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ZUSAMMENFASSUNG

Skills-Mobilitatspartnerschaften (SMPs) sind ein innovatives Instrument, um die Vorteile von Migration und Mobilitdt
zwischen Herkunfts- und Aufnahmestaat zu teilen und einen gemeinsamen Nutzen fur Migrantinnen, Arbeitgeber:innen
und die Gesellschaft als Ganzes zu erzielen. In der Praxis stellen SMPs Kooperationsplattformen dar, durch die Herkunfts-
und Aufnahmestaaten partnerschaftlich in die Ausbildung von Arbeitnehmer:innen fur beide Arbeitsmarkte investieren.
Bisherige Erfahrungen haben gezeigt, dass das Ausbalancieren der Interessen aller Stakeholder:innen, sowie
das Abwigen von lang- und kurzfristigen Zielen fiir den Erfolg von SMPs ausschlaggebend sind. Die vorliegende
Studie wurde von IOM Osterreich im Rahmen des Projekts ,Wegbereitung zur Schaffung von Skills-Mobilititspartner-
schaften in Osterreich” verfasst. Ziel der Studie ist es, unter breiter Einbindung relevanter Stakeholder:innen zu eruieren,
ob SMPs in Osterreich mit Staaten auBerhalb der EU umsetzbar sind.

Um diese Frage zu beantworten, werden im theoretischen Teil der Studie das Konzept von SMPs, zugrundeliegende
Modelle und Praxisbeispiele diskutiert sowie die Rahmenbedingungen fiir eine SMP in Osterreich analysiert. Hierbei
stehen Arbeitskraftebedarf, Anwerbungsstrategien und Qualifikationsanerkennung im Fokus. Die Analyse zeigt, dass
Osterreich trotz Rot-WeiB-Rot—Karte (RWR-Karte) fur Arbeitsmigrant:innen auBerhalb der EU wenig attraktiv ist, nicht
zuletzt aufgrund komplizierter burokratischer Prozesse. Trotz steigender RVWR-Karten-Ausstellungen ist das Ziel von
15 000 Ausstellungen pro Jahr bis 2027 noch in weiter Ferne. Unter der Voraussetzung forderlicher und gut strukturierter
Rahmenbedingungen kénnten SMPs dazu beitragen, die Anzahl erteilter RWR-Karten zu erhdhen. Im qualitativen
Studienteil werden die Ergebnisse empirischer Erhebungen im Rahmen zweier Fokusgruppendiskussionen, Interviews und
schriftlicher Beitrdge prasentiert. Eine Fokusgruppendiskussion wurde mit 6sterreichischen Praktikeriinnen, welche in die
Umsetzung von SMPs eingebunden waren, die andere mit Vertreterinnen &sterreichischer Unternehmen durchgeftihrt.
Zentrale Empfehlungen dieser Erhebungen fiir die Umsetzung méglicher SMPs sind, dass (1) Osterreich seine
Willkommenskultur und Attraktivitit verbessern, (2) die Kosten und der Aufwand fiir SMPs partnerschaft-
lich geteilt, (3) die Kompetenzanerkennung flexibilisiert, (4) der Zugang zur deutschen Sprache erweitert,
(5) Biirokratie vereinfacht und (6) die Integration durch gezielte UnterstiitzungsmaBnahmen geférdert werden
sollte. Erhebungen unter Vertreterinnen der potenziellen Partnerstaaten Indien, Indonesien und den Philippinen ergaben,
dass diese einer SMP mit Osterreich positiv gegentiberstehen. Die spezifischen Bedirfnisse sind unterschiedlich, dennoch
besteht Interesse, insbesondere an der Unterstiitzung beim Ausbau der dualen Berufsbildung nach &sterreichischem
Modell und Standards.

Auf Basis der theoretischen und empirischen Analysen sowie der Beitrdge einer eigens gegriindeten SMP-Expertinnen-
gruppe finden sich im letzten Teil der Studie Schlussfolgerungen, Empfehlungen und zwei Praxisbeispiele flr mogliche
SMPs. Die wichtigste Erkenntnis lautet, dass relevante Stakeholder:innen in Osterreich und in potenziellen
Partnerstaaten grofBles Interesse an SMPs haben, aber auch groBe Hiirden fiir die praktische Umsetzung
solcher Partnerschaften bestehen. Im &sterreichischen Kontext existiert breite Unterstitzung fur den Ansatz,
Ausbildungs- und Trainingsstrukturen nach osterreichischen Standards in Partnerstaaten zu fordern, um Kompetenzen
vor Ort aufzubauen und eine Zuwanderung Uber die RVWWR-Karte zu erméglichen. Ein Katalog mit konkreten Schritten fur
den Aufbau von SMPs mit Osterreich sowie zwei SMP-Praxisbeispiele mit Indien (fir Techniker:innen) beziehungsweise
Indonesien (fur Schweil3er:innen) illustrieren am Ende der Studie eine moégliche zuklnftige Umsetzung von SMPs.
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SUMMARY

Skills Mobility Partnerships (SMPs) are an innovative tool to share the benefits of migration and mobility between sending
and receiving countries and to achieve shared benefits for migrants, employers, and the society as a whole. In practice,
SMPs represent cooperation platforms through which sending and receiving countries invest in partnership to train
workers for both labor markets. Previous experience has shown that balancing the interests of all stakeholders,
as well as long-term and short-term goals, is crucial for the success of SMPs. The present study was conducted
by IOM Austria within the framework of the project “Paving the Way for the Creation of Skills Mobility Partnerships in
Austria”. The aim of the study is to determine, with the broad involvement of relevant stakeholders, whether SMPs can
be implemented in Austria in partnership with countries outside the EU.

To answer this question, the theoretical part of the study first discusses the concept of SMPs underlying models and
practical examples, and then analyzes the framework conditions for an SMP in Austria. The focus here lies on labor demand,
recruitment strategies and skills recognition. The analysis shows that despite the Red-VWhite-Red Card (RWR Card),
Austria is not particularly attractive for labor migrants from outside the EU, not least due to complicated bureaucratic
processes. Despite increasing RVWR card issuances, the target of 15,000 issuances per year by 2027 is still a long way
off. Provided a conducive and well-structured framework, SMPs could help increase the number of RWR cards issued.
In the qualitative part of the study, the results of empirical research in the context of two focus group discussions,
interviews and written contributions are presented. One focus group discussion was conducted with Austrian practitioners,
who would be involved in the implementation of SMPs, the other one with representatives of Austrian companies.
Key recommendations of this research on the potential implementation of SMPs are (1) improving Austria’s
welcoming culture and attractiveness, (2) sharing costs and effort for SMPs on a partnership basis, (3) making
competence recognition more flexible, (4) expanding access to the German language, (5) simplifying bureau-
cracy, and (6) promoting integration through targeted support measures. Research among representatives of
the potential partner countries India, Indonesia and the Philippines showed that they are positively inclined towards an
SMP with Austria. The specific needs are different, but there is interest, particularly in supporting the expansion of dual
vocational training following the Austrian model and standards.

Based on the theoretical and empirical analyses as well as on contributions by the specially formed SMP Expert Group, the
last part of the study contains conclusions, recommendations and two practical examples for possible SMPs. The most
important finding is that relevant stakeholders in Austria and in potential partner countries have great interest
in SMPs, but that there are also major obstacles to the practical implementation of such partnerships. In the
Austrian context, there is broad support for the approach of promoting education and training structures according to
Austrian standards in partner countries, in order to develop competencies locally and to enable immigration via the RVWR
card. At the end of the study, a catalog of concrete steps for the establishment of SMPs with Austria as well as two practical
SMP examples with India (for technicians) and Indonesia (for welders) illustrate a potential future implementation of SMPs.

Vi



1. HINTERGRUND UND ZIELE

Die Mobilitat von Arbeitskraften ist ein weltweites Phanomen und Ausdruck einer globalen Gesellschaft. Die Internationale
Arbeitsorganisation (ILO) geht fur das Jahr 2021 weltweit von insgesamt 169 Millionen Arbeitsmigrantinnen aus, was
4,9 Prozent der globalen Erwerbsbevolkerung entspricht, mit steigender Tendenz (ILO, 2021a). In den letzten Jahren hat sich
der Bedarf auf dem EU-weiten Arbeitsmarkt unter anderem durch eine alternde Bevélkerung, die rasche Verbreitung neuer
digitaler Technologien, die griine Transformation sowie die COVID-19-Pandemie erheblich verdndert (Hooper, 2023). Eine
Analyse im Jahr 2022 ergab, dass in allen EU-Staaten ein Arbeitskrdftemangel in verschiedenen Sektoren besteht, zumeist
kontinuierlich und im hohen Ausmaf. Dieser Mangel besteht vor allem bei Berufen, die ein mittleres Ausbildungsniveau
und mehrheitlich technisch orientierte Qualifikationen erfordern (ELA, 2023:9f). Um dieser Herausforderung zu begegnen,
reguldre Migrationswege zu férdern und das Potenzial der Arbeitsmigration besser zu nutzen, wurden auf EU-Ebene
bereits verschiedene Initiativen zur Anwerbung von Arbeitskréften aus Staaten auBBerhalb der EU gesetzt, beispielsweise
Fachkraftepartnerschaften (Europaische Kommission, 2022:13-16).

Eine geregelte Arbeitskraftemobilitat bietet erhebliche Entwicklungsmoglichkeiten fur Herkunfts- und Aufnahmestaaten,
Migrantinnen, Arbeitgeber:innen sowie flr die Gesellschaft als Ganzes (IOM, o...1). Es ist jedoch von entscheidender
Bedeutung, die mit der Arbeitskraftemobilitdt verbundenen Governance-Herausforderungen anzuerkennen, ohne ihre
Vorteile zu schmélern. Fur die Herkunftsstaaten bestehen diese Herausforderungen in einem maoglichen Mangel an
qualifizierten Fachkraften, da diese in andere Lander abwandern (Brain Drain), sowie in den sozialen Folgen fur die
zurlckbleibenden Familien. In den Aufnahmestaaten kann eine schlecht gesteuerte Arbeitsmigration zu so genanntem
,Sozialdumping® fuhren, wenn Arbeitsmigrantinnen zu Lohnen und Arbeitsbedingungen beschéftigt werden, die unter
jenen der einheimischen Arbeitnehmer:innen liegen (IOM, oJ.a:1). Die sich wandelnden Arbeitsmérkte, demografische
Entwicklungen in Herkunfts- und Aufnahmestaaten und die zunehmende Mobilitdt der Arbeitnehmer:innen erfordern
mehr denn je ein globales Konzept fir qualifizierte Migration und Skills-Mobilitdt. Dartiber hinaus braucht es eine erhdhte
Aufmerksamkeit und mehr Investitionen fur die Schaffung von neuen Qualifikationen und Féhigkeiten. Vielerorts fehlt es an
Arbeitskraften mit den richtigen Skills, beispielsweise um der zunehmenden Digitalisierung und Technologisierung gerecht
zu werden und den damit einhergehenden Anforderungen von Unternehmen zu entsprechen. Vor diesem Hintergrund
formulierte die Internationale Organisation fir Migration (IOM) im Jahr 2019 das Modell der Skills-Mobilitatspartner-
schaften (SMPs). SMPs sind Abkommen zwischen Staaten, welche als zentrales Element einen Fokus auf die Entwicklung
von Skills, also Qualifikationen, Wissen und Erfahrungen, legen (IOM, in Kirze erscheinend).

Im April 2022 organisierte IOM Osterreich in Kooperation mit der Wirtschaftskammer Osterreich (WKO) und der
Industriellenvereinigung (1V) eine Veranstaltung, um eine erste Diskussion unter den relevanten &sterreichischen Stake-
holder:innen tiber den Aufbau von SMPs in Osterreich anzuregen. Zentrales Ergebnis des Austausches war, dass SMPs als
wichtiger Teilansatz zur Losung des Fachkraftemangels angesehen werden kénnen. Allerdings bedarf es, so waren sich die
Teilnehmer:innen einig, im ersten Schritt einer detaillierten Analyse unter Beteiligung der relevanten Stakeholder:innen in
Osterreich sowie der potenziellen Partnerstaaten (EMN Osterreich, 2022). Diese Anregung nahm IOM Osterreich zum
Anlass, das Projekt ,Wegbereitung zur Schaffung von Skills-Mobilitdtspartnerschaften in Osterreich” zu entwickeln und mit
finanzieller Unterstitzung der ERSTE Stiftung, der IV und der WKO im Zeitraum von Mai bis September 2023 umzusetzen.

Das Hauptziel des Projekts und dieser Studie ist es, die Machbarkeit von SMPs in Osterreich zu analysieren und mogliche
Umsetzungsmodelle zu erarbeiten. Im Zuge dessen sollte auch das Interesse potenzieller Umsetzungspartner:innen im
In- und Ausland fir SMPs geweckt werden. Das Projekt ist in zwei Teile gegliedert, die in ihrer Gesamtheit zu einem
besseren Verstandnis Uber die Vorteile von SMPs, aber auch deren Anforderungen, beitragen. Erstens wurde eine SMP-
Expert:innengruppe mit den relevanten Stakeholder:innen in Osterreich gegriindet. Diese hatte die Aufgabe, die Relevanz,
Praxistauglichkeit und Kohérenz der Forschungsarbeit sicherzustellen. Zweitens wurde die vorliegende Machbarkeitsstudie
fiir die Entwicklung von Skills-Mobilitdtspartnerschaften in Osterreich erstellt.

Die Erfahrungen von IOM bei der Umsetzung von SMPs haben gezeigt, dass eine moglichst frihzeitige Einbindung aller
Interessensgruppen bei der Entwicklung solcher Projekte ein entscheidender Erfolgsfaktor ist (IOM Belgium, 2023;
Di Salvo und Malle Ndoye, 2020). Dabei sollten Stakeholder:innen des Herkunfts- und Aufnahmestaats aus unter-
schiedlichen Bereichen eingebunden werden, etwa Vertreter:innen von Regierungen, dem Privatsektor, internationalen



Organisationen, Gewerkschaften, Ausbildungseinrichtungen und der Zivilgesellschaft (siehe Abbildung 1). Daher wurden
im Rahmen der zwei Projektteile Uber 30 unterschiedliche Akteur:innen involviert, die mit ihrer Expertise maf3geblich
zum Inhalt und den Ergebnissen der vorliegenden Studie beigetragen haben. Alle beteiligten Akteur:innen sind im Kapitel
,Danksagung” aufgelistet.

Abbildung 1: Uberblick iiber Stakeholder:innen im Kontext von SMPs
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Quelle: IOM LMM Unit. Internal Global Skills Mobility Discussions on Operationalizing the SMP Concept for the Green Transition: A First Example from the MENA
Region, prisentiert am 29. November 2022. Ubersetzung: IOM Osterreich.

1.1 AUFBAU DER STUDIE UND METHODOLOGIE

Die Studie stellt sich der zentralen Frage, ob SMPs mit Staaten auBerhalb der EU in Osterreich umsetzbar sind. Sie
ist in einen theoretischen und einen empirischen Teil gegliedert. Der theoretische Teil der Studie erlautert zum einen
das Konzept von SMPs, zugrundeliegende Modelle und Konzepte sowie bereits existierende Praxisbeispiele und deren
Herausforderungen (Kapitel 2). Zum anderen werden die vorliegenden Rahmenbedingungen analysiert, in deren Kontext
eine SMP in Osterreich umgesetzt werden kénnte (Kapitel 3). Dabei werden der Arbeitskraftebedarf, Anwerbungs-
malBnahmen, Mobilititswege sowie Aspekte der Qualifikationsanerkennung beleuchtet. Der theoretische Teil wurde auf
Basis einer Literaturrecherche erstellt, welche die Analyse nationaler und internationaler Publikationen, Medienberichte
und allgemeiner Informationsplattformen umfasste. Dartber hinaus wurden Statistiken des Arbeitsmarktservices zu
Rot-WeiB-Rot—Karten (RWR-Karten) und die Niederlassungs- und Aufenthaltsstatistiken des Bundesministeriums flr
Inneres (BMI) herangezogen..

Die Ergebnisse der empirischen Erhebungen werden in Kapitel 4 vorgestellt. Sie basieren auf der Analyse von zwei
Fokusgruppendiskussionen, drei Interviews und einem schriftlichen Beitrag. Die Fokusgruppendiskussionen
wurden zum einen mit Akteur:innen, die fur eine Umsetzung von SMPs in Osterreich zentral wiren, und zum anderen
mit Vertreterinnen von Unternehmen durchgefiihrt. Die Fokusgruppendiskussionen wurden in Wien abgehalten
und orientierten sich an Par4P — Participatory Action Research for the Development of Policies. Dieser Ansatz wird beim
Entwurf neuer sozialer, umwelt- und gesellschaftspolitischer Projekte angewendet, um die Problemanalyse sowie die



Ausarbeitung von konkreten Empfehlungen und Losungsansétzen partizipativ zu gestalten (Laenens et al,, 2019). Neben
einem semi-strukturierten Interview mit dem Verantwortlichen der Internationalen Fachkrafte-Offensive (IFO) der WKO
wurden zwei semi-strukturierte Interviews mit Vertreterinnen potenzieller Partnerstaaten online durchgeftihrt. AuBerdem
wurde ein schriftlicher Beitrag eines weiteren potenziellen Partnerstaates bertcksichtigt.

Die Auswahl potenzieller Partnerstaaten fur eine SMP erfolgte auf Basis einer Analyse unterschiedlicher Parameter.
Die Staaten wurden entsprechend gereiht und schlussendlich Agypten, Albanien, Indien, Indonesien, Kosovo' und die
Philippinen als mogliche Partner fiir Osterreich identifiziert. Berticksichtigt wurden bestehende bilaterale Abkommen,
die Erteilung von RWR-Karten an Personen aus diesen Staaten, das dortige prognostizierte Bevolkerungswachstum und
die Prasenz einer Botschaft in Osterreich. Auch die Meinungen der SMP-Expertinnen sowie Projekterfahrungen der
IOM spielten eine Rolle. Rezente politische Schwerpunkte Osterreichs sowie die Fokuslander der Austrian Development
Agency (ADA) und der IFO waren fir die Auswahl ebenso relevant. Insbesondere die bestehende Landerauswahl der IFO
war hier zielfihrend, da dieser ein umfangreicher Kriterienkatalog zugrunde liegt. Die IFO-Fokuslander wurden auf Basis
einer Befragung der AuBenwirtschaftsCenters der WKO sowie unterschiedlicher Parameter getroffen. Ausschlaggebend
waren hierbei unter anderem die Kompatibilitit der Bildungssysteme mit Osterreich, die Bevélkerungsdemographie,
Ausbildungsstrukturen und Arbeitsmarktsituation, politische Stabilitat und Interesse beziehungsweise Erfahrungen mit
Arbeitsmigration (siehe Infobox 2).2

Die Botschaften der sechs ausgewahlten potenziellen Partnerstaaten fiir eine SMP mit Osterreich wurden mit einem
Fragebogen kontaktiert. Zusagen fur Interviews kamen von Indien und Indonesien. Mit Untersttitzung der WKO wurde
schlussendlich auch Kontakt mit der philippinischen Regierung (Philippine Department of Migrant Workers) hergestellt, die
einen schriftlichen Beitrag einbrachte. Mit Albanien, Agypten und Kosovo' kam kein Termin zustande.

Die Ergebnisse aus der Theorie und den empirischen Erhebungen flieen in Kapitel 5 zusammen, in dem Schlussfolgerungen
und Empfehlungen fur eine mogliche Umsetzung von SMPs formuliert werden. Auf3erdem werden zwei mégliche
SMP-Praxisbeispiele mit Indien und Indonesien prasentiert.

I Der Verweis auf Kosovo ist im Sinne der Resolution 1244 (1999) des Sicherheitsrats der Vereinten Nationen zu verstehen.
2 Schriftlicher Beitrag der Wirtschaftskammer Osterreich, 22. August 2023.



2. SKILLS-MOBILITATSPARTNERSCHAFTEN

Skills-Mobilitatspartnerschaften (SMPs) sind ein innovatives Instrument, um die Vorteile von Migration und Mobilitat
zwischen Herkunfts- und Aufnahmestaaten zu teilen und die Interessen von Migrantinnen, Arbeitgeber:iinnen und der
Gesellschaft als Ganzes zu wahren. Dies wird erreicht, indem die Partnerschaften den Bedarf des Arbeitsmarkts sowohl
im Herkunfts- als auch im Aufnahmestaat bertcksichtigen. Wahrend frihere Modelle der qualifizierten Zuwanderung
eher den wirtschaftlichen Interessen der Aufnahmestaaten dienten, liegt der Fokus von SMPs auf einer Kombination von
Skills-Entwicklung, Mobilitat und partnerschaftlicher Zusammenarbeit zum Nutzen aller Beteiligten. In der Praxis bilden
SMPs eine Art Plattform, Uber welche die relevanten Akteur:innen im Herkunfts- und im Aufnahmestaat zusammen-
arbeiten, um in die Qualifikation und Kompetenzen von Arbeitnehmer:innen fur beide Arbeitsméarkte zu investieren. Im
folgenden Kapitel werden der Aufbau von SMPs und deren Voraussetzungen ndher beschrieben. AuBBerdem werden
einige exemplarische Beispiele flr SMPs beziehungsweise SMP-dhnliche Initiativen vorgestellt. Dabei werden bestehende
Erkenntnisse und Herausforderungen aus den Evaluierungen jener Initiativen beleuchtet, die auch fur die moégliche
Umsetzung 6sterreichischer SMPs relevant sind.

2.1 AUFBAU VON SMPS

SMPs sind typischerweise bilaterale oder multilaterale Vereinbarungen zwischen Staaten, die auf fiinf
Komponenten ausgerichtet sind: 1) Formale staatliche Kooperation; 2) Multi-Stakeholder:innen-Beteiligung;
3) Ausbildung; 4) Anerkennung von Skills; und 5) Migration und Mobilitat. Obwohl SMPs sich in Form, Modalitédt
und Beteiligungsgrad der Stakeholder:innen unterscheiden ké&nnen, ist die Skills-Entwicklung durch Aus- und Weiter-
bildung zentral. Einmal beschlossen, erlauben SMPs den Beteiligten individuelle Ausbildungs- und Trainingsprogramme zu
entwickeln, die auf den Arbeitsmarktbedurfnissen beider Lander basieren und die Aus- und Weiterbildung von Fachkraften
in den Partnerstaaten férdern. SMPs bertcksichtigen die spezifischen Skills-Anforderungen von Unternehmen, wodurch
Skills-Mismatches vermieden und die beruflichen Aussichten von SMP-Teilnehmenden? verbessert werden ké&nnen. Nach
Abschluss der Ausbildungs- und Trainingsprogramme tritt ein Teil der SMP-Teilnehmenden in den lokalen Arbeitsmarkt
ein (der sogenannte Stay-Track), wéhrend der andere Teil fur eine Beschaftigung ins Ausland migriert (der sogenannte
Away-Track). Im Rahmen des Away-Tracks tragen SMP-Teilnehmende auf mehreren Ebenen zur Kapazitdtssteigerung und
wirtschaftlichen Weiterentwicklung der Herkunfts- und Aufnahmestaaten bei, beispielsweise durch den Aufbau von
Humankapital, den Transfer von Fahigkeiten und finanzielle Rickiberweisungen. Ein weiterer Vorteil liegt darin, dass
Migrantinnen in einem sicheren und geférderten Rekrutierungs- und Arbeitsumfeld agieren.

INFOBOX 1: RELEVANTE DEFINITIONEN ZU SKILLS-MOBILITATSPARTNERSCHAFTEN*

Ausbildung: Der formale Prozess, durch den die Gesellschaft Giber Schulen, Hochschulen, Universitaten und
andere Einrichtungen ihr kulturelles Erbe und ihr angesammeltes Wissen, ihre Werte und Fahigkeiten bewusst an
die ndchste Generation weitergibt (Eurostat, o.).).

Duale Ausbildung: Ein spezifisches Ausbildungssystem, das Allgemeinbildung, Fachtheorie und Fachpraxis mit
praktischer Vertiefung durch Anwendung des Erlernten im betrieblichen Umfeld verbindet. Die Ausbildung erfolgt
dabei an zwei oder mehr Standorten, jedenfalls aber in einem Lehrbetrieb und an einer Berufsschule (BMAWV, 2023a).

Formale und nicht-formale Kompetenzen: Unter formalen Kompetenzen versteht man im allgemeinen Bildung,
die im System von Schulen, Hochschulen, Universitaten und anderen formalen Bildungseinrichtungen vermittelt
wird und normalerweise eine kontinuierliche ,,Stufenleiter der Vollzeitbildung fir Kinder und Jugendliche darstellt
(NCVER, 2020:20). Unter nicht-formalen Kompetenzen versteht man dagegen Lernen im Rahmen von Aktivitdten
des tdglichen Lebens im Zusammenhang mit Arbeit, Familie oder Freizeit (UNESCO International Bureau of
Education, 1984).

3 Personen, die an SMP-Ausbildungs- und Trainingsprogrammen teilnehmen.

4 Weitere relevante Definitionen finden Sie hier: https://unevoc.unesco.org.


https://unevoc.unesco.org/home/TVETipedia+Glossary

Kompetenz: Die erwiesene oder nachgewiesene individuelle Fahigkeit, Know-how, Skills, Qualifikationen oder
Kenntnisse in Reaktion auf Ubliche und wechselnde berufliche Situationen und Anforderungen anzuwenden
(ILO, 2021b:12).

Qualifikation: Formaler Ausdruck der beruflichen oder professionellen Fahigkeiten einer/s Arbeitnehmer:in, die auf
internationaler, nationaler oder sektoraler Ebene anerkannt sind und in Form eines offiziellen Leistungsnachweises
(Zertifikat oder Diplom) ausgestellt werden, das den erfolgreichen Abschluss einer Ausbildung oder das Bestehen
einer Prifung oder Kontrolle attestiert (ILO, 2021b:13).

Skills: Beziehen sich auf das relevante Wissen und die Erfahrung, die bendtigt werden, um eine bestimmte Aufgabe
oder Arbeit auszufiihren, und/oder das Produkt aus Bildung, Training und Erfahrung, die zusammen mit relevantem
Fachwissen die Merkmale technischen Wissens darstellen (UNESCO International Bureau of Education, 1984).

Skills-Mismatch: Ein Skills-Mismatch beschreibt eine Situation des Ungleichgewichts, in der das Niveau oder
die Art der vorhandenen Fahigkeiten oder Qualifikationen nicht dem Bedarf des Arbeitsmarktes entsprechen
(CEDEFOP 2014:231).

Technische und berufliche Aus- und Weiterbildung (TVET): Die allgemeine und berufliche Bildung sowie die
Entwicklung von Fahigkeiten in Bezug auf ein breites Spektrum von Berufsfeldern, Produktion, Dienstleistungen und
Existenzgrundlagen. Die Berufsbildung als Teil des lebenslangen Lernens kann auf Sekundar-, Postsekundar- und
Tertidrstufe stattfinden und umfasst arbeitsgestitztes Lernen sowie Weiterbildung und berufliche Entwicklung,
die zu Qualifikationen fuhren kénnen (UNESCO, 2016:5).

Training: Bildung, die auf die Erreichung bestimmter Lernziele ausgerichtet ist, insbesondere in der beruflichen
Ausbildung (UNESCO-UIS, 2012:84).

Um SMPs erfolgreich umzusetzen und nachhaltig zu gestalten, bedarf es férderlicher und gut strukturierter
Rahmenbedingungen. Der Erfolg von SMPs hangt unter anderem von institutionellen Kapazitaten und Infrastrukturen,
politischen und rechtlichen Rahmenbedingungen, administrativen Praktiken und allgemeinen Migrationsstrukturen sowie der
Verfugbarkeit von Daten in den Herkunfts- und Aufnahmestaaten ab. Angesichts des partnerschaftlichen Charakters von
SMPs ist es wichtig sicherzustellen, dass eine Vielzahl von Akteur:iinnen aus allen beteiligten Staaten zur Entwicklung einer
SMP und deren Steuerung beitragen (sieche Abbildung 1). Mit dieser Struktur verfolgen SMPs einen gesamtstaatlichen und
gesamtgesellschaftlichen Ansatz. Das heif3t, dass SMPs ganzheitlich Uber Themenbereiche und Ressorts, Governance-Ebenen
und Interessenstragerinnen hinweg gestaltet werden. Das SMP-Modell der Internationalen Organisation fur Migration
(IOM) hat acht forderliche Voraussetzungen definiert (siehe Abbildung 2). Die Voraussetzungen mussen nicht alle erfullt

sein, um eine SMP umzusetzen, jedoch sollten sie in den Modellen berticksichtigt sein.



Abbildung 2: Die acht IOM-Voraussetzungen fiir SMPs

Lang- und mittelfristige R Klassifizierung und Anerkennung
Planung E von Kompetenzen auf nationaler
e Plan fir den lang- und mittelfristigen Horizont Ebene und dariiber hinaus
e Abstimmung mit den Zielen fUr nachhaltige
Entwicklung
Festlegung der BedUrfnisse aller Beteiligten in der
politischen Planung
e Analyse und Integration von zukunftigen Aspekten
der Arbeit

e Zwischenstaatliche Zusammenarbeit bei
Anerkennungen und rechtlicher Zertifizierung

e Angleichung nationaler Systeme und Anbindung
an regionale und internationale Abkommen

Befassung mit den sozialen Aspekten
von Beschiftigung und Mobilitét
und Interessen der Akteursgruppen

Multi-Stakeholder:innen-Ansatz
und Politikkohédrenz
Beteiligung der Diaspora fordern und
e Bericksichtigung von allen politischen Aspekten
Sicherstellung der Vorteile fir Herkunfts- und

Wiedereingliederung, Besteuerung, sowie Sozial-
und Krankenversicherungen

Sicherstellung einer guten Kommunikation mit
migrantischen und nicht-migrantischen

Daten fiir eine evidenzbasierte Arbeiter:innen
Politik
e SMPs auf evidenzbasierte Politik aufbauen

e SMPs auf umfassende und aktuelle Daten und
Analysen stutzen

RuckUberweisungen erleichtern
Berucksichtigung von Rickkehr und
Aufnahmegesellschaften, Staaten, den privaten
Sektor und Migrant:innen

Beriicksichtigung von
\, Migrationsiiberlegungen
\(_/ e Abstimmung zwischen SMP-Zielen und
Migrationsablaufen gewahrleisten

Ty

M Lokale Entwicklung und Schaffung
N3] Vvon Arbeitsplitzen

e Entwicklung von Skills basierend auf den lokalen
Arbeitsmarktbedurfnissen

e Unterstutzung bei der Schaffung von
Arbeitsplatzen

Kostenreduzierung und -teilung

¢ Analyse, Kontrolle und Vorausschatzung der
Kosten

o Gerechte Verteilung der Kosten auf alle
profitierenden Stakeholder:innen

(©
(©

Quelle: IOM, in Kiirze erscheinend. Ubersetzung: IOM Osterreich.

Der Aufbau von Rahmenbedingungen, institutionellen Kapazititen und Know-how braucht Zeit und erfordert
finanzielle Ressourcen. SMPs kénnen sowohl fur die Herkunfts- und Aufnahmestaaten als auch fur die Migrantiinnen
selbst erhebliche wirtschaftliche Vorteile mit sich bringen. Doch ihre Umsetzung kann mit hohen Kosten verbunden
sein, abhdngig vom Kontext und den Merkmalen der Partnerschaft. Idealerweise beinhalten SMPs daher ein Modell
zur Kostenteilung. Neben einer offentlichen Finanzierung ist auch eine Kostenbeteiligung mit privaten Akteur:innen,
insbesondere den Arbeitgeber:innen, notwendig und sinnvoll, nicht zuletzt, weil dadurch eine zielgerichtetere Umsetzung
sichergestellt wird. Arbeitgeber:innen erhalten im Gegenzug einen sogenannten ,positive return on investment”, also eine
rentable Investition, unter anderem durch den Zugang zu gut ausgebildeten Arbeitskréften, deren Skills auf die Bedirfnisse
von Arbeitgeberiinnen abgestimmt sind sowie Zugang zu neuen Markten und Netzwerken. IOM folgt mit der globalen
IRIS-Initiative fur ethische Anwerbung dem Prinzip, dass bei der Arbeitsvermittlung fir Arbeitsmigrantinnen keine Kosten
im Zuge der Anwerbung entstehen dirfen. Die sogenannten IRIS-Standards basieren auf internationalen Arbeits- und
Menschenrechtsinstrumenten und wurden im Rahmen einer umfassenden Konsultation mehrerer Interessengruppen
entwickelt. Diese Standards legen fest, wie sich ethische Anwerbung in der Praxis dufert und wie Personalvermittlerinnen
die Einhaltung nachweisen kénnen (IRIS, 2019).>

5  Siehe dazu auch die ILO Fair Recruitment Guidelines.


https://www.ilo.org/wcmsp5/groups/public/---ed_protect/---protrav/---migrant/documents/publication/wcms_536755.pdf

2.2 ANDERE MODELLE UND KONZEPTE

Bereits seit mehreren Jahren arbeiten internationale Organisationen und Think Tanks an Modellen und
Konzepten, die Skills und Migration im Kontext internationaler Partnerschaften miteinander verbinden. Im Jahr
2014 entwickelte das Center for Global Development (CGD) das Global Skills Partnership (GSP)-Modell. Es beinhaltet dhnliche
Merkmale wie SMPs — auch hier werden Arbeitskrafte im Herkunftsstaat ausgebildet, von denen ein Teil nach Abschluss
der Ausbildung migriert (GSP, 2023). Ein Unterschied besteht darin, dass SMPs ausdrtcklich mehrere Bedingungen und
Voraussetzungen beinhalten, beispielsweise beim Konzept der Kostenteilung. Zudem ist im SMP-Modell die Ausbildungs-
komponente flexibler gestaltet. Weitere Modelle wurden von der OECD (auch Skills Mobility Partnerships genannt) und
der deutschen Bertelsmann Stiftung (transnationale Qualifizierungs- und Mobilitatspartnerschaften) entwickelt. In ihren
Analysen von Ausbildungspartnerschaften kritisierten die OECD und die Bertelsmann Stiftung, dass entsprechende
Projekte bisher nie Uber die Pilotphase hinauskamen, da einerseits Arbeitgeber:iinnen zu wenig eingebunden wurden
und andererseits nur ein begrenzter Transfer von Skills in den Herkunftsstaat stattfand (OECD, 2018). Das Modell der
Ausbildung im Herkunftsstaat sei zwar vielversprechend, musse seine Praktikabilitdt aber erst unter Beweis stellen (Sauer
und Volarevic, 2020).

Auf europiischer Ebene startete die Europaische Kommission 2021 die Talent Partnerships Initiative als eine
operative Saule, um den kurz- und langfristigen Herausforderungen bei der Anwerbung von Kompetenzen
und Fachkriften zu begegnen. Die Initiative ist ein Kernelement des neuen Migrations- und Asylpakets mit dem Ziel,
Kooperationen zu starken und reguldre Migration flr Arbeitsmoglichkeiten, aber auch zu Studien- und Ausbildungszwecken,
auszubauen. Dafir stellt die Initiative einen umfassenden politischen Rahmen sowie finanzielle Unterstltzung bereit
(Européische Kommission, 2020, o.].b). In ihrer Analyse zur Talent Partnership halt Hooper beispielsweise fest, dass die
EU klare Vorteile aufzeigen muss, um ihre Kooperation mit Staaten auf3erhalb der EU in Migrationsbelangen zu starken.
Dazu braucht es finanzielle Unterstiitzung und Mitsprache der Partnerstaaten bei der Projektgestaltung und -ausfihrung,
insbesondere auch in Hinblick auf die Verhinderung von Brain Drain (Hooper, 2021:9). Eine weitere Herausforderung
besteht darin, divergierende Ansichten der Partner:innen in dem derzeitig vorherrschenden empfindlichen (Migrations-)
Klima der EU zu konsolidieren (MPF, 2022).

2.3 BEISPIELE FUR PARTNERSCHAFTEN, ERKENNTNISSE UND HERAUSFORDERUNGENE

Ausbildungspartnerschaften mit Qualifizierungskomponente im Herkunftsstaat fithren nicht automatisch
zu einer erhohten Arbeitskraftemigration in den Aufnahmestaat. Seit 2007 besteht die Australia-Pacific Training
Coalition (APTC), das Vorzeigeprogramm der australischen Regierung, mit der im pazifischen Raum in die technische und
berufliche Bildung (TVET) nach australischen Standards investiert wird. Bis 2016 migrierten nur 2,5% der Absolventinnen
ins Ausland, was vor allem dem australischem Visasystem, den Kosten und Anforderungen der Migration und der Besorgnis
Uber Brain Drain zugeschrieben wird (Center for Global Development, 0.].). Zudem fehlte es den Absolventinnen an
Informationen Uber die Anforderung fur Qualifikationen und Berufserfahrung sowie an konkreten Beschaftigungsangeboten
(Johanson et al.,, 2014:18). Vor diesem Hintergrund wurde in der dritten Auflage des APTC (2018—2022) ein sogenannter
Domestic Track und ein Labour Mobility Track fur Student:innen eingeftihrt. Der Domestic Track bietet zwar Qualifikationen
nach australischen Standards, aber nur im Labour Mobility Track werden die Studentinnen auf eine Beschéftigung im Ausland
vorbereitet, unter anderem durch zusatzliche Trainings und direkten Zugang zu australischen (und neuseeldndischen)
Arbeitgeberinnen (APTC3, 2017:24).

SMPs bringen 6konomische und nicht-6konomische Vorteile, aber sie haben auch Kosten, insbesondere auch
finanzieller Natur. Diese variieren stark je nach Art der Partnerschaft. Die Herausforderung besteht darin, die
Kosten sinnvoll auf die Beteiligten zu verteilen. Eine Analyse von 57 unterschiedlichen Arbeitsmigrationsprogrammen
durch das CGD zeigte, dass zwischen fixen (Vorauswahl der Kandidatinnen, Projektdurchfihrung, Reisekosten) und
freiwilligen Kosten (Schulungen, Monitoring und Evaluierung) unterschieden werden kann. Jene Programme, die mittel-
oder langfristigen Skills-Aufbau im Herkunftsstaat finanzieren, haben die gréBBten Gesamtbudgets. Die Entwicklung der
notwendigen institutionellen Kapazitat, Netzwerke und Wissen im Voraus ist zeit- und kostenintensiv. Die Analyse zeigte,
dass die Ubertragung der finanziellen Verantwortung auf den privaten Sektor komplex und abhingig davon ist, ob die

6 Weitere Beispiele fir SMPs und SMP-dhnliche Programme finden Sie hier: Skills Mobility Partnerships: Exploring Innovative Approaches to Labour Migration.


https://gsp.cgdev.org/learn-more/
https://www.aptc.edu.au/
https://www.aptc.edu.au/
https://www.emn.at/wp-content/uploads/2022/04/joint-emn-oecd-inform-2022-skills-mobility-partnerships-1.pdf

Unternehmen anderswo glinstiger Arbeitskrafte finden kénnen. Zudem ist eine Beteiligung des Privatsektors bei langer-
fristigen Mobilitdtsprogrammen wahrscheinlicher als bei kurzfristigen oder zirkularen Modellen (Dempster et al., 2022).

Die Entscheidung von Unternehmen, an einer SMP teilzunehmen, ist vordergriindig eine 6konomische, wobei
auch andere Faktoren Einfluss haben. Die Evaluierung des Projekts Digital Explorers zwischen Litauen und Nigeria zeigte,
dass die Auswirkungen auf die teilnehmenden Unternehmen im Bereich Informations- und Kommunikationstechnologien
(IKT) unterschiedlich waren und von den internen Ressourcen und Zielen abhingen. Die Beschéftigung von IKT-Fachkraften
aus Nigeria wurde als eine geschiftliche Entscheidung betrachtet, die eine sorgféltige Abwagung von Kosten, Nutzen und
Alternativen erfordert. Einige Unternehmen I6sten ihren Arbeitskrdftemangel trotz anfdnglicher Herausforderungen in
Bezug auf unpassende Fahigkeiten der Teilnehmenden und das Vorhandensein komplexer Migrationsprozesse. Ein gutes
Matching und erfolgreiches Onboarding waren flr die Integration entscheidend. Zufriedener mit dem Programm waren
jene Unternehmen, die einen Kulturwandel statt nur eine Liickenflllung anstrebten (Friederici, 2022:3f,, 26). Eine Befragung
unter potenziellen SMP-Partnerunternehmen in Belgien, Luxemburg, Italien und den Niederlanden im Rahmen des
MATCH-Projekts offenbarte vielfaltige Bedenken und Wissensliicken. Unternehmen waren unter anderem nicht mit dem
Potenzial der westafrikanischen Lander als Anwerbungsquelle vertraut und zeigten aufgrund der politischen Instabilitat
eine gewisse Zurlckhaltung. Den Unternehmen fehlte das Verstandnis flr das Zuwanderungsverfahren und die damit
verbundenen Prozesse und Kosten. Zentral fur Unternehmen war auBBerdem die Frage nach der Dauer der Arbeitsvertrage
sowie nach etwaigen Kosten und rechtlichen Verpflichtungen (MATCH, 2021).

Arbeitnehmer:innen, die an einer SMP teilnehmen, sind mit vielfaltigen Herausforderungen konfrontiert,
denen mit guter Vorbereitung und intensiver Betreuung begegnet werden kann. Das Digital Explorers-Projekt
hatte einen weitgehend positiven Einfluss auf die Teilnehmenden. Trotzdem hatten einige Arbeitnehmer:innen mit einer
hohen Arbeitsbelastung und einer Diskrepanz zwischen den beruflichen Qualifikationen und den spezifischen Bedtirfnissen
des Unternehmens zu kampfen. Darlber hinaus wurde von einem starken Kulturschock berichtet, der zu psychischen
Belastungen fuhrte. Die Sprachbarriere stellte auch im englischsprachigen Berufsumfeld eine grof3e Herausforderung
dar (Friederici, 2022:3f, 26). Eine Analyse unter den Teilnehmenden der SMP Enhancing Tunisian Youth Employability
through Professional Internships in Belgian Companies zeigte, dass die Qualitdt der Unterstitzung wédhrend der SMP
direkte Auswirkungen auf die konkreten Ergebnisse und die Zufriedenheit der SMP-Teilnehmenden hatte (Di Salvo und
Malle Ndoye, 2020:9).


https://digitalexplorers.eu/
https://belgium.iom.int/match
https://belgium.iom.int/sites/g/files/tmzbdl1286/files/documents/Factsheet Enhancing Tunisian Youth Employability_EN.pdf
https://belgium.iom.int/sites/g/files/tmzbdl1286/files/documents/Factsheet Enhancing Tunisian Youth Employability_EN.pdf

3. RAHMENBEDINGUNGEN FUR SKILLS-
MOBILITATSPARTNERSCHAFTEN IN OSTERREICH

Wie im vorherigen Kapitel erlautert, hangt die Umsetzbarkeit von Skills-Mobilitdtspartnerschaften (SMPs) von unter-

schiedlichen Rahmenbedingungen und Faktoren ab. Im Aufnahmestaat sind neben den Bedingungen am Arbeitsmarkt
und politischen Schwerpunkten vor allem auch Regelungen zur Zuwanderung und Niederlassung sowie zum Arbeits-
marktzugang relevant. All diese Punkte werden im folgenden Kapitel beleuchtet. Allerdings lasst sich schon vorab sagen,
dass Osterreich hier vor groBen Herausforderungen steht, obwohl ein Bemiihen zur Férderung der Zuwanderung von
qualifizierten Fachkrdften aus Staaten auBBerhalb der EU erkennbar ist. Insbesondere die Zulassungsvoraussetzungen flr die
Zuwanderung qualifizierter Arbeitskréafte und die entsprechende Anerkennung und Vergleichbarkeit von Qualifikationen
und Kompetenzen sind zentrale Hirden. Die Umsetzbarkeit von SMPs wird durch diese und andere Herausforderungen
eingeschrankt, allerdings bieten SMPs auch die Moglichkeit, innovative Losungsansatze fur diese Herausforderungen zu
entwickeln.

3.1 ARBEITSKRAFTEMANGEL IN OSTERREICH

Der allgemeine Arbeitskriftemangel in Osterreich ist sehr stark ausgeprigt und aktuell ist keine Trendwende
in Sicht. Der jahrliche Fachkrifteradar 2022 des Instituts fur Bildungsforschung der Wirtschaft (ibw) sieht den Mangel
an qualifizierten Arbeitskréften auf einem ,Allzeithoch® (Dornmayr und Riepl, 2022). Die Anzahl der offenen Stellen
Uberstieg im 1. Quartal 2023 mit 228.300 die Werte der letzten zehn Jahre (Statistik Austria, 2023). Gleichzeitig fiel 2022
die Arbeitslosenrate auf 6,3 Prozent, was unter dem Niveau der Jahre vor der COVID-19 Pandemie liegt (Angel et al,,
2023). Als wesentliche Griinde fur den Arbeitskraftemangel werden die demographische Alterung der Bevolkerung, die
Transformation zu einer digitalisierten und 6kologisch nachhaltigeren Gesellschaft, sowie unerwartete Krisen wie die
COVID-19 Pandemie oder der Krieg in der Ukraine genannt (Statistik Austria, 2022; BMASGK, 2019; Angel et al., 2023;
Neier et al,, 2023). Auch wenn sich Unternehmen nun starker um qualifiziertes Personal bemuhen, wird der Arbeits-
kraftemangel Schatzungen zufolge bis 2040 alle Bereiche der gewerblichen Wirtschaft sowie des 6ffentlichen Dienstes
betreffen (Angel et al., 2023; WKO, 2023a).

Der Mangel an Arbeitskriften beschrankt sich nicht langer auf einzelne Berufsgruppen, sondern zieht sich
bereits jetzt durch die meisten Branchen und Ausbildungslevels. Ein Indikator dafur sind die sogenannten Mangel-
berufe, die jéhrlich in der ,Fachkrafteverordnung” veréffentlicht werden. Fur das Jahr 2023 sind 6sterreichweit 98 Berufe
gelistet, plus zusitzliche bundeslandspezifische Mangelberufe, die vom regionalen Bedarf abhingig sind.” Allerdings ist die
Liste der Mangelberufe nur bedingt aussagekraftig, was auf die Erhebungsmethodik zurtckzuftihren ist (siehe Kapitel 4).
Laut dem Fachkréfteradar 2022 sind der Tourismus, der Bau, die Herstellung von Holzwaren, der handwerklich-technische
Bereich sowie das Transport- und Verkehrswesen die Branchen, welche vom Arbeitskraftemangel besonders stark
betroffen sind. Aufgeschlisselt nach Bildungsabschlissen bestehen die gréf3ten Anwerbungsschwierigkeiten aktuell bei
Mitarbeiter:innen mit Lehrabschlissen. Knapp die Hélfe der vom ibw befragten Unternehmen wiirden mehr Lehrlinge
ausbilden, wenn sie daftir ausreichend geeignete und interessierte Jugendliche finden kénnten. Insgesamt geféhrdet der
Mangel nicht nur die wirtschaftliche Leistungsfahigkeit und die Qualitat der Leistungserbringung, sondern erhoht auch die
Arbeitsbelastung von Unternehmen und deren Mitarbeiterinnen (Dornmayr und Riepl, 2022).

3.2 ANWERBUNG AUS STAATEN AUSSERHALB DER EU

Die Anwerbung von Arbeitskriften aus Staaten auBBerhalb der EU wird als ein Teil der Losung zur Begegnung
des Arbeitskriftemangels angesehen. Die 6sterreichische Bundesregierung zielt darauf ab, die Anwerbung von
Fachkréften aus dem Ausland effizienter und erfolgreicher zu gestalten und die Anzahl der diesbeziglich erteilten Aufent-
haltstitel zu erhéhen (BMAW, 2023b). Unterschiedliche Stakeholder:innen in Osterreich betonen das Potential von
qualifizierter Zuwanderung als eine MaBBnahme gegen den Arbeitskraftemangel, unter anderem Vertreter:innen der
Wirtschaftskammer Osterreich (WKO), der Industriellenvereinigung (IV), des Arbeitsmarktservices (AMS) und diverser
Forschungseinrichtungen (Der Standard, 2023; ORF, 2023a, 2023b). Mafnahmen fir eine Vereinfachung der Beschiftigung

7 Fachkrifteverordnung 2023, BGBI. Il Nr. 488/2022.



von Arbeitskréften aus Staaten auf3erhalb der EU werden auch vom GroBteil der im Fachkrafteradar 2022 befragten
Unternehmen beflrwortet (Dornmayr und Riepl, 2022).

Internationale Initiativen oder Ausbildungspartnerschaften gewinnen in Osterreich zunehmend an Bedeutung
und kénnen helfen, Herausforderungen im Bereich der Arbeitskriftemobilitit zu liberwinden und Arbeits-
migration zu férdern. Osterreich setzt beispielsweise im Rahmen der internationalen Hochschulkooperation sechs
Partnerschaften mit unterschiedlichen Staaten auBerhalb der EU um. Diese Partnerschaften férdern wissenschaft-
liche Zusammenarbeit und Wissensaustausch im Hochschulbereich, wobei die Zielgruppe Studierende, Lehrende und
akademische Forscher:innen umfasst (EMN und OECD, 2022:5). AuBerdem gibt es bilaterale Ubereinkommen und
Absichtserklarungen, die Arbeitskraftemobilitat inkludieren, beispielsweise:

* Im November 2022 wurde eine Absichtserklarung zwischen Osterreich und Indonesien zur Zusammenarbeit im
Bereich der beruflichen Bildung in der betrieblichen Praxis unterzeichnet (BMAW, 2022; Salzburger Nachrichten,
2022).

e Im Mai 2023 traf Osterreich mit Indien eine umfassende Vereinbarung tiber Migration und Mobilitat.8 Unter
anderem wird der Informationsaustausch betreffend der Zuwanderungsméglichkeiten fur qualifizierte Arbeitskrafte
im Rahmen der Rot-WeiB3-Rot—Karte (RWR-Karte) geférdert und eine Kooperation im Bereich der berufs-
bildenden Ausbildung etabliert. AuBerdem wird der Student:innenaustausch geférdert (BMEIA, 2023). Im Zuge
der Vereinbarung wurden keine neuen Zugangswege oder Erleichterungen auf3erhalb des geltenden rechtlichen
Rahmens geschaffen (EMN Osterreich, 2023).

* Im Juli 2023 kam es zu einer gemeinsamen Erklarung zwischen den Philippinen, der Stadt Wien und der WKO
(WKO, 2023b). Diese zielt unter anderem darauf ab, die Anwerbung von diplomierten Pflegekriften aus den
Philippinen nach Osterreich auszuweiten sowie die Anerkennung der Ausbildung in Osterreich zu vereinfachen
(WKO, 2023b).

* Mit drei weiteren Staaten in Asien und dem Mittleren Osten werden derzeit Vereinbarungen tber die Migration
von Fachkriften vorbereitet. VWelche Staaten dies sind, ist derzeit offentlich nicht bekannt (EMN Osterreich, 2023).

Seit 2022 setzt die WKO zudem die Internationale Fachkrifte-Offensive (IFO) um. Ziel der IFO ist es, mit verschiedenen
MafBnahmen zunehmend internationale Fachkréfte, welche in Mangelberufen qualifiziert sind, fir dsterreichische Betriebe
zu gewinnen (siehe Infobox 2).

INFOBOX 2: INTERNATIONALE FACHKRAFTE-OFFENSIVE

Im Jahr 2022 initiierte die WKO die IFO als strategische MaBnahme fiir die Gewinnung von internationalen
Fachkraften in Mangelberufen fur 6sterreichische Betriebe. Die Handlungsfelder umfassen Kompetenzfest-
stellung und QualifizierungsmaBnahmen, Anwerbung aus Staaten auBerhalb der EU sowie AuBenauftritt und
Kommunikation. Auf Basis von verschiedenen Kriterien (insbesondere Arbeitsmarkt, Bildung, Demografie und
kulturelle Kompatibilitit) wurden die Fokuslander Albanien, Brasilien, Indonesien, Kosovo,! Nordmazedonien und
die Philippinen ausgewdhlt. Der Fokus hinsichtlich der Berufe lag auf verschiedenen Mangelberufen der Fach-
krafteverordnung (WKO, 2023a). Ziel ist es, Strukturen und Partnerschaften aufzubauen, Stakeholder:innen zu
vernetzen und den Weg flr zukinftige Anwerbungen zu ebnen. Auf Basis der Erfahrungen werden Pilotprojekte
initilert und weitere Fokuslander evaluiert. Zusatzlich zur unterzeichneten Absichtserklarung mit den Philippinen
wurden bereits Erfolge durch den Aufbau von Kooperationen mit verschiedenen Akteur:iinnen erzielt. Zudem
konnten Osterreichische Pionierunternehmen, die bereits Arbeitskrafte aus diesen Staaten eingestellt haben oder
dies beabsichtigen, erfolgreich eingebunden werden.”

8  Agreement between the Government of the Republic of India and the Austrian Federal Government on a Comprehensive Migration and Mobility Partnership,
29. August 2023, BGBI. Il Nr. 127/2023.

9 Interview mit Maximilian Buchleitner, Wirtschaftskammer Osterreich, 20. Juli 2023.
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Derzeit hinkt Osterreich im internationalen Vergleich bei der Attraktivitit fiir gut ausgebildete Fachkrifte
hinterher. Nicht nur in Osterreich, sondern EU-weit haben Arbeitgeberinnen in bestimmten Branchen Schwierigkeiten,
Arbeitskrafte mit den passenden Qualifikationen und Berufserfahrungen zu finden, was einen internationalen Wettbewerb
um Arbeitskréfte zur Folge hat (ELA, 2023; Europdische Kommission, 2022:6). Bei der Attraktivitat fur auslandische
Talente ist Osterreich im Vergleich zu anderen Mitgliedsstaaten der Organisation fiir wirtschaftliche Zusammenarbeit
und Entwicklung (OECD) jedoch im letzten Drittel zu finden (OECD, 2023). Einer Befragung unter Expats in Wien
ergab, dass vor allem die Eingewdhnung als gro3e Herausforderung angesehen wird. Angegeben wurden vor allem das
Gefuhl von Unfreundlichkeit, eine fehlende Willkommenskultur, sowie Schwierigkeiten, hier Freundschaften zu knipfen
(InterNations, 2022). Die Attraktivitit Osterreichs fur qualifizierte Fachkrifte leidet laut der Migrationsforscherin Judith
Kohlenberger auch an zu viel Burokratie, Skepsis und Ausgrenzung. Zentrale Aspekte sind hierbei die lange Dauer der
Anerkennung von im Ausland erworbenen Abschlissen sowie Diskriminierungserfahrungen, die auslandische Arbeitneh-
mer:innen am Osterreichischen Arbeitsmarkt machen (Kohlenberger, 2023).

3.3 DIE ROT-WEISS-ROT-KARTE

Das zentrale 6sterreichische Instrument fiir qualifizierte Zuwanderung aus Staaten auBBerhalb der EU ist
die RWR-Karte. Sie kombiniert Aufenthalts- und Arbeitsgenehmigung, indem sie zu einer befristeten Niederlassung
mit beschranktem Arbeitsmarktzugang berechtigt. Bei unselbststdndiger Erwerbsarbeit gilt die Berechtigung fur eine:n
spezifischein Arbeitgeber:in. Die RWR-Karte gilt in der Regel fir zwei Jahre, eine Verldngerung kann tber die RWR-Karte
plus erfolgen, die sodann freien Zugang zum Osterreichischen Arbeitsmarkt gewahrt. Die Vergabe der RVWR-Karte basiert
auf einem kriteriengeleiteten Punktesystem, welches fiir verschiedene Gruppen von Arbeitskriften unterschiedlich ist.'®
Die Kriterien schlieBen unter anderem Qualifikation, Berufserfahrung, Sprachkenntnisse und Alter ein. Uber die Vergabe
entscheiden die Niederlassungs- und Aufenthaltsbehérden, die arbeitsmarktrelevanten Voraussetzungen werden vom
AMS gepriift und bestitigt (oesterreich.gv.at, 2023; migration.gv.at, 0J.a, 0.c).""

Die RWR-Karte wurde seit ihrer Einfiihrung mehrfach reformiert. Ziel der jungsten Reform im Oktober 2022
war es, die Anwerbung und den Arbeitsmarktzugang von qualifizierten Arbeitskraften aus Staaten auf3erhalb der EU zu
vereinfachen (siehe Infobox 3).% Im April 2023 trat zudem eine weitere Anpassung der RWR-Karte in Kraft,”? seit der
nicht nur Englisch- und Deutschkenntnisse flr die Vergabe relevant sind, sondern auch Sprachkenntnisse auf Niveau B1
in Bosnisch, Franzdsisch, Kroatisch, Serbisch und Spanisch. Trotz burokratischer Erleichterungen wird die Antragstellung
weiterhin als herausfordernd angesehen, unter anderem bedingt durch hohe Anforderungen an berufliche Qualifika-
tionen, Sprachkenntnisse und Berufserfahrung, sowie die Voraussetzung eines fixen Arbeitsangebots in Osterreich mit
angemessener Entlohnung (Biffl, 2023:99, 107f.).

INFOBOX 3: ZENTRALE ANDERUNGEN DURCH DIE REFORM DER RWR-KARTE IM

OKTOBER 2022

Zeitrahmen: Die Behorden werden Verfahrensschritte soweit moglich parallel vornehmen, um das Verfahren
zu beschleunigen. Sprachzeugnisse und sonstige Nachweise gelten langer.

Punktevergabe: Bei Berufserfahrung erfolgt die Punktevergabe nun pro Halbjahr (anstatt pro Jahr). Bei RWR-
Karten flr Fachkrafte in Mangelberufen entféllt die Punktestaffelung der Ausbildung, auBBerdem gibt es fur Fachkréfte
in Mangelberufen und fir sonstige Schltsselkrafte nun auch Punkte fur Englischkenntnisse.

Ausbildung und Berufserfahrung: Bei sonstigen Schlisselkrédften entfiel die Voraussetzung der ausbildungs-

addquaten Berufserfahrung.

10 Die Gruppen sind unterteilt in: besonders Hochqualifizierte, Fachkrifte in Mangelberufen, sonstige (unselbststandige) Schltsselkrafte, Studienabsolventinnen,
selbststdandige Schlusselkrifte, Personen mit einem Aufenthaltstitel ,,Daueraufenthalt — EU" eines anderen EU-Mitgliedstaates, Start-up-Griinder:innen sowie
Stammmitarbeiter:iinnen in der Saisonarbeit.

Il Weiterfihrende Informationen zur RWR-Karte finden Sie hier: www.migration.gv.at.

12 Anderung des Auslinderbeschiftigungsgesetzes, des Arbeitsmarktforderungsgesetzes, des Niederlassungs- und Aufenthaltsgesetzes und des Fremdenpolizeige-
setzes 2005, BGBI. | Nr. 106/2022.

I3 Anderung des Auslinderbeschiftigungsgesetzes, BGBI. | Nr. 43/2023.
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Gehaltsgrenzen: Die Grenzen fir das Mindestgehalt wurden bei der Blauen Karte EU und bei RWR-Karten fur
sonstige Schlusselkrafte angepasst.

Neue Vergabemoglichkeiten: Es wurden neue Moglichkeiten fur die Vergabe von Visa an besonders qualifizierte
Mitarbeiter:innen zur Durchftihrung befristeter Projekte, sowie flr die Vergabe von RWR-Karten an Stammarbeits-
krafte in der Saisonarbeit geschaffen.

Austrian Business Agency (ABA): Die ABA wurde zur Servicestelle fir die RWR-Karte ernannt.

Personalvermittlung: Personalvermittleriinnen kénnen nun einfacher in Staaten auBerhalb der EU tatig werden.
Zuvor war die Vermittlung von Personen aus Staaten auf3erhalb der EU nur unter bestimmten Umstdnden
beziehungsweise im Einvernehmen mit dem AMS erlaubt.'*

Familien: Der:die Arbeitgeber:in kann nun auch fir Familienmitglieder der Fachkréfte einen Antrag auf RWR-Karte
einbringen.

Quellen: ABA, 2022; Parlament Osterreich, 2022.

Fachkrifte in Mangelberufen und sonstige Schliisselkrifte

Fiir die Analyse zur Machbarkeit von Skills-Mobilitdtspartnerschaften ist die Vergabe von RWR-Karten an
»Fachkrifte in Mangelberufen und ,,sonstige Schliisselkrifte*'> besonders relevant. Erstere sind fiir SMPs
interessant, weil sie eine abgeschlossene Berufsausbildung in einem sogenannten Mangelberuf mitbringen, fir den in
Osterreich ein besonderer Arbeitskriftebedarf besteht. Die zweite Kategorie umfasst jene Personen, die aufgrund Ihrer
Qualifikationen eine Stelle als Schlusselkraft in einem Unternehmen einnehmen. Sonstige Schltsselkréfte sind fur SMPs
eine interessante Kategorie, weil sie keinen formalen Bildungsabschluss nachweisen mussen, wenn sie Uber spezielle
Kenntnisse oder Fertigkeiten verfigen (migration.gv.at, 0..b, 0).d). Da der Aspekt der Vergleichbarkeit von im Ausland
erworbenen Qualifikationen, etwa bei Lehrausbildungen oder nicht formalen Ausbildungen, in Osterreich eine zentrale
Herausforderung ist (siehe Kapitel 2 und 4), eréffnet diese Kategorie der RVWR-Karte weitere Moglichkeiten. Ein zentrales
Kriterium ist hierbei, dass Unternehmen ein Mindestentgelt von EUR 2.925 (2023) brutto pro Monat zahlen mussen.

Bei der Anzahl der erteilten RWR-Karten im Zeitraum von 2019 bis 2022 zeigt sich ein steigender Trend.
Die Erteilungen liegen jedoch noch weit entfernt von den Zielvorgaben bis 2027 (BMAW, 2023b). Im Jahr 2021
wurden 1.788 RWR-Karten erteilt, im Jahr 2022 waren es bereits 2.903, was einer Steigerung um 62 Prozent entspricht.
Die Anzahl der erteilten RWR-Karten im Jahr 2022 Ubersteigt damit auch die Zahl an erteilten RWR-Karten vor der
COVID-19 Pandemie (2019: 1.909; sieche Abbildung 3). RWR-Karten fur Fachkrifte in Mangelberufen und sonstige
Schltsselkrafte'® stellen dabei die Mehrheit aller erteilten RWR-Karten dar. Zusammen machten RWR-Karten fur
Fachkrafte in Mangelberufen und sonstige Schlisselkrafte im Zeitraum von 2019 bis 2022 rund 88 Prozent aller erteilten
RWR-Karten aus. Laut dem Bundesministerium fur Arbeit und Wirtschaft (BMAW) steigt die Gesamtzahl der erteilten
RWR-Karten weiter an. So wurden im ersten Halbjahr 2023 3.795 RWR-Karten ausgestellt. Das BMAW fuhrt diesen
Anstieg auf die entsprechende Reform der RVWR-Karte vom Oktober 2022 zurlick. Ziel des BMAW ist es, die Anzahl
der erteilten RVWR-Karten bis 2027 auf mindestens 15.000 pro Jahr zu steigern (BMAWY, 2023b). Um dies zu erreichen,
musste sich die Gesamtzahl von 2022 mehr als verfunffachen.

4 §4 Abs. 8 Arbeitsmarktférderungsgesetz, mit 30. September 2022 auBer Kraft getreten.
IS5 Damit ist die Kategorie ,,sonstige (unselbststandige) Schlisselarbeitskrifte™ gemeint.
16 Ebd.
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Abbildung 3: Erstbewilligung RWR-Karten (quotenfrei)'” 2019 — 2022
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Quellen: BMI, 2022:63, 2021:63, 2020:34, 2019:32.

Mit knapp drei Viertel (73%) aller erteilten RWR-Karten im Zeitraum 2019-2022 erging der GroBteil an
Mainner. Es zeigt sich jedoch eine leicht steigende Tendenz bei den Erteilungen an Frauen: So gingen im Jahr 2019
23 Prozent der erteilten RWR-Karten an Frauen; im Jahr 2022 waren es bereits 29 Prozent. Der Anteil der an Frauen
erteilten RWR-Karten liegt insgesamt bei sonstigen Schltsselkraften etwas hoher (30%) als bei Fachkraften in Mangel-
berufen (22%).'® Angesichts dessen sollten genderspezifische Aspekte in Vorbereitung von SMP-Pilotprojekten genauer
untersucht und in einer SMP bertcksichtigt werden.

Branchen und Herkunftslinder!®

Die Branchen Herstellung von Waren sowie Information und Kommunikation, des Weiteren der Beruf
Techniker:in, liegen bei den begutachteten Antragen auf RWR-Karten in Mangelberufen und als sonstige
Schliisselkraft ganz vorne. Die Analyse im Zeitraum von 2021 bis Mitte 2023 zeigt eine Hdufung der begutachteten
Antrége fur RWR-Karten in Mangelberufen und als sonstige Schltisselkraft in den Branchen Herstellung von VWaren (20%)
sowie Information und Kommunikation (16%) und Erbringung von freiberuflichen, wissenschaftlichen und technischen
Dienstleistungen (11%). Bei den Antrdgen von Frauen war die hdufigste Branche dabei das Gesundheits- und Sozialwesen
(19%). Der haufigste Beruf der begutachteten Antrage auf RWR-Karten in Mangelberufen und als sonstige Schltsselkraft
war sonstige Techniker:in (32%).20 Gemeinsam mit Techniker:innen ftr Maschinenbau und Elektronik machen sie sogar
38 Prozent aller begutachteten Antrédge aus.

|7 Fir Details zu quotenpflichtigen Aufenthaltstitel fir 2023 siehe Niederlassungsverordnung 2023, BGBI. Il Nr. 28/2023.
18 Siehe Niederlassungs- und Aufenthaltsstatistiken: BMI, 2022:63, 2021:63, 2020:34, 2019:32.

19 Die Datenanalyse in diesem Unterkapitel bezieht sich auf die vom AMS Ubermittelten Daten zu erteilten Gutachten, d.h. die begutachteten Antragen auf
RWR-Karten im Zeitraum 2021 — Mitte 2023. Fir die Ausstellung einer RWR-Karte missen aber auch andere Voraussetzungen des Niederlassungs- und
Aufenthaltsgesetzes (NAG) erflllt sein (siehe § 41 Abs. | NAG), weshalb eine Differenz zwischen begutachteten Antrdgen und erteilten RWR-Karten besteht.
Daten zur Verfligung gestellt vom Arbeitsmarktservice am 12. Juli 2023.

20, Techniker:innen, soweit nicht anderweitig eingeordnet” (AMS Zweisteller 64), d. h. ohne Machinenbau/Elektronik und ohne Techniker:innen fiir Chemie und
Physik. Darunter fallen etwa Techniker:innen fir die Datenverarbeitung (AMS, 2023:81ff.).
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Im Zeitraum von 2021 bis Mitte 2023 wurden die meisten Antrage auf eine RWR-Karte in Mangelberufen
von Personen aus Bosnien und Herzegowina (1.528) sowie aus Indien (595) begutachtet. Darauf folgten begut-
achtete Antrage von Personen aus Serbien (533), der Republik Tiirkei (321) und der Islamischen Republik Iran (270).2" Bei
Antragen von Frauen war auch das Herkunftsland Kolumbien unter den Top-5 Herkunftslandern. Ein Grund daftir kénnen
bestehende Einzelinitiativen wie Talent&Care sein, die aktuell Pflegepersonal aus Kolumbien fur Osterreich anwerben
(Talent&Care, o.),; MeinBezirk, 2022). Die haufigsten Herkunftslander von begutachteten Antragen auf RWR-Karten fur
sonstige Schlisselkrafte im Betrachtungszeitraum waren Indien (402), die Vereinigten Staaten von Amerika (339), die
Russische Foderation (337) sowie Bosnien und Herzegowina (312). Bei Frauen fanden sich auch die Ukraine und Serbien
unter den Top-5-Herkunftslandern.

Andere Méglichkeiten der Zuwanderung und des kurzfristigen Aufenthalts

Neben der RWR-Karte fiir Mangelberufe und sonstige Schliisselkrifte kdnnten auch andere Méglichkeiten fiir
Mobilitit im Kontext von SMPs relevant sein. Osterreich vergibt weitere Aufenthaltstitel fir Personen aus Staaten
auBerhalb der EU, die jeweils mit unterschiedlichen Rechten bezlglich des Zugangs zum Arbeitsmarkt und der Dauer
des Aufenthalts verbunden sind. Beispiele daftr sind die ,,Blaue Karte EU* fir Hochqualifizierte oder die Aufnahme einer
Saisonarbeit (Tourismus, Land- und Forstwirtschaft) mittels Visum und einer Beschaftigungsbewilligung (Biffl, 2023:99-102).
Bei einem Studium in einem Staat auBerhalb der EU kann grundsatzlich eine Anzeigebestétigung fir ein studienbezogenes
Praktikum beim AMS und bei der zentralen Koordinationsstelle des Bundesministeriums fur Finanzen beantragt werden;
fur die Arbeitsaufnahme ist zudem ein Visum erforderlich.

3.4 VERGLEICHBARKEIT UND ANERKENNUNG VON IM AUSLAND ERWORBENEN
QUALIFIKATIONEN

Ein zentraler Punkt bei der Arbeitskraftemobilitit ist die Vergleichbarkeit von im Ausland erworbenen Quali-
fikationen in Osterreich. Das AMS prift die besonderen Zulassungsvoraussetzungen fur eine RWR-Karte fur sonstige
Schltsselkrafte. Dabei mussen entweder eine formal abgeschlossene Berufsausbildung oder sonstige spezielle Kenntnisse
oder Fertigkeiten nachgewiesen werden (migration.gv.at, 0..a). Bei der Beantragung einer RWR-Karte flr Fachkréfte in
Mangelberufen muss die abgeschlossene Berufsausbildung mit einem 6sterreichischen Lehrabschluss vergleichbar sein
oder dem Abschluss einer Berufsbildenden Hoheren Schule (BHS) in Osterreich entsprechen. Fur die Vergleichbarkeit
von Lehrberufsabschlissen kann es gegebenenfalls notwendig sein, die ésterreichische Lehrabschlusspriifung nachzuholen,
wenn im Herkunftsland eine vorwiegend schulische Ausbildung, etwa in einer Fachhochschule, stattfand (Egger et al,
2023:3, 19f). Auch Uber die RWR-Karte hinaus haben formale Ausbildungsabschlisse und deren Vergleichbarkeit eine
Signalfunktion fur potenzielle Arbeitgeber:iinnen und sind relevant fir Gehaltseinstufungen (Egger et al,, 2023:3).

In Osterreich wird zwischen reglementierten und nicht reglementierten Berufen unterschieden, wobei der
Prozess zur Anerkennung ausliandischer Qualifikationen bei reglementierten Berufen sehr komplex und
fragmentiert ist. Fir nicht reglementierte Berufe gibt es keine Vorgaben fur die formale Anerkennung der Qualifikationen
in Osterreich. Bei reglementierten Berufen, beispielsweise bei vielen Gesundheitsberufen, ist der Nachweis bestimmter
Qualifikationen als Voraussetzung fur die Berufsaustibung rechtlich und verwaltungsbehordlich festgelegt (Biffl et al,, 2012).
Hier geht es zum einen um die berufliche Anerkennung (Berufszulassung) und zum anderen um die Nostrifizierung von
akademischen Abschlissen zur Berufsaustibung (Egger et al., 2023:3). Die Zustandigkeit ist je nach Beruf und Bundesland
unterschiedlich, was den Prozess noch komplexer macht (Biffl et al., 2012).22 Sowohl Migrantinnen als auch Expertinnen
beschreiben das Anerkennungsverfahren fir Qualifikationen aus Staaten auBBerhalb der EU als kompliziert und langwierig,
da beispielsweise oft einzelne Facher und Prifungen nachgeholt werden missen (Egger et al,, 2023; Kirilova et al., 2016).
Weitere Herausforderungen sind zudem fehlende mehrsprachige Informationen und Dequalifizierung im Anerkennungs-
prozess. Dies zeigt sich auch in wachsenden Beratungszahlen bei den Anlaufstellen (AST) fur Personen mit im Ausland
erworbenen Qualifikationen (Kirilova et al., 2016:13ff).23

21 Zubeachten ist, dass die Zahl der begutachteten Antrdge héher ausfillt als die Zahl der erteilten RWR-Karten.
22 Fir einen Uberblick tiber die reglementierten Berufe in Osterreich siehe Biffl et al., 2012:124—131 sowie Europdische Kommission, o.J.a.

23 Die vier Anlaufstellen in Osterreich bieten Information, Beratung und Begleitung im Anerkennungs- bzw. Bewertungsverfahren, damit eine qualifikationsaddquate
Integration in den Arbeitsmarkt erleichtert wird (AST, o.).).
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4. PERSPEKTIVEN AUF SKILLS- .
MOBILITATSPARTNERSCHAFTEN MIT OSTERREICH

Die partnerschaftliche Dimension von Skills-Mobilitdtspartnerschaften (SMPs) ist entscheidend fur deren Erfolg. Eine

erfolgreiche Partnerschaft ist eine Vereinbarung, etwas gemeinsam umzusetzen, das allen Beteiligten zugutekommt und
Ergebnisse bringt, die von den einzelnen Partner:innen nicht alleine erreicht werden kénnen. Die Vereinbarung von Zielen
einer Partnerschaft wird erschwert, wenn die Partner:innen nicht dieselben Werte und Interessen teilen (OECD LEED
Forum, 2006:7-11). Im Rahmen von SMPs mussen daher alle relevanten Partner:innen frihzeitig eingebunden und ihre
Interessen identifiziert werden, um diese bei der Projektentwicklung bertcksichtigen zu kénnen. Dadurch wird sicher-
gestellt, dass SMPs tatséchlich zum Nutzen aller Beteiligten umgesetzt werden und gleichzeitig das Vertrauen in SMPs als
nachhaltiges Instrument zur Forderung der Arbeitskraftemobilitat gestarkt wird.

In diesem Sinne organisierte IOM Osterreich im Rahmen der Studie zwei Fokusgruppendiskussionen. An der ersten
Fokusgruppendiskussion am 5. Juli 2023 nahmen neun Reprasentant:innen osterreichischer Institutionen teil, die direkt in die
Ausbildung, Anwerbung und Anstellung von ausldndischen Arbeitskréften involviert sind. Am 10. Juli 2023 fand die zweite
Fokusgruppendiskussion mit sechs Vertreter:innen 6sterreichischer Unternehmen statt.?* Obwohl darauf geachtet wurde,
Unternehmen aus allen Teilen Osterreichs einzuladen und der Schwerpunkt auf kleinen und mittleren Unternehmen
(KMU) lag, représentierten vier der Teilnehmenden groB3e Unternehmen mit Sitz in Wien. Einige der eingeladenen KMU
zeigten Interesse an der Thematik, waren aber aus personellen Grinden nicht in der Lage, eine Vertretung zur Diskussion
zu schicken. Die Perspektive eines Unternehmens mit Sitz in Vorarlberg konnte per Telefoninterview in die Erhebung
einbezogen werden.>

Neben den Fokusgruppendiskussionen wurden Befragungen mit Vertreterinnen moglicher SMP-Partnerstaaten durch-
gefhrt, um ihre Perspektive auf Partnerschaften im Rahmen von méglichen SMPs mit Osterreich widerzuspiegeln.
Auf Basis unterschiedlicher Kriterien wurden Agypten, Albanien, Indien, Indonesien, Kosovo! und die Philippinen als
potenzielle Partnerstaaten fiir eine SMP mit Osterreich identifiziert und Interviewanfragen an die jeweiligen Botschaften
in Wien ausgesendet (fur die Kriterien siehe Kapitel 2.1). Mit Vertreter:innen der indischen und indonesischen Botschaft
in Osterreich wurden schlussendlich Interviews gefithrt und von der philippinischen Regierung wurde ein schriftlicher
Beitrag beigesteuert.?

AbschlieBend wurde auch ein Interview mit dem Verantwortlichen fur die Internationale Fachkrafte-Offensive (IFO) der
Wirtschaftskammer Osterreich (WKO) durchgefihrt. Ziel dieses Interviews war es, die erworbenen Erkenntnisse der
WKO beim Aufbau von Partnerschaften zur Anwerbung von Fachkréften in Staaten auBerhalb der EU in Erfahrung zu

bringen und in diese Studie einflieBen zu lassen.?’

41 PERSPEKTIVEN RELEVANTER SMP-AKTEUR:INNEN IN OSTERREICH

Die zentrale Frage der Fokusgruppendiskussionen lautete: Was muss im Design von zukiinftigen SMPs beachtet
werden, damit sie fiir dsterreichische Stakeholder:innen interessant und realistisch umsetzbar sind? Die Veranstaltungen
bestanden aus zwei Teilen. Im ersten Teil wurde durch interaktive Ubungen und Diskussionen eruiert, was SMPs aus
Sicht der Teilnehmenden attraktiv macht und wo Herausforderungen gesehen werden. Hierbei wurden einige zentrale
Themen sichtbar, die in der Folge nach ihrer Wichtigkeit gereiht wurden. Sowohl bei den Praktiker:innen als auch bei
den Unternehmensvertreterinnen gab es viele thematische Uberschneidungen. Praktiker:iinnen stuften die Bereiche
Kompetenzfeststellung und Finanzierung als oberste Prioritat fur den Erfolg von SMPs in Osterreich ein — beides Themen,
die auch seitens der Unternehmen intensiv diskutiert wurden. Fragen der nachhaltigen Integration von auslandischen
Arbeitskraften in Osterreich wurden ebenfalls bei beiden Fokusgruppendiskussionen hervorgehoben. Zentrales Anliegen
der Unternehmen war der Ausbau der Willkommenskultur in Osterreich, gefolgt von den Herausforderungen des

24 Alle Teilnehmenden an den Fokusgruppendiskussionen sind in der Danksagung namentlich genannt.
25 Telefoninterview mit Martin Sandholzer, Personalleiter bei Doppelmayr, 22. Juni 2023.

26 Interview mit Jaideep Mazumdar, Botschaft von Indien in Osterreich, 30. Juni 2023; Interview mit Ricky Ichsan und Harditya Suryawanto, Botschaft von Indonesien
in Osterreich, 13. Juli 2023; Schriftliche Anfragenbeantwortung von Corina Bufiag, Philippine Overseas Labor Office Milan, 28. Juli 2023.

27 Interview mit Maximilian Buchleitner, Wirtschaftskammer Osterreich, 20. Juli 2023.
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Deutscherwerbs. Burokratische Hirden wurden in beiden Fokusgruppendiskussionen eingehend diskutiert. Basierend auf
diesen Schwerpunkten erarbeiteten die Teilnehmenden im zweiten Teil der Veranstaltungen in Kleingruppen konkrete
Lésungsansitze und Empfehlungen zur Machbarkeit von SMPs in Osterreich.

Alle Teilnehmenden teilten die Ansicht, dass in Osterreich kein Weg an der vermehrten Anwerbung von
Arbeitskraften aus Lindern auBerhalb der EU vorbeifiihrt. Einige der reprdsentierten Unternehmen haben
bereits konkrete Erfahrung mit der Anstellung von Mitarbeiter:iinnen, die Uber die Rot-Wei3-Rot—Karte (RWR-Karte)
nach Osterreich kommen, wihrend andere (OBB, Wiener Linien) gerade beginnen, diese Option auszuloten. Obwohl
in der Problemanalyse viele aktuelle Herausforderungen und Hindernisse genannt wurden, bestand grof3es Interesse am
Potential von SMPs. Die Teilnehmenden sahen SMPs als ein sinnvolles Instrument mit Nutzen fur sowohl Herkunfts- und
Aufnahmestaaten als auch Arbeitnehmer:innen und Arbeitgeber:innen. Entsprechend dem SMP-Modell schlugen die Teil-
nehmenden vor, Ausbildungspartnerschaften mit Staaten zu schlieBen, in denen es einen branchenspezifischen Uberschuss
an Fachkréften gibt, sowie mit Staaten, die selbst von einem Mangel an qualifizierten Arbeitskraften betroffen sind. Durch
MaBnahmen zur Skills-Entwicklung und Kompetenzfeststellung im Herkunftsstaat kénnen ein Brain Drain und ein Skills-
Mismatch vermieden werden. Sechs Themenbereiche wurden besonders intensiv diskutiert und von den Teilnehmenden
als zentral fiir eine erfolgreiche Umsetzung von SMPs in Osterreich bewertet. Diese werden nun im Detail beleuchtet.

Die zentralen Empfehlungen im Uberblick:

e Attraktivitit Osterreichs als Zielland stérken

* Kosten und Aufwand gemeinsam stemmen

* Anerkennung von Qualifikationen und Kompetenzen flexibler gestalten
* Moglichkeiten des Deutscherwerbs ausbauen

e Biirokratische Wege erleichtern

* Integration nachhaltig gestalten

1) Attraktivitit Osterreichs als Zielland stirken

,Bei den Wiener Linien merken wir erstmals, dass es mit dem inldndischen und dem EU-Bewerber:innenmarkt nicht mehr
ausreicht. Wir glauben, dass es neben den Anstrengungen im Unternehmen auch gemeinsame Uberlegungen geben muss.”
Katrin Buchacher, Wiener Linien

In beiden Fokusgruppen wurde betont, dass der Arbeitsstandort Osterreich durch eine intensivere Anwerbung
und den Ausbau der Willkommenskultur verstirkt beworben werden muss. Die Teilnehmenden waren der
Meinung, Osterreich sei im Vergleich zu anderen Staaten benachteiligt aufgrund (a) der deutschen Sprachbarriere,
(b) komplizierterer Burokratie und (c) weil andere Staaten schon langer Arbeitskrafte aus Staaten auf3erhalb der EU
anwerben. Grundsitzlich sollten fur den Ausbau der Arbeitskriftemonbilitit nach Osterreich mehr 6ffentliche Mittel
zur Verflgung gestellt werden, was auch SMPs zugutekommen wirde. Zudem betonten die Teilnehmenden, dass die
allgemeine Willkommenskultur in Osterreich, aber auch die Willkommenskultur in heimischen Unternehmen und in
Osterreichischen Behérden ausgebaut werden muss. Obwohl kulturelle Vielfalt insbesondere in der Startup-Szene als
Bereicherung angesehen wird, erfahren ausldandische Mitarbeiter:innen immer noch Diskriminierung und/oder werden
ausgeschlossen. Dies fuhrt zu ,Clusterbildungen” innerhalb der Belegschaft, was die Integration und den Spracherwerb
auslandischer Arbeitskrafte erschwert.

* Die Vorzuge Osterreichs als Arbeitsstandort sollten besser kommuniziert und beworben werden (Arbeitsbedingungen,
Gesundheitsversorgung, Sozialversicherung, Lebensqualitét, etc.). Insbesondere sollte die 6sterreichische Gehaltsstruktur
klarer kommuniziert werden, die von Arbeitserfahrung und Qualifikationen abhdngt und ein 13. und 14. Monatsgehalt
beinhaltet.?8

e Es muss klarer kommuniziert werden, dass eine Verlangerung der RWR-Karte nach zwei Jahren méglich ist und in der
Regel auch bewilligt wird. Viele potenzielle auslandische Arbeitnehmer:innen lassen sich von der Befristung abschrecken.

28 Eine Vorreiterrolle tbernehmen hier die Austrian Business Agency und Advantage Austria, die diese Vorzlge bereits bewerben.
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* Die von der WKO im Rahmen der IFO veranstalteten Online-Matching-Events sollten ausgebaut werden, da sie im
Ausland Visibilitat fiir den Arbeitsstandort Osterreich schaffen und es Unternehmen erméglichen, direkt geeignete
Kandidat:innen zu finden. In diesem Zusammenhang spielen auch &sterreichische Wirtschaftsdelegierte im Ausland
eine zentrale Rolle.

e Das Bewusstsein fur Diversitat kann innerbetrieblich durch Trainings gestarkt werden und sollte in der tatsachlichen
Unternehmenskultur gelebt werden. Flihrungspersonen haben hier eine Vorbildwirkung. AuBBerdem wird die Ernennung
von Diversitéts- und Inklusionsbeauftragten sowie die Einfihrung von Buddy-Systemen empfohlen.

e Ein zentraler Teil der Willkommenskultur ist die umfassende Unterstitzung neuer auslandischer Arbeitnehmer:innen
beim Onboarding und beim Aufbau eines neuen Lebens in Osterreich. Hierbei ist die Situation von mitziehenden
Familienmitgliedern besonders zu berucksichtigen (siehe auch Punkt 6 , Integration nachhaltig gestalten®).

¢ Innerhalb der Behodrden sollte die Willkommenskultur geférdert und alle Informationen auch auf Englisch angeboten
werden. Sachbearbeiter:innen sollten Englisch sprechen und Verstandnis fir Antragstellerinnen mit geringen Deutsch-
kenntnissen zeigen.?’

2) Kosten und Aufwand gemeinsam stemmen

,Man muss sich wirklich auf Augenhéhe treffen. Es darf nicht der Eindruck entstehen, dass das Aufnahmeland aufgrund
héherer Kosten mehr Druckmittel hat als das Entsendeland.” Martha Isabel Rojas Pineda, Arbeitsmarktservice

Die Ausbildung, Anwerbung und Anstellung von Mitarbeiter:innen aus Staaten auBerhalb der EU ist mit groBem
Arbeitsaufwand und vielen Begleitkosten verbunden. Ein vieldiskutiertes Thema in den Fokusgruppendiskussionen
war die Frage, wie die finanziellen Kosten und der zeitliche Aufwand zwischen Arbeitnehmer:innen, Arbeitgeber:innen,
dem Herkunftsstaat und Osterreich aufgeteilt werden sollten. Derzeit kommen primér potenzielle Arbeitnehmer:innen fur
Zusatzkosten wie Ausbildungsgebiihren, Ubersetzungs- und Beglaubigungskosten auf, was eine hohe finanzielle Belastung
darstellt und viele potenzielle Kandidatinnen abschreckt.

e Eine Verteilung der Kosten ist erstrebenswert. Zudem wurde angemerkt, dass Arbeitgeber:innen durchaus gewillt
sind, sich an Begleitkosten, wie beispielsweise Anwerbungs- oder Reisekosten, zu beteiligen beziehungsweise diese zu
Ubernehmen. Dadurch lieB3e sich die Attraktivitat als Arbeitgeberinnen erhohen.

* Gezielte offentliche Services kénnen den Anwerbungs- und Onboardingprozess internationaler Arbeitnehmer:innen
optimieren und Kosten senken. Beispiele hierfur sind die Austria Business Agency und Business Upper Austria mit
Online-Jobbérsen und einem Welcome Center. Beratungszentren flr Expats gibt es auch in Wien, Villach, Nieder-
Osterreich, der Steiermark und Vorarlberg. Fur den Ausbau dieser Angebote kénnte EU-Finanzierung in Anspruch
genommen werden.

3) Anerkennung von Qualifikationen und Kompetenzen flexibler gestalten

,Wir haben in der Berufsschule Schiiler aus dem Irak ausgebildet. Sie waren perfekte Schweiler, weil sie im Irak eine nur
auf SchweiBen spezialisierte Schule mit viel Praxis besucht haben. Diese Jugendlichen waren manchen unserer SchweiB3er
weit voraus. Nur waren sie in den anderen Bereichen der Metalltechnik nicht gut ausgebildet, weil es die Ausbildung im
Ursprungsland nicht gab. Darum die Frage: wie bewerten wir?* Jtrgen Kraft, SkillsAustria

,Wir beraten in Wien viel Hotellerie und Gastronomie. Die Idee, dass man Kéche oder Servicekrdfte durch Berufsschulen
schickt, ist eine mitteleuropdische Sache, das gibt es auBerhalb der EU wahrscheinlich kaum. Wir haben es dann oft
mit Leuten zu tun, die dicke Mappen mit Arbeitszeugnissen vorlegen, aber es heifit dann trotzdem: Tut mir leid, keine
abgeschlossene Berufsausbildung vorhanden.” Friedrich Bruckner, Wiener Wirtschaftsagentur

Eine groBe Herausforderung sahen die Diskussionsteilnehmenden in der Anerkennung von Qualifikationen, der
Feststellung von Kompetenzen und dem Skills-Mismatch. Wenn die Qualifikationen von auslandischen Arbeitskraften
nicht anerkannt werden, erhalten sie keinen Zugang zum &sterreichischen Arbeitsmarkt. Zudem werden praktische

29 Es gibt positive Ansédtze: migration.gv.at und bmi.gv.at sind auf Englisch zugdnglich, ebenso die Erlduterungen zum RWR-Antragsformular. Ein englisches Antrags-
formularist in Arbeit.
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Berufserfahrungen im RWR-Karten-Verfahren zu wenig bertcksichtigt, was besonders in Sektoren wie der Gastronomie
ein Problem ist, fur die in den meisten Landern keine formale Ausbildung existiert. Ein weiteres Problem ist der sogenannte
Skills-Mismatch, also dass die Fahigkeiten der Migrant:innen nicht den Anforderungen des Arbeitsmarktes entsprechen.

* Allgemein ist die gelebte Praxis der Punktevergabe fur die RWR-Karten-Bewilligung derzeit je nach Bundesland
verschieden und sollte vereinheitlicht werden. In diesem Zusammenhang sollte das Prinzip der grundsatzlichen
Vergleichbarkeit bei der Anrechnung von Qualifikationsnachweisen fir die RVWR-Karte fur Fachkréfte in nicht reglemen-
tierten Mangelberufen ausgeweitet werden. Bei dieser Praxis ist eine formale Gleichstellung nicht erforderlich, jedoch
muss sich in der Gesamtbetrachtung qualitativ und quantitativ zumindest eine Vergleichbarkeit mit der dsterreichischen
Ausbildung ergeben.

¢ Die Feststellung nicht-formaler Kompetenzen stellt eine weitere Herausforderung dar. Als positives Beispiel diesbezlig-
lich wurden die im Auftrag des AMS durchgeftihrten Kompetenzchecks genannt, die es Gefluichteten und Migrantinnen
in Osterreich ermoglichen, ihre beruflichen Fihigkeiten zu beweisen und so den Einstieg in den Arbeitsmarkt zu
erleichtern.?°

e Im Rahmen von SMPs empfehlen die Teilnehmenden, bereits in Herkunftslindern Kompetenzfeststellungen durch-
zuftihren. Anhand von branchenspezifischen Kriterienkatalogen soll die Eignung von Kandidat:innen durch praktische
und theoretische Tests vor Ort eruiert werden. Nach diesem Screening und erfolgreicher Anstellung konnen Aufquali-
fizierungsmaBnahmen in Osterreich erfolgen, damit die neuen Mitarbeiterinnen zusitzliche Fahigkeiten und Zertifikate
erwerben kénnen.

4) Moglichkeiten des Deutscherwerbs ausbauen

,Die vermehrte Anstellung von internationalem Personal macht etwas mit der Belegschaft — wir héren schon ab und zu
die Frage, warum plétzlich kein Deutsch mehr im Unternehmen gesprochen wird.” Patricia Collin, Thales

,Im [T-Bereich haben wir den Vorteil, dass wir sehr wohl Mitarbeiter.innen einstellen kénnen, die auf Englisch arbeiten.
Allerdings brauchen wir bei anderen Stellen Deutsch, da wir den Kunden die héchste Dienstleistung bieten wollen, und
manche unserer Kunden nur holpriges Englisch sprechen.” Elisabeth Pichler, Grassfish Marketing

,In unserem Gasthaus hat vor kurzem ein neuer Mitarbeiter ohne Deutschkenntnisse im Service begonnen. Und das
ist eben das Spannende gegentiber dem Gast, wenn ein Kellner da ist, der kein Deutsch spricht, sondern nur Englisch.”
Thomas Stockinger, Gasthof Hotel Stockinger

Die Diskussionsteilnehmenden waren sich einig, dass grundlegende Deutschkenntnisse fiir die Anstellung
von auslindischen Arbeitskriften unabdingbar sind. Zwar ist ein Arbeiten in Osterreich ohne Deutschkenntnisse
durchaus moglich, aber dies wird von Kund:innen und Kollegiinnen oft kritisch gesehen. Im [T-Bereich ist Englisch als
Arbeitssprache verbreitet, in anderen Bereichen ist die deutsche Sprache jedoch unerldsslich. Neben den grundlegenden
Herausforderungen beim Erlernen einer neuen Sprache stellen vor allem der Deutscherwerb im Ausland, berufsspezifische
Sprachanforderungen und die Fortfilhrung der Sprachkurse im Rahmen der beruflichen Ttigkeit in Osterreich Hiirden
dar. Daher ist es essenziell, hier innovative Losungsansatze zu finden.

e Online-Deutschkurse konnten SMP-Teilnehmenden die Moglichkeit bieten, sich schon in ihren Herkunftsstaaten
Sprachkenntnisse anzueignen. Diese Kurse kénnten branchenspezifisch gestaltet werden, um Fachbegriffe von Anfang
an zu integrieren. Zusatzlich kénnten Sprachlern-Apps nicht nur fur das Erlernen von Grund- und Fachdeutsch genutzt
werden, sondern auch, um fachliches Know-How zu erweitern. Bei der Férderung des Spracherwerbs im Ausland
konnten Synergien mit anderen DACH-Landern, wie Deutschland mit seinen Goethe-Instituten und Auslandsschulen,
ausgeschopft werden.

30 Siehe auch ABZ Austria und murad & murad.
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* Auch in Osterreich kénnten Online-Deutschkurse und Sprachlern-Apps besonders in landlichen Gebieten von
Nutzen sein, wo Kursangebote limitiert sind. Da der Spracherwerb im Arbeitskontext besonders effektiv ist, sollten
Praktikumsmoglichkeiten fur SMP-Teilnehmende angedacht werden. VWahrend der Arbeitszeit angebotene Sprachkurse,
wie im Erfolgsbeispiel des Hotels ,Wei3es Rossl* in St. Wolfgang, das Zuschlage fur Deutschkurse zahlt, konnen
Mitarbeiter:innen das Lernen erleichtern. Diese Sprachkurse werden vom Osterreichischen Integrationsfond (OIF)
und dem Tourismusverband fiir berufstatige Migrant:innen und Gefliichtete organisiert (OIF, 2023).

5) Biirokratische Wege erleichtern

,Die meisten Behérden akzeptieren bei Antrdgen auf RWR-Karten gescannte Kopien von Originaldokumenten und/oder von
beglaubigten Ubersetzungen, doch manche Behérden wollen das Original schon im Vorfeld sehen. Wie kann es sein, dass
ein und dieselbe Behdrde im gleichen Land, die auf der gleichen Gesetzesbasis funktionieren sollte, hier unterschiedliche
Standards anlegt?” Christoph Drescher, workineurope.com

Die Rot-WeiB-Rot-Karte (RWR-Karte) wurde generell als wirksamer, zentraler Mechanismus fiir die Zu-
wanderung von Arbeitnehmer:innen auBBerhalb der EU in den 6sterreichischen Arbeitsmarkt angesehen.
Dennoch sehen die Fokusgruppenteilnehmenden Verbesserungsbedarf und es wurde mit Nachdruck gefordert, die be-
hordlichen Prozesse im Zusammenhang mit der Anstellung von Mitarbeiter:innen aus Staaten auf3erhalb der EU zu ver-
einfachen und zu beschleunigen. Vor allem kleinere Unternehmen haben nicht die finanziellen und zeitlichen Kapazitaten,
um sich monatelang mit einzelnen RWR-Karten-Antrdagen zu beschaftigen.

* Behorden in verschiedenen Bundeslandern legen die Kriterien fur den Erwerb einer RWR-Karte unterschiedlich
aus. Dies sorgt fur Verwirrung und ungleiche Verfahrenslangen. Die Abldufe der RWR-Karten-Antragstellung sollten
Osterreichweit vereinheitlicht werden.

* Die Erhebungsmethodik fur die Liste bundesweiter und regionaler Mangelberufe sollte tiberdacht werden. Sie beruht
derzeit auf der Meldung von Arbeitgeber:innen, was zu Verzerrungen flhrt. Beispielsweise stehen Fahrdienstleiter:innen
nicht auf der Mangelberufsliste, weil kleinere Fahrdienstunternehmen keinen Mangel melden. Trotzdem suchen die
groBBen Unternehmen wie die Wiener Linien dringend nach Fahrpersonal.

e Die RWR-Karte plus muss rascher bewilligt werden, vor allem in Wien. Zwar sind Antragstelleriinnen wéhrend
des Verfahrensablaufs weiterhin arbeitsberechtigt, dennoch erzeugt das lange Warten grof3e Unsicherheiten und
Komplikationen in der Austibung des Berufs. Bei notwendigen Dienstreisen besteht in solchen Fallen nur die Méglichkeit,
eine Notvignette zu beantragen, was mit zusitzlichem Aufwand verbunden ist.’

6) Integration nachhaltig gestalten

,Was macht einen Arbeitsplatz attraktiv? Das ist oft das Integrative, das Onboarding, die Wertschdtzung der Arbeit-
geberinnen. Den Leuten ist egal, wenn sie 300 Euro weniger verdienen, wenn der Arbeitgeber sagt: ich mach* einen
Arbeitsvorvertrag, damit du deine Ehefrau holen kannst, oder ich organisiere dir in der Arbeit einen Deutschkurs, oder am
Wochenende gehen wir einmal Basketball spielen. (...) Die Erfolgsgeschichten sind dort, wo Arbeitgeber:innen persénlich
sehr involviert waren.” Judith Horlsberger, Beratungszentrum fur Migranten und Migrantinnen & AST Wien

Eine zentrale Frage ist, wie die Nachhaltigkeit von zukiinftigen SMPs in Osterreich gewihrleistet werden kann.
Aus Sicht der Fokusgruppen ist es wichtig, auslandische Mitarbeiterinnen langerfristig im osterreichischen Arbeitsmarkt
zu halten. Gleichzeitig variieren diesbezliglich die Praferenzen von Migrantinnen und von Herkunftsstaaten. Die Teil-
nehmenden haben die Erfahrung gemacht, dass Migrant:innen oftmals nur an einer kurzfristigeren Beschdftigung interessiert
sind, um anschlieBend in ein anderes Unternehmen und/oder einen anderen EU-Staat weiterzuziehen. Herkunftsstaaten
wiederum haben das Anliegen, einerseits Riickiiberweisungen von Migrantinnen in die Herkunftsstaaten (Remittances)
zu férdern und andererseits, dass gut ausgebildete Arbeitskrafte nach einigen Jahren Berufserfahrung im Ausland wieder
in die Heimat zurtckkehren. Das genaue Ausbalancieren der Interessen von Herkunfts- und Aufnahmestaaten wurde als
wichtige Komponente von SMPs anerkannt.

31 Wenn RWR-Karten Inhaber:innen aus dringenden Griinden Osterreich verlassen miissen, wahrend ihr Verlangerungsantrag noch bearbeitet wird, kénnen sie
eine sogenannte ,Notvignette" beantragen. Diese ist maximal 90 Tage lang im gesamten Schengenraum giltig (ABA, o.).).
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* Die Teilnehmenden unterstrichen, dass ausldandische Mitarbeiterinnen nur langerfristig in dsterreichischen Firmen und
Gemeinden bleiben, wenn sie Unterstltzung in den praktischen Fragen des tdglichen Lebens erhalten und sozialen
Anschluss finden. Diesbezlglich wurden beispielsweise die zur Verfligungstellung von Startwohnungen, aber auch die
soziale Integration durch Unternehmen und Gemeinden mithilfe von Freizeit- und Vereinsaktivitdten als forderlich
genannt.

e Mitziehende Partner:iinnen haben oft Schwierigkeiten bei der Jobsuche. Hier sollte gezielte Beratung angeboten
werden. Im Rahmen der Familienintegration wurde auch eine flichendeckende Kinderbetreuung als wichtiger Faktor
der Erleichterung von beruflicher und sozialer Integration genannt.

* Buddy-Systeme kénnen Neuankémmlingen dabei helfen, sich in Osterreich und im Unternehmen zurechtzufinden.
Hierbei konnte auch die Vernetzung mit bereits in Osterreich lebenden auslindischen Arbeitskriften (ggf. aus
demselben Herkunftsland) hilfreich sein.

4.2 PERSPEKTIVEN POTENZIELLER SMP-PARTNERSTAATEN

Fiir Indien, Indonesien und die Philippinen sind SMPs mit Osterreich umsetzbar, basierend auf den spezi-
fischen Arbeitskriftebediirfnissen Osterreichs und dem Potenzial der drei Linder, diesen Bedarf zu decken.
In Bezug auf Indien hat das zuletzt unterzeichnete bilaterale Migrations- und Mobilitdtsabkommen den Weg flr die
Umsetzung von SMPs geebnet.?? Osterreich hat einen hohen Bedarf an qualifizierten Arbeitskriften, gleichzeitig hat
Indien die Kapazitat in den Bereichen Technik, Forschung, Produktion und digitale Wirtschaft, um diese Liicke zu fillen,
da jahrlich eine gro3e Anzahl an Arbeitskraften in diesen Bereichen ausgebildet wird. Was Indonesien betrifft, so steht der
Ausbau von Ausbildungsmoglichkeiten im Vordergrund. Man muss sich jedoch im Klaren sein, dass die Etablierung eines
derartigen Programmes erhebliche Investitionen erfordert und nur rentabel ist, wenn eine langfristige und nachhaltige
Nachfrage besteht. Fur die Philippinen steht die Skills-Entwicklung im Vordergrund, um die Arbeitnehmeriinnen dem
Bedarf entsprechend vorzubereiten und die Anstellung zu vereinfachen. Grundsatzlich haben die drei Staaten bereits viel
Erfahrung mit der Entsendung von Arbeitskraften ins Ausland, was fur die Umsetzung von SMPs nitzlich ist.

Obwohl sich die Perspektiven von Indien, Indonesien und den Philippinen in einigen Bereichen, wie beispiels-
weise der Férderung berufsbildender Ausbildungen, iiberschneiden, bestehen natiirlich auch grundlegende
Unterschiede. Diese Differenzen sind auf die jeweiligen Voraussetzungen, Erfahrungen und Interessen der
Lander zuriickzufiihren (siehe Infobox 4, 5 und 6). Der fir SMPs wohl relevanteste Unterschied besteht in der
Qualifikationsstruktur der drei Lander. Wahrend Indien und die Philippinen Uber eine Vielzahl ausgebildeter Arbeitskréfte
in fir Osterreich relevanten Berufen verfiigen, hat Indonesien eher einen Mangel an Fachkréften. Daher muss insbesondere
Indonesien im Rahmen von SMPs unterstitzt werden, um Ausbildungsstrukturen (mit ésterreichischen Standards) aufzu-
bauen. Hier gibt es bereits vielversprechende Bemuhungen. Auch die Philippinen sehen Potential, die Ausbildung nach
EU-Standards auszuweiten. Hinsichtlich des Zeitrahmens von SMPs ist Indien zunachst offen fur ein kurzfristiges Modell
von zwei Jahren, bei dem Erfahrungen gesammelt werden, die in weiterer Folge der indischen Wirtschaft zugutekommen.
Indonesien zeigt sowohl Interesse an kurzfristigen als auch an langfristigen Modellen, wobei langfristige Modelle den Vorteil
kontinuierlicher Ruckiberweisungen mit sich bringen. AbschlieBend ist noch der Schutz der Arbeitskrafte zu nennen,
den Indonesien besonders hervorgehoben hat. In den Philippinen ist die Anwerbung und Anstellung von philippinischen
Arbeitsmigrantinnen stark reguliert, was bei der Umsetzung von SMPs berUcksichtigt werden muss.

32 Agreement between the Government of the Republic of India and the Austrian Federal Government on a Comprehensive Migration and Mobility Partnership,
29. August 2023, BGBI. Il Nr. 127/2023.
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INFOBOX 4: PERSPEKTIVE UND INTERESSEN INDIENS33

“The sky is the limit. As you know, India has a very big and skilled population.”

Fakten Uber Indien (2022; World Bank, o.].a): Bevolkerung 1.420.000.000.000 (+0.7%/)ahr); Arbeitslosen-
rate 7,3% (2022); Nettomigration -301.970 (2021); Humankapitalindex (HKI)3* 0,5 (2020); Ruckilberweisungen
3,3% des GDP.

Wahrend Indien bereits Erfahrungen in Ausbildungspartnerschaften mit anderen asiatischen Ldndern gesammelt
hat, gibt es mit europaischen Landern bislang noch wenige Initiativen in diesem Zusammenhang. Eine SMP koénnte
mit der Anwerbung von qualifizierten Fachkraften aus Indien starten. Sobald sich die Partnerschaft gut etabliert hat,
kénnten auch berufsbildende sekunddre Qualifikationen ins Auge gefasst werden. Was die Anzahl der Personen
betrifft, die an SMPs teilnehmen kénnen, gibt es fir Indien keine Obergrenze. Die Details und Prioritdten der
Partnerschaft kénnen im Rahmen des Abkommens zwischen Osterreich und Indien® von einer Arbeitsgruppe
mit wichtigen Vertreter:innen aus beiden Ldndern festlegt werden.

Branchen und Berufe

* Indien bildet etwa eine Million Techniker:iinnen pro Jahr aus, wobei diese in unterschiedlichen Bereichen eingesetzt
werden.

* Aus der Perspektive Indiens sind Hotellerie und Gastgewerbe sowie der Bereich Informations- und
Kommunikationstechnologien (IKT) vielversprechende Branchen fir SMPs. Mit Blick auf die Zukunft sind die
digitale Wirtschaft sowie Biotechnologie, Bioingenieurswesen und Landwirtschaftstechnologie wichtige Branchen
fur Indien.

Trainingskomponenten

* Generell rdumt Indien der Entwicklung von Fahigkeiten und der Ausbildungskomponente grof3e Prioritét ein
(nationale Qualifizierungsmission). Die Forderung von berufsbildenden Ausbildungen und praxisnahen Fahig-
keiten ist ein Ziel Indiens. Aktuell wird viel Wert auf einen Universitatsabschluss gelegt, wobei eine universitare
Ausbildung fur den spateren Arbeitsplatz nicht immer relevant ist. Zudem will Indien den Kontakt mit inter-
nationalen Technologien und Praktiken férdern.

* FUr Indien ist der Erfahrungsaustausch und der Rucktransfer von erworbenem Wissen nach Indien zentral.

* Um eine SMP-Trainingskomponente zu entwickeln, ist eine Kooperation mit der National Skill Development
Corporation (NSDC, 0.J.) denkbar, die in Indien flr den Abgleich zwischen Anforderungen und verfligbaren
Fahigkeiten auf nationaler Ebene zustandig ist.

e Als positives Praxisbeispiel gilt eine Vereinbarung zwischen Indien und Japan,*® im Rahmen derer Bildungsein-
richtungen beider Lander eng zusammenarbeiten.

Anerkennung von Qualifikationen

e FUr die gegenseitige Anerkennung von akademischen Abschlissen hat Indien bereits mit einigen europdischen
Landern entsprechende Vereinbarungen abgeschlossen. Bei berufsbildenden Ausbildungen ist die gegenseitige
Anerkennung jedoch komplexer und noch weniger ausgearbeitet, hier besteht noch Aufholbedarf.

Anwerbung

* Indiens Hauptinteresse umfasst einen kurzfristigen Erfahrungsaustausch von rund zwei Jahren, nach dem junge
indische Arbeitskrdfte das erworbene Wissen nach Indien transferieren.

 Nichtsdestotrotz ist eine dauerhafte Migration moglich, sollten &sterreichische Unternehmen die indischen
Migrantinnen langerfristig anstellen wollen und die entsprechenden Bewilligungen vorliegen.

33 Interview mit Jaideep Mazumdar, Botschaft von Indien in Osterreich, 30. Juni 2023.
34 Der HKI berechnet den Beitrag von Gesundheit und Bildung zur Produktivitit von Arbeitskriften. Der Indexwert reicht von null bis eins (Osterreich: 0,7).

35 Agreement between the Government of the Republic of India and the Austrian Federal Government on a Comprehensive Migration and Mobility Partnership,
29. August 2023, BGBI. Il Nr. 127/2023.

36 Technical Intern Training Program (TITP).
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INFOBOX 5: PERSPEKTIVE UND INTERESSEN INDONESIENS??

“In a partnership, one side may have advantages in living standards, salaries, and technology, while the other side needs
cooperation for develobment. Austria and Indonesia must find an acceptable middle ground for the needs of both
governments.”

Fakten iiber Indonesien (2022; World Bank, o.).b): Bevolkerung 276.000.000 (+0.6%/Jahr); Arbeitslosenrate 3,6%;
Nettomigration -15.000 (2021); Humankapitalindex 0,5 (2020); Ruckiberweisungen 0,8% des GDP.

Aus der Perspektive von Indonesien bieten SMPs mit Osterreich die Méglichkeit, Unterstitzung beim Aufbau
effizienter und praxisorientierter dualer Berufsbildungssysteme in Indonesien zu leisten. Im Rahmen der Umsetzung
von SMPs hat der Schutz indonesischer Arbeitskréfte besondere Prioritdt. Zentral ist auch, dass die Arbeitsmig-
rantinnen die notwendigen Qualifikationen und Standards des Aufnahmestaates erftllen. Durch eine kontinuier-
liche Evaluierung kénnen Herausforderungen identifiziert und frihzeitig MaBBnahmen gesetzt werden, um diese
Erwartungen zu erfdllen.

Branchen und Berufe

* Indonesien verfiigt derzeit tiber keinen Uberschuss an qualifizierten Arbeitskriften. Gleichzeitig wichst die indo-
nesische Wirtschaft rasant und zieht auslandische Investitionen an, insbesondere im Bereich der Warenherstellung.

* Bestehende Ausbildungszentren konnen an Osterreichische und EU-Standards angepasst werden, sobald eine
konkrete Nachfrage kommuniziert wird.

* Mit Deutschland wurde kurzlich eine Absichtserklarung unterzeichnet, um indonesische Pflegekrafte fur den
deutschen Arbeitsmarkt auszubilden (MFA of the Republic of Indonesia, 2023).

Trainingskomponenten

* Es gibt verschiedene Berufsbildungszentren in Indonesien, wobei einige vom indonesischen Arbeitsministerium
und andere von (inter)nationalen Unternehmen betrieben werden.3®

* Ein Praxisbeispiel ist die Kooperation mit Japan, wobei Japan Ausbildungszentren in Indonesien etablierte und
einen zirkuldren Migrationskorridor aufbaute. Dadurch wurde ein kontinuierlicher Nachschub an Arbeitskraften
geschaffen und mehr Indonesier:innen erhalten die Moglichkeit, Arbeitserfahrung im Ausland zu sammeln (JITCO,
n.d.).

Anerkennung von Qualifikationen

* Eine zukunftige SMP mit Osterreich muss eine Briicke zwischen Osterreichs hohen Standards, technologischem
Know-how sowie der aktuellen Realitat der indonesischen Erwerbsbevolkerung schlagen. Langfristig sollte in
indonesische Ausbildungszentren und Technologien investiert werden.

* Eine Anpassung der Lehrpline an bestimmte Standards im Falle einer Einigung zwischen Osterreich und Indone-
sien ist vorstellbar, sofern auch notwendige technische Fahigkeiten und Sprachkenntnisse bertcksichtigt werden.

Anwerbung

* Die Verantwortung fir den Schutz der indonesischen Arbeitskrafte bei der Anwerbung muss von beiden
Staaten gemeinsam getragen werden. Hierbei kann auch die indonesische Botschaft als Kontaktpunkt fur die
indonesischen Arbeitnehmer:innen dienen.

* Die Dauer der Migration hangt weitgehend von der Branche ab, wobei langfristige Aufenthalte fur kontinuier-
liche Remittances als vorteilhaft angesehen werden. Kurzfristige Migrationsmodelle haben fir indonesische
Arbeitnehmer:innen wiederum den Vorteil, dass mehr Menschen die Mdglichkeit bekommen zu migrieren und
damit Erfahrungen im Ausland sammeln kénnen.

37 Interview mit Ricky Ichsan und Harditya Suryawanto, Botschaft von Indonesien in Osterreich, 13. Juli 2023.

38 Anmerkung: Das indonesische Arbeitsministerium beauftragt bereits seit 2019 &sterreichische Unternehmen, Ausbildungsprogramme aufzubauen, u.a. entwick-
elte eee Austria international projects GmbH neue Ausbildungsprogramme, die an das duale System angelehnt (Praxisanteil von mindestens 70 Prozent) und
an den lokalen Arbeitsmarktbedarf angepasst sind. Ziel ist die (Re-)Integration in den lokalen Arbeitsmarkt durch Know-How-Transfer aus Osterreich.
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INFOBOX 6: PERSPEKTIVE UND INTERESSEN DER PHILIPPINEN?3?

Facts tiber die Philippinen (2022; World Bank, o.).c): Bevolkerung 115.559.009 (+1.5%/Jahr); Arbeitslosenrate
2,2%; Nettomigration -80.125 (2021); Humankapitalindex 0,5 (2020); Rickiberweisungen 2,2% des GDP.

Die Prioritdten der Philippinen bei einer Partnerschaft im Bereich Arbeitsmigration liegen auf der fairen und
ethischen Anwerbung, der Verhinderung von irregularer Migration, der gegenseitigen Anerkennung von Quali-
fikationen und der Integration im Aufnahmeland. Die Philippinen haben bereits viel Erfahrung beim Ausbau von
technischer und beruflicher Ausbildung (TVET) im Rahmen von Partnerschaften mit lokalen und internationalen
Stakeholder:innen. Die daftir zustandige Agentur TESDA (TESDA, o.).) hat im Jahr 2022 649 Vereinbarungen,
16 Memorandums of Understanding und zwei Partnerschaftserklarungen unterzeichnet. Kurzfristige Schritte hin
zu einer SMP wiurden Partnerschaften mit ausgewdhlten Arbeitgeber:iinnen oder Unternehmen involvieren.
Langerfristig miissten bilaterale Arbeitsabkommen mit Osterreich ausverhandelt werden, welche die rechtlichen
Rahmenbedingungen fr Skills-Mobilitédt regeln.

Branchen und Berufe

* Aktuell sind in den Philippinen Skills in den Bereichen Bau, IKT, Tourismus, Land- und Fischereiwirtschaft sowie
in der Gesundheits- und Wellness-Industrie besonders gefragt.

* Qualifikationen, die in den Philippinen in Zukunft bendtigt werden, konzentrieren sich auf die Branchen
Informationstechnologien und Gesundheitswesen.

* Grundsitzlich gibt es gentigend verfligbare Arbeitskréfte auf den Philippinen, um einem etwaigen Bedarf in
Osterreich zu begegnen.

Trainingskomponenten

* Die Anpassung von TVET-Ausbildungen an EU-Standards ware aus Sicht der Philippinen sinnvoll, nicht zuletzt
da viele Arbeitskrafte eine Migration ins Ausland anstreben.

* Bisherige Partnerschaften hatten das Ziel, dass Ausbildungen internationalen Standards entsprechen, Kompetenz-
standards und Diplomprogramme entwickelt werden, Lehrplane und Bewertungen vergleichbar sind und in
Trainingseinrichtungen investiert wird.

Anerkennung von Qualifikationen

* Wenn feststeht, welche Skills gebraucht werden, mussten Vereinbarungen tiber Kompetenzstandards und die
gegenseitige Anerkennung getroffen werden. Dafir ist es auch notwendig, entsprechende Trainingsmodelle zu
verbessern und anzupassen.

* Besonders herausfordernd sind die notwendigen Fremdsprachenkenntnisse.

Anwerbung

* Die Anwerbung und Anstellung von philippinischen Arbeitsmigrantinnen ist stark reguliert. Es gibt ein System der
Akkreditierung flr Arbeitgeber:innen und Agenturen im Ausland, bevor diese anwerben bzw. anstellen kénnen.

e Pre-Departure- und Post-Arrival-Unterstitzung werden als sehr wichtig erachtet und bereits jetzt angeboten.

» Offeriert werden zudem auch Reintegrationsprogramme und Programme fur finanzielle Allgemeinbildung, um
die Ruckkehr in die Philippinen zu vereinfachen.

39  Schriftliche Anfragenbeantwortung von Corina Bufiag, Philippine Overseas Labor Office Milan, 28. Juli 2023.
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4.3 PARTNERSCHAFTEN IM RAHMEN DER INTERNATIONALEN
FACHKRAFTE-OFFENSIVE#©

Fiir IFO-Fokuslinder ist eine Partnerschaft mit Osterreich besonders attraktiv, insbesondere aufgrund der
damit verbundenen Méglichkeiten des Wissenstransfers. Die Wirtschaftskammer Osterreich (WKO) startete 2022
die IFO als strategische Maf3nahme fur die Gewinnung von internationalen Fachkréften in Mangelberufen fur dsterreichische
Betriebe. Albanien, Brasilien, Indonesien, Kosovo,' Nordmazedonien und die Philippinen wurden als die sechs IFO-Fokusldnder
festgelegt (siehe Infobox 2; WKO, 2023a). Die Schaffung einer Win-Win-Situation und der partnerschaftliche Aspekt
spielen bei der IFO eine zentrale Rolle. Daher wurde bei der Auswahl der IFO-Fokusldnder sehr genau auf den Bildungs-
und Arbeitsmarkt geachtet, wodurch auch die Brain-Drain-Gefahr aktiv adressiert wird. Das fuhrte laut WKO dazu, dass
die IFO-Fokuslander der Initiative sehr positiv gegentiberstehen. VWeniger bekannt unter den IFO-Fokuslandern und den
auslandischen Fachkriften ist Osterreichs ausgezeichnetes Sozial- und Gesundheitssystem sowie die Gehaltsstruktur mit
einem 13. und 14. Monatsgehalt. Diesbeztiglich entwickelt die WKO derzeit die Dachmarke Your Future Made in Austria,
um die Vorteile des 6sterreichischen Arbeitsmarkts mit einer gemeinsamen Botschaft aller Stakeholder:innen besser zu
kommunizieren und die Attraktivitit Osterreichs zu steigern.

Die Erfahrungen der IFO haben gezeigt, dass die gréBten Herausforderungen beim Aufbau von Partnerschaften
das Zusammenbringen einer Vielzahl an Stakeholder:innen sowie die jeweiligen biirokratischen Strukturen
und Prozesse sind. Wihrend man im Ausland héufig auf gut vernetzte Entsendestrukturen trifft, sind die relevanten
Stakeholder:innen in Osterreich nur wenig oder gar nicht miteinander verbunden. Allerdings ist Kooperation innerhalb
Osterreichs, auf Bundes- und Landesebene, unumganglich, um stringent und effektiv in einer Partnerschaft agieren
zu konnen. Auch die in Osterreich vorherrschenden biirokratischen Strukturen und Prozesse sind fir die jeweiligen
Partnerinnen in Herkunftsstaaten oft Uberraschend. Eine weitere Herausforderung besteht in den unterschiedlichen
Bedurfnissen und Herausforderungen der einzelnen IFO-Fokuslander. Erfahrungen lassen sich nicht einfach von einem
auf das andere Land umlegen. Die IFO begegnet diesen Herausforderungen mit kleinen Pilotprojekten (Speedbooten),
um dadurch Netzwerke, Strukturen, Prozesse und BedUrfnisse in einer laborartigen Umgebung neu zu testen.

40 Interview mit Maximilian Buchleitner, Wirtschaftskammer Osterreich, 20. Juli 2023.
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5. SCHLUSSFOLGERUNGEN, EMPFEHLUNGEN UND
PRAXISBEISPIELE

Die wohl wichtigste Erkenntnis der Studie und die Antwort auf die Frage, ob Skills-Mobilitdtspartnerschaften (SMPs) in

Osterreich umsetzbar sind, lautet, dass zwar ein grof3es Interesse der relevanten Stakeholder:innen in Osterreich und
potenziellen Partnerstaaten an der Umsetzung von SMPs besteht, aber auch grof3e Hirden existieren, um diese erfolgreich
umzusetzen. Durch die Rot-Weif3-Rot—Karte (RWR-Karte) ist zwar ein rechtlicher Rahmen fur die Zuwanderung von
SMP-Teilnehmenden gegeben, aber die birokratischen Prozesse sind trotz mehrerer Reformen weiterhin herausfordernd
und langwierig. Insbesondere die Anerkennung und Vergleichbarkeit von im Ausland erworbenen Qualifikationen stellen
fur die Umsetzung von SMPs ein Problem dar. Nichtsdestotrotz wiirde die Umsetzung von SMPs es Osterreich und
insbesondere auch 6sterreichischen Unternehmen erméglichen, neue und innovative Wege zu gehen, um nachhaltig
Arbeitskrafte aus Staaten auBerhalb der EU auszubilden, anzuwerben und zu beschéftigen. Damit wirde nicht zuletzt die
Sichtbarkeit Osterreichs als attraktives Zielland gestarkt, die internationale Zusammenarbeit im Bereich der nachhaltigen
Migration geférdert und die Vergabe von RWR-Karten erweitert werden. Auf Basis der Literaturrecherche, der Analyse
der Fokusgruppendiskussionen und Interviews sowie anhand der Beitrdge der SMP-Expertinnengruppe werden im
folgenden Kapitel Schlussfolgerungen und Empfehlungen formuliert sowie zwei méogliche SMP-Praxisbeispiele skizziert. Zu
beachten ist, dass die Perspektiven relevanter Stakeholder:innen in potenziellen Partnerstaaten sowie von Migrant:innen
selbst hier nur sehr limitiert eingeflossen sind und bei einer weiteren Bearbeitung der Thematik starkere Beachtung finden
sollten.

5.1 SCHLUSSFOLGERUNGEN UND EMPFEHLUNGEN

Allgemein ldsst sich sagen, dass sich das SMP-Modell von bisherigen Zuwanderungsmodellen und Ausbildungspartner-
schaften absetzt — nicht zuletzt aufgrund der partnerschaftlichen Zusammenarbeit, der aktiven Einbindung der relevanten
Stakeholder:innen sowie der Qualifizierungs- und Kompetenzentwicklung entsprechend dem Arbeitsmarktbedarf im
Herkunfts- und Aufnahmestaat. Form, Modalitdt und Beteiligungsgrad der Stakeholderiinnen sind im SMP-Modell nicht
vorgegeben, allerdings zeichnet sich im &sterreichischen Kontext ein besonderes Interesse ab, Ausbildungs- und Trainings-
strukturen nach osterreichischen Standards in Partnerstaaten zu fordern, um Kompetenzen vor Ort aufzubauen und eine
Zuwanderung Uber die RVWR-Karte zu ermdglichen. Im Rahmen der Forschungsarbeit haben sich vier Themen besonders
hervorgetan, die fiir eine erfolgreiche Umsetzung von SMPs mit Osterreich eine entscheidende Rolle spielen.

Primires Ziel einer SMP muss es sein, einen tatsachlichen Mehrwehrt fiir alle Beteiligten zu schaffen. Dazu
braucht es gemeinschaftlich entwickelte Ziele und Visionen, die den Anforderungen und Bediirfnissen der
Stakeholder:innen in Osterreich und den Partnerstaaten entsprechen. Besonderes Interesse besteht diesbeziiglich
an der Unterstltzung des Aufbaus dualer Berufsbildungssysteme nach &sterreichischen Standards. Dies wird nicht zuletzt
durch Absichtserklarungen zwischen Osterreich, Indien und Indonesien zum Ausbau der Kooperation im Bereich der
dualen Berufsbildung verdeutlicht. Allerdings ist der Aufbau solcher Ausbildungssysteme ein komplexer und langwieriger
Prozess. Kurzfristig sollte eine SMP dazu beitragen, Ausbildungs- und Trainingsprogramme auf bestehende Strukturen
aufzubauen. Das heil3t zum einen, bestehende Ausbildungen an &sterreichische Standards anzupassen, und zum anderen,
bereits ausgebildete Fachkréfte entsprechend aufzuqualifizieren. Der Mehrwert fir SMP-Teilnehmende ergibt sich dadurch,
dass ihre Beschaftigungsaussichten verbessert werden und die Méglichkeit einer Migration nach Osterreich geschaffen wird.
Unternehmen in Osterreich, aber auch ésterreichische Unternehmen im Partnerstaat, erhalten Zugang zu Arbeitskriften,
die entsprechend ihrer BedUrfnisse und nach &sterreichischen Standards aus- und weitergebildet wurden.

Die zentrale Herausforderung ist die Anerkennung und Vergleichbarkeit von im Ausland erworbenen
Qualifikationen, Kompetenzen und Berufserfahrungen. Wenn diese nicht vergleichbar sind und/oder nicht
anerkannt werden, bleibt der Zugang zum 6sterreichischen Arbeitsmarkt verwehrt. Die Anerkennung von
Qualifikationen und Kompetenzen ist daher ein ausschlaggebendes Kriterium fiir den Erfolg einer SMP in Osterreich.
Das Arbeitsmarktservice (AMS) ist fiir die Uberpriifung der Zulassungsvoraussetzungen im Rahmen der Vergabe der
RWR-Karte verantwortlich, also auch fir die Anerkennung der Qualifikationen, Kompetenzen und Berufserfahrungen.
Daher ist die Einbindung des AMS beziehungsweise der relevanten Ministerien in die Entwicklung der Ausbildungs- und
Trainingsprogramme essenziell. AuBerdem schlug die SMP-Expertinnengruppe vor, eine Datenbank fur Bildungsabschltisse
und Arbeitsqualifikationen von RWR-Antragstelleriinnen samt behérdlicher Bewertungen einzurichten. Dies wirde es
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dem AMS und anderen Stakeholder:innen ermdglichen, rascher und einheitlicher festzustellen, ob eine Vergleichbarkeit
mit dsterreichischen Qualifikationen gegeben ist und welche AufqualifizierungsmaBnahmen vor einer Arbeitserlaubnis
erforderlich sind. Neben einer formalen Anerkennung ist gleichermal3en die Feststellung von nicht-formalen Kompetenzen
besonders wichtig, die im derzeitigen Zulassungsverfahren nicht vorgesehen ist. Auf3erdem muss Uberprift werden, ob
die formalen und nicht-formalen Kompetenzen den Anforderungen der anstellenden Unternehmen entsprechen.

MaBnahmen zur nachhaltigen Integration von SMP-Teilnehmenden miissen in allen Phasen einer SMP umgesetzt
werden, um den Erfolg zu gewihrleisten. Im Zuge der Untersuchungen gaben die Stakeholder:innen mehrfach an, dass
es sich fur Ssterreichische Unternehmen nicht rentiere, an einer SMP mitzuwirken, wenn die SMP-Teilnehmenden nur
fur kurze Zeit beschéftigt sind. Die RWR-Karte ist anfanglich auf zwei Jahre begrenzt, allerdings besteht grundsatzlich die
Moglichkeit, diese anschlie3end zu verldngern. Letztendlich entscheiden die SMP-Teilnehmenden selbst, ob sie im Unter-
nehmen und in Osterreich bleiben oder in ihre Heimat zuriickkehren méchten. Ein entscheidender Faktor ist die Integration
und in diesem Zusammenhang auch die Willkommenskultur in Osterreich. Allen voran sollte eine SMP den Erwerb der
deutschen Sprache, insbesondere auch fachspezifischer Sprache, so frith wie moglich und kontinuierlich unterstttzen.
Gleichzeitig muss die Willkommenskultur in Osterreich gestirkt werden, auch in Behérden und Unternehmen. Dafur sollte
eine eigene Willkommensstrategie entwickelt werden. Neben sogenannten Pre-Depature- und Post-Arrival-Programmen, die
SMP-Teilnehmende auf das Leben in Osterreich vorbereiten, kénnen auch MaBnahmen angeboten werden, um mogliche
Kulturschocks in Unternehmen abzumildern. Alle Programme und MafBnahmen sollten auch die Familienangehérigen
von SMP-Teilnehmenden mitbedenken, denn oft spielt auch das Integrationsangebot fir Partnerinnen und Kinder eine
entscheidende Rolle fur die erfolgreiche und langfristige Integration in Osterreich.

Idealerweise beinhalten SMPs ein Modell zur Kostenteilung unter den Beteiligten. Trotz zahlreicher
6konomischer und nicht-6konomischer Vorteile ist ein mittel- oder langfristiger Skills-Aufbau im Herkunfts-
staat besonders ressourcenintensiv. Neben den Kosten fir den Aufbau von Aus- und WeiterbildungsmaBnahmen
entstehen fir jene SMP-Teilnehmenden, die nach Osterreich migrieren, weitere Begleitkosten, wie z.B. Gebtihren, Kosten
fir die Ubersetzung von Dokumenten oder Reisekosten. GemaB den IRIS-Standards fir ethische Anwerbung durfen
diese Kosten nicht von Migrantiinnen selbst getragen werden, um die internationale Rekrutierung fair zu gestalten (siehe
Kapitel 2.1). Im Rahmen dieser Studie haben ¢sterreichische Wirtschaftsvertretungen und Unternehmen die Bereitschaft
signalisiert, sich an den Begleitkosten zu beteiligen. Die Einbindung beziehungsweise ein sogenanntes Buy-in von Unter-
nehmen ist besonders wichtig fir den Erfolg einer SMP, verlangt aber auch, dass Vorteile und etwaige Herausforderungen
offen kommuniziert werden. Jedenfalls ist eine Beteiligung des Privatsektors bei mittel- und langfristigen SMPs, wie sie in
Osterreich angedacht sind, wahrscheinlicher als bei kurzfristigen Projekten. Dennoch wird die éffentliche Hand zumindest
in der Pilotphase die Hauptkosten tragen mussen.

5.2 ERSTE SCHRITTE UND ALLGEMEINE AKTIVTATEN

Sollten SMPs in Osterreich umgesetzt werden, wire in einem ersten Schritt die Etablierung einer zentralen SMP-
Koordinierungsstelle anzudenken. Diese wirde als Angelpunkt zwischen den Akteur:innen in Osterreich und dem
Partnerstaat fungieren. Aufgabe der Koordinierungsstelle sollte zum einem der Aufbau von SMPs sein, was insbesondere
die Identifizierung potenzieller Partnerstaaten beziehungsweise der Branchen/Berufe beinhaltet, sowie die organisatorische
Leitung der Vorbereitungsphase. Zum anderen konnte die Koordinierungsstelle bei der zukinftigen Abwicklung von
SMPs jene SMP-Teilnehmende, die nach Osterreich migrieren, sowie die anstellenden ésterreichischen Unternehmen
betreuen. Ein besonderer Fokus sollte hier auf der Unterstitzung beim Beantragen der RWR-Karte, vor allem auch beim
Anerkennungsverfahren, sowie bei der Koordination von Integrationsmaf3nahmen und Sprachkursen liegen. Hier existiert
bereits eine Vielzahl an Strukturen und Leistungen, auf die aufgebaut werden sollte, um Doppelgleisigkeiten zu vermeiden.
Eine weitere wichtige Aufgabe der SMP-Koordinierungsstelle wére das Sammeln von Daten zu SMP-Erfolgsfaktoren und
der Erfahrungsaustausch unter Einbeziehung europdischer Akteur:iinnen, wie z.B. dem Europdischen Zentrum fur die
Forderung der Berufsbildung (CEDEFOP) und der European Training Foundation (ETF).

Hat sich Osterreich mit einem Partnerstaat auf den Aufbau einer SMP in einem bestimmten Berufsfeld geeinigt, waren
die folgenden allgemeinen Aktivitdten umzusetzen:
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BILATERALE
SMP-STEUERUNGS-
GRUPPE UND
TASKFORCES

RWR-KARTE

SMP-NETZWERKE
UND
INFORMATIONS-
KAMPAGNEN

« Unter Einbeziehung aller relevanten Akteur:innen in Osterreich und im Partner-
staat (siehe Abbildung 1) sollte in der Vorbereitungsphase eine bilaterale
SMP-Steuerungsgruppe etabliert werden, deren zentrale Aufgabe es ist, unter
Berticksichtigung aller Interessen einen konkreten Umsetzungsplan zu entwickeln.
Zudem sollte die Gruppe Quialifikations- und Kompetenzanforderungen festlegen
und bestehende Skill-Mismatches identifizieren. Insbesondere im Partnerstaat kann
es herausfordernd sein, die relevanten Akteur:innen zu identifizieren. Hier kénnen
Osterreichische Botschaften, das AuBenwirtschaftCenter der Wirtschafskammer
Osterreich und internationale Organisationen unterstitzen.

* Neben der SMP-Steuerungsgruppe sollten einzelne Taskforces gegriindet
werden, die sich den gréBten Herausforderungen bei der SMP-Umsetzung
annehmen, insbesondere eine Taskforce, die sicherstellt, dass die Ausbildungs- und
Trainingsprogramme im Rahmen der SMP den Anforderungen der RWR-Karte
entsprechen. Hier mussen das AMS und die relevanten Ministerien von Anfang
an eingebunden werden, um eine Anerkennung und Vergleichbarkeit zu gewahr-
leisten. Weitere Taskforces konnten sich den Themen Kompetenzfeststellung und
Matching, Integration sowie der Inklusion der Geschlechter annehmen.

Angesichts der Herausforderungen bei der Anerkennung und Vergleichbarkeit
von Qualifikationen sollten sich zukiinftige SMPs auf nicht-reglementierte Berufe
beschranken, da zumindest hier keine formale Anerkennung der Ausbildung
notwendig ist. In diesem Zusammenhang kommt fur SMP-Teilnehmende, die
beabsichtigen, nach Osterreich zu migrieren, eine Zuwanderung tber die RWR-
Karte fir Schlisselkréfte sowie Uber die RWR-Karte fur Fachkréfte in Mangel-
berufen in Frage. Schlusselkréfte, die Uber spezielle Kenntnisse oder Fertigkeiten
verfligen, missen keinen formalen Bildungsabschluss nachweisen. Bei Fachkréften
in Mangelberufen muss die abgeschlossene Berufsausbildung im Mangelberuf

vergleichbar sein (z.B. Vergleichbarkeit der Ausbildungsdauer).#!

e SMP-Informationskampagnen und der Aufbau von branchenspezifischen SMP-
Netzwerken in Osterreich und dem Partnerstaat sind fiir eine Umsetzung
besonders wichtig. Vor allem unter potenziellen SMP-Teilnehmenden, interes-
sierten Unternehmen und existierenden Branchennetzwerken sollten SMPs
aktiv beworben werden. Im Partnerstaat konnten auch hier ésterreichische
Botschaften, AuBenwirtschaftCenter und internationale Organisationen unter-
stiitzen. Um zielgerichtet in Osterreich zu informieren, konnten Unternehmen
kontaktiert werden, die beim AMS freie Arbeitsplatze in den jeweiligen Berufen
gemeldet haben.

* Bei den Informationskampagnen fur potenzielle SMP-Teilnehmende, die eine
Migration nach Osterreich in Betracht ziehen, sollte der Fokus auf Zuwanderungs-
voraussetzungen, branchenspezifische Informationen sowie Erwartungen der
Unternehmen gelegt werden. Au3erdem sollte Uber arbeits- und sozialrechtliche
Anspriiche und Pflichten informiert werden. Obwohl Osterreich insbesondere
in Bezug auf Sozialleistungen klare Vorteile gegentber anderen EU-Staaten zu
bieten hat, mussen auch etwaige Verpflichtungen, wie beispielsweise steuerliche
Abgaben, kommuniziert werden.

Siehe www.migration.gv.at fiir Details zur kriteriengeleiteten Zuwanderung nach Osterreich.
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* Ein sorgféltiges Matching zwischen den Fahigkeiten der SMP-Teilnehmenden und
den Unternehmensanforderungen ist entscheidend fir den Erfolg einer SMP.
Dafur braucht es ein System der Kompetenzfeststellung, gegebenenfalls auch vor
Ort oder im Rahmen von bezahlten Online-Praktika. Kompetenzfeststellungen
KOMPETENZ- dieser Art sind zwar derzeit zuwanderungsrechtlich nicht relevant, wiirden aber

FESTSTELLUNG sicherstellen, dass die Skills der SMP-Teilnehmenden den Anforderungen der

UND MATCHING Unternehmen entsprechen, und somit einem Skills-Mismatch entgegenwirken.

* In Osterreich und in ganz Europa gibt es umfangreiche Erfahrungen zur
Kompetenzfeststellung, auf die aufgebaut werden kann (Petanovitsch und Schmid,
2019:3—4). Das von der Bertelsmann Stiftung in Deutschland entwickelte sprach-
neutrale Tool ,Meine Berufserfahrung zahlt!* ist hier ein Best-Practice-Beispiel.

e Gemeinsam mit Behorden, Standortagenturen, Expat Centers und Migrant:innen-
organisationen sollte im Rahmen einer SMP eine eigene Willkommensstrategie
entwickelt werden. Diese kénnte unter anderem interkulturelle Kompetenz-
trainings fir Behérden und Unternehmen sowie den Aufbau von Buddy-Systemen
beinhalten. Zusatzlich sollten Pre-Depature- und Post-Arrival-Programme entwickelt
werden, um SMP-Teilnehmende und deren Familienangehorige auf das Leben in
Osterreich vorzubereiten. IOM kann die Planung und Umsetzung einer solchen
Strategie unterstitzen, da sie viel Erfahrung in dem Bereich mitbringt.*?

Deutschkurse (A1 und hoéher) sowie berufsspezifische Sprachkurse sind eine
INTEGRATION UND wichtige Vorrausetzung flr eine erfolgreiche Integration und sollten durch-

SPRACHERWERB gangig und kostenfrei angeboten werden. Dafur kann auf Online-Sprachkurse
und Sprachlern-Apps sowie auf bestehende Strukturen zurlckgegriffen werden,
wie beispielsweise auf das Osterreichische Sprachdiplom Deutsch (OSD) oder
Goethe-Institute im Ausland sowie den Osterreichischen Integrationfonds in
Osterreich. Die Sprachkurse sollten auch fiir Familienangehérige von SMP-
Teilnehmenden angeboten werden.

Sollten sich Osterreich und der Partnerstaat auf eine Riickkehrkomponente
einigen, konnen auch MafBnahmen zur Re-Integration im Herkunftsstaat gesetzt
werden. Im Zuge dessen werden SMP-Teilnehmende unter anderem bei der
Wiedereingliederung in den Arbeitsmarkt unterstitzt und damit die langfristigen
positiven Auswirkungen einer SMP sichergestellt.

Eine Senkung oder gar ein Wegfallen der Gebuhren fur die RWR-Karten-Antrag-
stellung fur SMP-Teilnehmende kénnte einen Anreiz schaffen, sich an SMPs zu
beteiligen. Zudem sollten die oft erheblichen Begleitkosten fiir Ubersetzungen und
Beglaubigungen Uibernommen sowie eine Reiskostentbernahme zur Verfligung
KOSTENTEILUNG gestellt werden.

* Um den Mehrwert einer SMP weiter zu steigern, konnten Osterreichische Banken
die Uberweisungsspesen flir Remittances von SMP-Teilnehmenden reduzieren.
Dies wirde auch zu den Zielen fur nachhaltige Entwicklung (SDGs) beitragen, die

eine Reduktion der Kosten fur Rickiberweisungen von Migrantiinnen vorsehen.

42 Siehe beispielsweise Strengthening Pre-Departure Orientation Programmes in Indonesia, Nepal and the Philippines und Canadian Orientation Abroad Participant
Workbook - A pre-departure guide for newcomers to Canada.
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5.3 SMP-PRAXISBEISPIELE MIT INDIEN UND INDONESIEN

Im Folgenden werden zwei Beispiele prasentiert, wie SMPs mit Indien und Indonesien umgesetzt werden kénnten. Indien
ist bereits heute eines der beiden wichtigsten Herkunftslander fur qualifizierte Zuwanderung im Rahmen der RWR-Karte.
Dieser Migrationskorridor hat grof3es Potenzial fir die Umsetzung einer SMP, nicht zuletzt aufgrund des bilateralen
Migrationsabkommens zwischen Osterreich und Indien, das im September 2023 in Kraft trat.* Indonesien ist zwar nicht
unter den Top-Herkunftsstaaten der RWR-Karte, dennoch ist das Land mit mehr als 270 Millionen Einwohner:innen
auf dem osterreichischen Kooperations-Radar prasent. Auch mit Indonesien wurde zuletzt eine Absichtserklarung zur
verstdrkten Zusammenarbeit bei der Ausbildung von Fachkréften nach dem &sterreichischen dualen Ausbildungsmodell
unterzeichnet (Industrie Magazin, 2022). Zudem ist Indonesien ein Fokusland der Internationalen Fachkréfteoffensive, auf
deren Aktivitaten eine SMP aufbauen beziehungsweise diese komplementieren konnte (siehe Kapitel 3). Sowohl Indien als
auch Indonesien haben langjdhrige Erfahrung bei der Umsetzung von Ausbildungs- und Mobilitatspartnerschaften, was fur
die Umsetzung von SMPs mit Osterreich forderlich ist. Die folgenden SMP-Praxisbeispiele sollen die verschiedenen SMP-
Umsetzungsphasen und die einzelnen Aktivitdten modellhaft darstellen. Die genaue Form und Modalitat einer SMP muss
im Rahmen der Vorbereitungsphase zwischen Osterreich und Indien beziehungsweise Indonesien ausverhandelt werden.

SMP-Praxisbeispiel mit Indien fiir Techniker:innen

Indien bildet jedes Jahr die weltweit zweitgréf3te Zahl an Techniker:innen in unterschiedlichen Bereichen aus. Jedoch zeigen
Studien, dass die Qualifizierung der Technikabsolvent:innen unter den Anforderungen der Unternehmen liegt, sowohl
in Indien als auch im Ausland. Die Jugendarbeitslosigkeit in Indien lag im Jahr 2022 bei 26 Prozent (World Bank, o.).d).
Folglich ist die Beschéaftigungsquote unter Technikabsolventinnen entsprechend niedrig. Fir Elektrotechniker:innen lag
diese im Zeitraum von 2012 bis 2018 bei durchschnittlich 40 Prozent, bei Maschinenbautechniker:innen bei 29 Prozent,
bei Chemietechniker:innen bei 26 Prozent und bei Bautechniker:innen sogar nur bei 19 Prozent (Tilak und Choudhury,
2021:4). Woran genau eine solch niedrige Beschaftigungsrate festzumachen ist und welche Kompetenzen fehlen bedarf
einer genauen Analyse. Nichtsdestotrotz ist dieser Bereich vielversprechend fur eine SMP, weil sich alle eben genannten
Berufe auf der 6sterreichischen Mangelberufsliste befinden, die meisten davon nicht-reglementiert sind und Osterreich
Erfahrung bei der dualen Berufsbildung in diesen Professionen hat. Der Fokus kénnte einerseits auf der Etablierung dualer
Komponenten nach &sterreichischen Standards im derzeitigen Ausbildungssystem, und andererseits auf dem Anbieten
von Trainings nach ¢sterreichischen Standards zur Aufqualifizierung von bereits ausgebildeten Techniker:innen liegen.

PHASE |: VORBEREITUNG

* |dentifizierung der relevanten Akteur:innen in Osterreich und Indien. In Indien sollte auch der Sector Skills Council
der National Skill Development Corporation eingebunden sein.

e Etablierung der bilateralen SMP-Steuerungsgruppe und der relevanten Taskforces, insbesondere auch einer
Taskforce zu Kompetenzen, die verpflichtende Kompetenzanforderungen in einem Katalog vordefiniert.

e Entwicklung von dualen Komponenten in Ausbildungs- und Trainingsprogrammen unter Beteiligung Ssterreichischer
und indischer Ausbildungseinrichtungen.**

PHASE Il: AUSBILDUNG UND TRAINING

* In Informationsveranstaltungen werden SMP-Teilnehmende, die eine Migration nach Osterreich in Betracht ziehen,
Uber berufsspezifische Zuwanderungsvoraussetzungen, Erwartungen osterreichischer Unternehmen, arbeits- und
sozialrechtliche Aspekte sowie Osterreich im Allgemeinen informiert.

* Im Rahmen von Stay-Tracks und Away-Track werden SMP-Teilnehmende ausgebildet beziehungsweise aufqualifiziert.
Im Away-Track werden zusatzlich formal notwendige Kompetenzen sowie spezielle Kompetenzanforderungen
Osterreichischer Unternehmen vermittelt sowie Sprachkurse (Deutsch und Englisch) angeboten. Bei der Auswahl
der SMP-Teilnehmenden sollte auf eine ausgewogene Vertretung der Geschlechter geachtet werden.

43 Agreement between the Government of the Republic of India and the Austrian Federal Government on a Comprehensive Migration and Mobility Partnership,
29. August 2023, BGBI. Il Nr. 127/2023.

44 In diesem Bereich gibt bereits Erfahrungen durch Projekte der WKO und der Austrian Development Agency. Siehe www.entwicklung.at.
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* Nach einer Ausbildung beziehungsweise Aufqualifizierung im Stay-Track werden SMP-Teilnehmende Uber das
AuBenwirtschaftsCenter der WKO mit ¢sterreichischen Unternehmen in Indien in Kontakt gebracht.

PHASE I1I: KOMPETENZFESTSTELLUNG UND MATCHING-VERFAHREN (AWAY-TRACK)

e Mit Unterstitzung von Interessens- und Branchenvertretungen werden relevante dsterreichische Unternehmen
Uber die Moglichkeit einer Teilnahme am Matching-Verfahren informiert.

* Bevor SMP-Teilnehmende im Away-Track an der Kompetenzfeststellung und dem Matching-Verfahren teilnehmen
koénnen, wird geprift, ob die formalen Zulassungsvoraussetzungen fur die Erteilung einer RWR-Karte erfullt sind.

* Die Kompetenzfeststellung kann online oder durch Arbeitserprobungen vor Ort, beispielsweise durch eine
Branchenvertretung, durchgefuhrt werden.*

* Im Rahmen eines Matching-Verfahrens werden interessierte sterreichische Unternehmen mit SMP-Teilnehmenden
zusammengebracht. Wenn maglich, kénnen dsterreichische Unternehmen auch bezahlte Online-Praktika anbieten,
um die Kompatibilitdt der Kompetenzen und Anforderungen sicherzustellen.

PHASE IV: MIGRATION NACH OSTERREICH (AWAY-TRACK)

e SMP-Teilnehmende und Unternehmen werden durch die SMP-Koordinierungsstelle beim Verfahren zur Erteilung
der RWR-Karte unterstitzt und beraten.

* Bereits wahrend des Verfahrens und im Rahmen der Pre-Departure und Post-Arrival-Programme werden berufs-
spezifische Sprachkurse fir SMP-Teilnehmende angeboten.

* Fir die Unternehmen werden Diversitats- und interkulturelle Kompetenztrainings angeboten, insbesondere fiir
das Fuhrungspersonal.

* Sollte das ausverhandelte SMP-Modell eine Rickkehrkomponente beinhalten, werden Mafnahmen zur Re-
Integration in Indien angeboten.

SMP-Praxisbeispiel mit Indonesien fiir SchweiBer:innen

Ahnlich wie Indien ist auch Indonesien von einem Skills-Mangel betroffen. Trotz Zuwéchsen im Bildungsstand der indone-
sischen Bevolkerung hat laut OECD das Bildungssystem Schwierigkeiten, die fur den Arbeitsmarkt benétigten Fahigkeiten
zu vermitteln. Dartber hinaus gibt es kaum Méglichkeiten zur Weiterbildung (OECD und ADB, 2020). Weitere Grinde
fur den Skills-Mangel sind laut Internationaler Arbeitsorganisation (ILO) die Migration von qualifizierten Arbeitskraften ins
Ausland und die Alterung der Arbeitsbevolkerung (ILO, 0..). In Anbetracht der Herausforderungen im Bildungssystem ist
ein Ausbau der dualen Berufsausbildung sinnvoll und wird auch von internationalen Organisationen empfohlen (OECD und
ADB, 2020; ADB, 2018). Langfristiges Ziel einer SMP mit Indonesien sollte es sein, die Professionalisierung und den Ausbau
bestehender dualer Berufsbildungsprogramme durch die Etablierung von Stay-Tracks und Away-Tracks zu unterstitzen.
Dadurch kénnte man zu einem Brain Gain beigetragen und gleichzeitig einem Brain Drain entgegengenwirken. Als eine
weitere Maf3nahme, um Brain Drain zu vermeiden, konnten zirkuldre Migrationsmodelle angedacht werden. Von Vortell
fur die Umsetzung einer SMP ist, dass in Indonesien in gewissen Branchen bereits jetzt unter Beteiligung sterreichischer
Unternehmen nach 6sterreichischen Standards ausgebildet wird. Beispielsweise bildet eee Austria international projects
GmbH seit 2019 in Kooperation mit dem indonesischen Arbeitsministerium lokale Arbeitskrafte sowie lokales Lehr- und
Betreuungspersonal fir Indonesien aus. Im Jahr 2022 wurde ein Ausbildungsprogramm gestartet, dass dual (mindestens
70 Prozent Praxisausbildung) SchweiB3er:innen schult (eee Austria, 0.).). Das SMP-Praxisbeispiel hat das Ziel, einen Away-Track
im Rahmen der existierenden Schweil3er:innenausbildung zu etablieren, um damit Erfahrungen fir weitere Kooperationen
zu sammeln. Der anfingliche Fokus auf Schweil3er:innen ist sinnvoll, da sich der Beruf auf der &sterreichischen Mangel-
berufsliste befindet und die unselbststandige Beschaftigung nicht reglementiert ist.

45 Diese Kompetenzfeststellung ist zuwanderungsrechtlich nicht bindend, aber stellt sicher, dass die Kompetenzen den Anforderungen der anstellenden
Unternehmen entsprechen.
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PHASE |: VORBEREITUNG

* |dentifizierung der relevanten Akteurinnen in Osterreich und Indonesien. In Indonesien sollten hier insbesondere
lokale (&sterreichische) Ausbildungsakteur:innen eingebunden sein.

e Etablierung der bilateralen SMP-Steuerungsgruppe und der relevanten Taskforces, insbesondere auch einer
Taskforce, die verpflichtende Kompetenzanforderungen fir eine Zuwanderung nach Osterreich in einem Katalog
vordefiniert.

* Anhand des Kompetenzkatalogs wird unter Beteiligung Osterreichischer und indonesischer Ausbildungsein-
richtungen ein fortfihrendes Ausbildungs- und Trainingsprogramm entwickelt (Away-Track).

PHASE Il: AUSBILDUNG UND TRAINING

e Studentiinnen, aber auch bereits ausgebildete SchweiB3er:innen, werden im Rahmen von Informationsver-
anstaltungen Uber den Away-Track, berufsspezifische Zuwanderungsvoraussetzungen, Erwartungen ésterreichischer
Unternehmen, arbeits- und sozialrechtliche Aspekte sowie Osterreich im Allgemeinen informiert.

e Auf Basis eines Auswahlverfahrens werden unter Beteiligung &sterreichischer Unternehmen Stipendien fur
die Teilnahme am Ausbildungs- und Trainingsprogramm im Away-Track vergeben und die SMP-Teilnehmenden
anschlieBend entsprechend der Kompetenzanforderungen ausgebildet. Bei der Vergabe der Stipendien sollte auf

eine ausgewogene Vertretung der Geschlechter geachtet werden.
PHASE IlI: KOMPETENZFESTSTELLUNG UND MATCHING-VERFAHREN (AWAY-TRACK)

* Mit Unterstitzung von Interessens- und Branchenvertretungen werden relevante &sterreichische Unternehmen
Uber die Mdglichkeit einer Teilnahme am Matching-Verfahren informiert.

* Bevor SMP-Teilnehmende an der Kompetenzfeststellung und dem Matching-Verfahren teilinehmen kénnen, wird
geprift, ob die formalen Zulassungsvoraussetzungen flr die Erteilung einer RWR-Karte erfullt sind.

* In Anbetracht der notwendigen manuellen Fertigkeiten flr Schweif3er:iinnen sollte die Kompetenzfeststellung
durch Arbeitserprobungen vor Ort durchgeftihrt werden 4

e Im Rahmen eines Matching-Verfahrens werden interessierte dsterreichische Unternehmen mit SMP-Teilnehmenden

zusammengebracht.
PHASE IV: MIGRATION NACH OSTERREICH (AWAY-TRACK)

¢ siehe Phase IV fur Indien

46  Diese Kompetenzfeststellung ist zuwanderungsrechtlich nicht bindend, aber stellt sicher, dass die Kompetenzen den Anforderungen der anstellenden Unterne-
hmen entsprechen.
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