. Diese Beratung muss ausgebaut werden.

Unklar ist, welcher Anteil der Kompetenzen bereits im Herkunftsland erworben werden muss und
zu welchem Zeitpunkt daher die Kompetenzfeststellung stattfinden kann. Realistisch sind
Modelle, die auf den Aufbau umfangreicher fachlicher Grundkompetenzen plus Spracherwerb im
Herkunftsland und die Vermittlung von Spezialkompetenzen im Zielland hinauslaufen.

Beim Bewerben des Arbeitsstandorts Osterreich muss auf konkrete Argumente zuriickgegriffen
werden, wie z. B. das 13. und 14. Monatsgehalt oder (noch zu schaffende) Unterstitzung bei der
Tatigung von Rickiberweisungen ins Herkunftsland. Zielgruppengerechte Videos konnten dazu
beitragen, potentielle Arbeitsmigrant:innen tGiber Anforderungen zu informieren.

Bewadhrte Praktiken und Mdéglichkeiten der Weiterentwicklung

Unternehmen, wie z. B. die OBB oder die Wiener Linien, verfiigen iiber erprobte Eignungstests
und Tools fiir den integrativen Kompetenzerwerb. Daneben bestehen auch kleine Initiative zur
Sichtbarmachung und Anerkennung informell erworbener Kompetenzen (z. B. Competence
Kaleidoscope, Du kannst was!)

Die erfolgreiche osterreichische Berufsbildung bietet v.a. mit Hohere Technische Lehranstalt (HTL)
und Lehre exzellente Ansatzpunkte, um Kompetenzen zu vermitteln und zu Uberprifen.
Unterschiedliche Modelle sind im Rahmen von SMPs denkbar, vom Export der Ausbildungsform
(wie z. B. eine eigene Lehrausbildung oder die HTL als Auslandsschulen) bis hin zur
auBerordentlichen Lehrabschlusspriifung auf Basis der informell im Herkunftsland erworbenen
Kompetenzen.

GroRe Initiativen internationaler Organisationen oder europdischer Partner beinhalten
aussichtsreiche Ansdtze der Kompetenzfeststellung, wie z. B. das Portal Anerkennung in
Deutschland des BIBB (Bundesinstitut fiir Berufsbildung), das Pisa-VET der OECD oder das Talents
Pool der Europdischen Kommission.
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Integration und Spracherwerb

Barrieren und mogliche L6sungsansatze

Betriebliches Onboarding: Diversitat wird oft noch zu wenig in der Unternehmenskultur gelebt.
Besonders die Flihrungsebene ist daflir verantwortlich, Diversitdt im Betrieb zu férdern und
Bewusstsein unter Mitarbeiter:innen zu schaffen. Im Rahmen des Onboardings ist zu empfehlen,
regelmaRige Teamsitzungen abzuhalten, damit die zugewanderten Arbeitskrafte gut ins Team
eingebunden werden, sowie bereits im Vorfeld Diversitdtstrainings fiir Fiihrungskrafte und
Mitarbeiter:innen zu veranstalten.

Gesellschaftliches Onboarding: Eine regionale Vernetzung ist essenziell, um in der Gesellschaft
Anschluss zu finden. Dies kann oftmals vor allem in landlichen Regionen eine Herausforderung
darstellen. Durch Aktivitaten, Ausfliige, Netzwerktreffen, usw. konnen zugewanderte
Arbeitskrafte Kontakte knipfen, die 6sterreichische Kultur kennenlernen und in die Gesellschaft
eingebunden werden. Wenn die Organisation von regelmaRigen Aktivitaiten oder Treffen im
Rahmen des betriebsinternen Onboardings nicht moglich ist, konnten die Treffen im Rahmen eines
KMU-Verbunds einer Region veranstaltet werden.

Meistens werden gute Kenntnisse der deutschen Sprache im betrieblichen Umfeld, insbesondere
im Kundenkontakt, vorausgesetzt. Eine fehlende Sprachkompetenz kann unter Umstianden mit
einer fehlenden Fachkompetenz verwechselt werden. Daher wird empfohlen, dass Arbeitskrafte
gegebenenfalls bereits vor Aufnahme ihrer Tatigkeit in einem Gsterreichischen Betrieb ihre
Deutschkenntnisse durch Schulung, Sprach-App, usw. aufbessern. Dialektkurse sowie die
Entwicklung einer Dialekt-App sollten angedacht werden.

Offenheit gegeniber Fremdsprachen, auch Englisch, wird in Betrieben und Behdrden nicht immer
ausreichend gelebt. Zu empfehlen ist die Férderung von Englischkursen im Betrieb, insbesondere
flr Mitarbeiter:innen, die mit zugewanderten Arbeitskraften zusammenarbeiten. Des Weiteren
empfiehlt sich der Ausbau englischsprachiger Webseiten.

Bewadhrte Praktiken und Mdéglichkeiten der Weiterentwicklung

Die Plattform Expat Club Vienna der Wirtschaftsagentur Wien bietet mit regelméaRigen Treffen und
Ausfliigen die Moglichkeit, fiir neu zugewanderte Personen Land und Leute kennenzulernen sowie
fir Osterreicher:innen Neues (iber fremde Kulturen zu erfahren und sich zu vernetzen.

Die Initiative Welcome to Upper Austria der Standortagentur des Landes Oberdsterreich
unterstiitzt Fachkrafte durch eine Karriere-Plattform und ein Service-Center beim Einleben und
Eingliederung in der neuen Heimat. Uber das Service Center werden Kontakte vermittelt, die etwa
bei der Wohnungssuche unterstiitzen, bei Behdrdenwegen begleiten, Kontakte zu
Dolmetscher:innen herstellen, usw. Weiters werden Sprach- und Dialektkurse angeboten.
Programm Mentoring flir Migrant:innen ist ein gutes Beispiel dafiir, wie eine Win-Win-Situation
fr qualifizierte Zuwander:innen und fir heimische Unternehmen geschaffen werden kann.

Bestehende Initiativen sollten geférdert und ausgebaut werden. Sie kénnten bei einer zentralen
Stelle gebiindelt und Gber Multiplikator:innen in den Bundeslandern verbreitet und umgesetzt
werden.


https://wirtschaftsagentur.at/international/ceu-in-vienna/ceu-in-wien/wien-erleben/expat-club/
https://www.welcome2upperaustria.com/
https://www.wko.at/mentoring/start

Kostenteilung

Barrieren und mogliche Lésungsansatze

Bei der Arbeitsmigration aus Landern aulRerhalb der EU besteht ein hohes Risiko der Ausbeutung
und des Menschenhandels. Um dem vorzubeugen, muss das IRIS Employer pays principle von
Anfang an in SMPs integriert werden.

Die Idee der Kostenbeteiligung von Unternehmen an der Rekrutierung/Ausbildung von
Arbeitskraften ist in Osterreich noch nicht ganz angekommen. Bestehende Initiativen kénnten hier
eine Vorbildwirkung haben, z. B. die Leadership Group for Responsible Recruitment.
Arbeitsmobilitdt aus Nicht-EU-Ldndern wird in zentralen EU-Gremien und Netzwerken kaum
diskutiert (z. B. EURES, ELA). Eine verstarkte Auseinandersetzung konnte hier einen Mehrwert
schaffen.

Bewadhrte Praktiken und Maéglichkeiten der Weiterentwicklung

Das Modell der Implacement Arbeitsstiftungen des AMS kdnnte hinsichtlich der Kostenteilung
zwischen offentlicher Hand und Unternehmen ein Vorbild fiir SMPs sein. Dabei finanzieren
Unternehmen die Ausbildungskosten und das AMS den Unterhalt. Teilnehmenden wird nach
Abschluss der Aufqualifizierung ein Arbeitsplatz garantiert.

Die Austrian Development Agency (ADA) baut bereits Ausbildungsstrukturen in Partnerlandern
auf, teilweise in Kooperation mit dsterreichischen Unternehmen vor Ort. Auf dieser Erfahrung
sollte aufgebaut werden. Eine Forderung durch die ADA ist aufgrund der OECD-Kriterien fiir
Offentliche Entwicklungszusammenarbeit (ODA) schwierig, kénnte jedoch durch eine
abgegrenzte Projektstruktur ermoglicht werden, bei der nur jene Projektelemente durch die ADA
gefordert werden, die ODA-forderfahig sind.

Das Dialogforum wurde mit freundlicher Unterstitzung der ERSTE Stiftung,
der Industriellenvereinigung und der Wirtschaftskammer Osterreich umgesetzt.
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https://iris.iom.int/
https://www.ihrb.org/employerpays/leadership-group-for-responsible-recruitment
https://www.ams.at/unternehmen/service-zur-personalsuche/foerderungen/implacementstiftung-oberoesterreich

