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Neuigkeiten aus dem Netzwerk Humanressourcen

Chancen interkultureller Zusammenarbeit erkennen

Internationalisierung bedeutet

Abenteuer im Unternehmen

Foto: ISS Facility Services GmbH

Interkulturelles Wissen ist eine Schliisselkompetenz in einer immer globaler werdenden Welt. Fiir das
Unternehmen als auch die Mitarbeiterlnnen &ndern sich durch internationale Kooperationen die Anfor-
derungen fiir eine erfolgreiche Zusammenarbeit. Diese gednderten Rahmenbedingungen haben sowohl
Einfluss auf die Kommunikation im Unternehmen als auch auf die Unternehmenskultur. Die Offenheit fiir
andere Lander und Kulturen ist dabei eine wichtige Voraussetzung.

Wenn Menschen erfolgreich zusammen arbeiten und
leben wollen — egal ob in beruflichem oder privatem
Kontext — kommen wir nicht umhin uns mit ande-
ren Kulturen und/oder Denkweisen auseinander zu
setzen. Nicht nur wenn Personen aus unterschied-
lichen Nationen aufeinandertreffen, sondern auch
wenn Mann und Frau miteinander sprechen, wenn
Jung und Alt sich unterhalten oder Kolleginnen Dinge
aus einer unterschiedlichen Sichtweise betrachten,
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prallen verschiedene Ansichten und Werte aufeinan-
der. Die Interkulturelle Kompetenz setzt genau hier
an. Oftmals wird dies gleichgesetzt mit der Kennt-
nis (ber ,Do’s and Dont’s" unterschiedlicher Kultu-
ren, doch die Méglichkeiten sind weit umfangreicher.
Die Herausforderung dabei ist, dass Verhaltenswei-
sen oder Handlungen, nur weil diese unterschiedlich
betrachtet werden, nicht automatisch falsch interpre-
tiert werden. Lesen Sie weiter auf Seite 4+5

www.netzwerk-hr.at
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netzwerk humanressourcen

EDITORIAL

Liebe HR-Partner,
sehr geehrte Damen und Herren!

Im Jénner 2009 (bernahm ich die Leitung des
Netzwerks Humanressourcen und seither hat sich
das Netzwerk vor allem durch Ihre Mitarbeit wie-
der stark weiterentwickelt. Uber diese Entwick-
lungen und jene die im kommenden Jahr auf uns
zukommen, berichten wir in der 1. Ausgabe der
HR-times 2010.

,Kooperation durch Innovation” ist der Cluster-
land Leitsatz der auch im Netzwerk Humanres-
sourcen gelebt wird. Die unternehmensiibergrei-
fende Zusammenarbeit, der Erfahrungsaustausch
und das Netzwerken werden von uns bzw. auch fi-
nanziell vom Land 00 gefordert. Erinnern Sie sich
noch als wir in der letzten Ausgabe von den zahl-
reichen Ideen fiir Netzwerk Kooperationsprojek-
te berichtet haben? Das Jahr verging wie im Flug
und mittlerweile wurden bereits mehrere Projekte
erfolgreich abgeschlossen. Zwei laufende Koope-
rationen stellen wir in dieser Ausgabe vor.

Dartiber hinaus greifen wir weitere aktuelle HR-
Themen auf. 2009 wurde die 00. Personalmana-
gement-Studie erstmalig durchgefiihrt: 28 Unter-
nehmen haben gemeinsam 26 Personalkennzah-
len erhoben und ihre Ergebnisse verglichen. Das
Besondere an der Studie ist der regionale Bezug
der es Personalistinnen ermoglicht ihre Arbeit mit
Zahlen und Fakten zu belegen. Die Studie wird
jahrlich durchgeflihrt und wir freuen uns, wenn
auch Sie im ndchsten Jahr mit dabei sind und da-
durch die Aussagekraft der Ergebnisse noch wei-
ter erhohen.

Bewusstseinsbildung zu betreiben ist ebenso ein
wesentlicher Schwerpunkt der Netzwerk-Arbeit.
Diese Ausgabe beschaftigt sich daher unter An-
derem mit der Vielfalt in Unternehmen. Chancen
durch interkulturelles Wissen in einer immer glo-
baler werdenden Welt werden genauso diskutiert
wie die Notwendigkeit kinftig dltere Mitarbeiter-
Innen langer bewusst zu entwickeln und im Un-
ternehmen zu beschéftigen. Viel SpaB beim Lesen
und Netzwerken 2010!

Ihre lmw W

Mag.? Isabella Zeitlhofer
Netzwerk-Managerin Humanressourcen

Miteinander die Zukunft gestalten

Partnerschaft im Netzwerk
Humanressourcen

Die Partnerschaft ist flir zwei Zielgruppen gedacht.
Einerseits fiir Unternehmen, die von den Erfahrungen
und vom Austausch mit anderen Personalverantwort-
lichen profitieren méchten und andererseits fiir Bera-
terlnnen, welche ihr Know-how in der Personal- und
Organisationsentwicklung ins Netzwerk einbringen.

Das Netzwerk Humanressourcen startet per 1. Jan-
ner mit 78 Unternehmen und 13 Beraterinnen als HR-
Partner ins Jahr 2010.

Vorteile fiir Unternehmen im Netzwerk:
Nutzen Sie Preisvorteile bei Veranstal-
tungen und die Moglichkeit bei Netzwerk-
Kooperationsprojekten teilzunehmen.
Platzieren Sie Ihre Neuigkeiten im
HR-Newsletter sowie auf

der HR-Website und

positionieren Sie

sich damit als e
JMitarbeiter- °

Innen

orientiertes

Unternehmen*.

Informationen zur Partnerschaft:
Petra Thaller, Netzwerk-Koordinatorin
Tel.: 0732 79810-5168,

E-Mail: petra.thaller@clusterland.at

Unternehmen im Netzwerk: Aigner GmbH, Atikon Edv &
Marketing Gmbh, August Staudinger & Partner GmbH, Aumayr
GmbH, Austria Bau Oberdsterreich GesmbH, Banner GmbH,
Bayer Schilder GmbH, Bohler Miller Messer und Sdgen GmbH,
Brau Union Osterreich AG, Buffalo American Motorcycles
GmbH, Biiro-Shop Ing. Steiner GmbH, Computer & Networks
Gotzmann GmbH, DACO Informationstechnologie GmbH,
E+E Elektronik Ges.m.b.H., Eckelt Glas GmbH, Eckereder
Tischlerei GmbH, ECON GmbH, Elektrizititswerk Wels AG,
Energie AG Oberdsterreich, Esterbauer Kunststoffverarbeitung
u. Formenbau GesmbH & Co KG, FACC AG, FCI Austria GmbH,
FEIBA Engineering & Plants GmbH, Fill Gesellschaft m.b.H.,
Fronius International GmbH, GEA Klimatechnik GmbH & Co KG,
Geroldinger GmbH, Gfoliner Fahrzeugbau und Containertechnik
GmbH, GPN GmbH - Greiner Production Network, Greiner Bio-
One GmbH, Greiner Extrusion GmbH, Greiner Packaging GmbH,
Greiner Tool.Tec GmbH, Haidimair GmbH, Held & Francke
Baugesellschaft mbH & Co KG, ifw mould tec GmbH, Industrie-
Logistik-Linz GmbH & Co KG, INFONIQA Informationstechnik
GmbH, Ing. Neubauer Tanktechnik GmbH, ISS Facility Services
GmbH, KAPPA Arbeitsschutz & Umwelttechnik GmbH, KEBA
AG, KFG Vorrichtungstechnologie GmbH, KRANKENHAUS DER
ELISABETHINEN LINZ GmbH, LIMAK Johannes Kepler University
Business School, MARK Metallwarenfabrik GmbH, Netz + Plan
Leitungsdokumentations GmbH, Oberdsterreich Tourismus,
Oberdsterreichische Landesbank AG HYPO Oberdsterreich,
Opus GmbH, PEM Gesellschaft m. b. H. Peneder Service-

Vorteile fiir Beraterinnen im Netzwerk:

Sie haben sich auf die Personal- und Organisati-
onsentwicklung spezialisiert? Nutzen Sie das Netz-
werk als Marketingplattform fir Ihre Zielgruppe!
Gewinnen Sie interessante Kontakte zu Personalver-
antwortlichen und profitieren Sie gleichzeitig von Er-
méBigungen bei Veranstaltungen sowie Werbe-
maglichkeiten.

Lokale Verteilung der HR-Partner in 00

Consulting GmbH, Praher Kunststofftechnik GmbH, prosolve
Muttenthaler GmbH, Resch & Frisch Dienste GmbH, Rohél-
Aufsuchungs AG, Scheuch GmbH, Schdfer GmbH Werkzeugbau
und Kunststofftechnik, Severin Holding GmbH, Siemens VAI
Metals Technologies GmbH, SILHOUETTE International Schmied
AG, SKF Osterreich Aktiengesellschaft, Sodexo Catering &
Facility Services GmbH, Softwerk Professional Automation
GmbH, Sperrer Motorsports GmbH, Starlim Spritzguss GmbH,
Stein-Zeit  Kollnreiter GmbHtechnosert electronic  GmbH,
Tischlerei F. Hackl Gesellschaft mbH, Ulbrichts Witwe GmbH,
Upper Austrian Research GmbH, vatron gmbh, voestalpine
Stahl GmbH, VSTech Service und Engineering GmbH, WOZABAL
Management GmbH, Wurm & Awender Kunststofftechnik
GmbH, X-Net Services GmbH, Zyltech Ges.m.b.H

Beraterinnen im Netzwerk:

BZL-Bildungszentrum Lenzing GmbH, Ditachmair & Partner
Unternehmensberatung und Coaching KG, ePunkt Internet
Recruiting GmbH, Great Workplace Research and Consulting
GmbH, INOVATO.Strategische Personal- und Organisationsarbeit
GmbH, IVENTA Austria Personalberatung GmbH, IVM Technical
Consultants Wien GmbH, KMU Akademie & Management
AG, Mag. Klaus Theuretzbacher, Mentor Consulting,
Pro Active Beratungs- und Trainings GmbH, TRESCON
Betriebsheratungsgesellschaft m.b.H., YouGovPsychonomics
AG, voestalpine Personalberatung GmbH
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sommerakademie

EXPERTENTIPP

Mayg. Oliver Sonnleithner, Geschéftsfiihrer
www.karriere.at Informationsdienstleistung GmbH

»Employer Branding“

Nur was Fihrungskrafte und Mitarbeiterinnen
in ihren Unternehmen intern leben, kdnnen sie
glaubwiirdig nach auBen kommunizieren. Ein
Arbeitgeber kann sich keine positive Unterneh-
menskultur auf die Fahnen heften, wenn die-
se nicht der Arbeitswirklichkeit der Beschéftig-
ten entspricht.

Das Image einer Firma baut auf ihrer Kultur auf
und I&sst sich nicht im luftleeren Raum kreie-
ren. Osterreichs Klein- und Mittelbetriebe ha-
ben vielfach gute Voraussetzungen dafir, ei-
ne eigene Arbeitgebermarke aufzubauen. Doch
das vorhandene Potenzial liegt vielerorts brach.

Das Ergebnis unserer Studie zum Thema ,Em-
ployer Branding®, die Anfang 2009 veroffent-
licht wurde zeigt, dass ein GroBteil der Oster-
reichischen KMU zwar ein Unternehmensleit-
bild definiert haben, welches zu einer erfolgrei-
chen Mitarbeiterlnnenbindung fiinren kann, die-
ses jedoch nicht wirklich gelebt wird. Im Detail
heiBt das, dass nur in 46 % der Mitarbeite-
rinnen das Firmenleitbild kennen und die-
ses auch verinnerlicht haben. Oftmals man-
gelt es an einer ausreichenden internen und ex-
ternen Kommunikation der Unternehmens- und
Personalpolitik.

Damit Employer Branding-Strategien erfolg-
reich greifen konnen, bedarf es — nach Analyse
unserer Untersuchung — folgender Punkte:

o Leithild/Storytelling
muss im Unternehmen entstehen

¢ Einzigartigkeit/Unterscheidung
muss bekannt und bewusst sein

e Was nach auBBen kommuniziert wird,
muss intern gelebt werden

o Marketing und HR
mussen Hand in Hand gehen

¢ Potenzial der Unternehmenswebsite
voll ausschépfen!

www.karriere.at PR-Beitrag

Klein aber fein

Bekannt als attraktiver Arbeitgeber

Nicht nur Konzerne konnen sich eine Unternehmensmarke aufbauen, auch Klein- und Mittelunternehmen
(KMU) haben Potenzial zur strategischen Positionierung. Namlich dann, wenn sich ihre Ideen mit praktischen
Tools und einfachen Instrumenten rasch und unbiirokratisch umsetzen lassen. Genau das ist das Ziel der Som-

merakademie Employer Branding — speziell fiir KMU.

Der Arbeitsmarkt ist bereits wieder in vielen Bereichen
von einem Mangel an gut ausgebildeten Arbeitskraf-
ten geprégt: Geschickte Lehrlinge, erfahrene Fachar-
beiterlnnen und motivierte Hochschulabsolventinnen
werden aufgrund der demografischen Entwicklung in
Zukunft noch schwieriger zu finden sein. In Regionen,
in denen sich groBe Unternehmen bereits einen Na-
men gemacht haben, miissen KMU daher findig sein
um bei potenziellen Mitarbeiterlnnen auf sich aufmerk-
sam zu machen.

Modewort Employer Branding?

Employer Branding oder Arbeitgebermarkenbildung
ist die intern wie extern wirksame Entwicklung und
Positionierung eines Unternehmens als glaubwirdi-
ger und attraktiver Arbeitgeber (Quelle: DEBA, 2008).
Obwonhl der Begriff schon 6fters einmal als ,Mode-
wort* beldchelt wurde, hat sich das Thema durchge-
setzt und als mdgliche Strategie gegen den Kampf
um die besten Kopfe etabliert.

DI (FH) Alexander Schlader, Kappa Arbeitsschutz &
Umwelttechnik GmbH, ist iberzeugt: ,Nur durch kla-
re Positionierung als High Tech-Unternehmen und
Know-how-Fihrer wird es KMU in Zukunft gelin-
gen am internationalen Markt eine erfolgreiche Rol-
le spielen zu konnen. Die Leistung dieser Unterneh-
men fuBt zu 100 % auf der Kompetenz und dem En-
gagement der Mitarbeiterinnen. Die passenden Kdpfe
zu finden und nachhaltig zu binden wird zum wesent-
lichen Erfolgsfaktor international agierender Organi-
sationen. Zukiinftig erfolgreiche Unternehmen inve-

KMU-Befragung

stieren bereits heute in die eigene ,Employer Brand“,
meint Schlader.

Im Juni 2010 startet die Sommerakademie zum The-
ma Arbeitgeberattraktivitdt. Mit Unterstiitzung eines
externen Begleiters und Best-Practice Beispielen von
KMU werden Werkzeuge und Leitfaden zur Verfligung
gestellt, die sich in der Praxis bewdhrt haben.

INFOBOX

Sommerakademie
»,War for Talents! — Die Kunst, sich als
Arbeitgeber einen Namen zu machen.

Wie gewinnt man als Unternehmen den ,War
for Talents"? Wie schafft man es, aus den Be-
sten wahlen zu dirfen und Mitarbeiterinnen
langfristig zu binden? Den Weg zum Aufbau
und zur Pflege von Arbeitgebermarken zeigt die
neue HR-Sommerakademie zum Thema Em-
ployer Branding mit Dr. Martin A. Schoiswohl
vom Kommhaus Identiting Institute.

Termine: 24./25.6.115./16.7.119.11.2010
Informieren Sie sich auf:
www.netzwerk-hr.at/sommerakademie

E@ KOMMHAUS

Wer kommuniziert, gewinnt.

Das Netzwerk Humanressourcen hat im Oktober 2009 eine Befragung unter rund 1.000 KMU durchge-
fhrt und wollte wissen, wie wichtig Arbeitgeber-Attraktivitdt fiir heimische Betriebe ist und inwiefern be-
reits an der Thematik gearbeitet wird. 120 Geschaftsflhrerinnen und Personalistinnen haben den Onli-
ne-Fragebogen retourniert. Das Ergebnis (Abbildung) zeigt, dass ein Drittel der Unternehmerinnen aktiv
an Mitarbeiterlnnen-Zufriedenheit, -Motivation und -Integration arbeitet und diese Aspekte des Employer
Brandings flir nahezu alle KMU hohe Bedeutung haben.

Frage: Wie wichtig sind lhnen folgende 5 Bereiche zur
Erreichung Ihrer Unternehmensziele und wie

aktiv arbeiten Sie bereits jetzt an der
Weiterentwicklung

dieser Ziele?

Bildung einer Arbeitgeber-Marke

Mitarbeiter ivation und Lei

Mitarbeiterinnen-Zufriedenheit durch Unternehmenskultur erhohen

Langfristige Mitarbeiterinnen-Bindung

Mitarbeiterinnen finden und erfolgreichintegrieren

m sehr wichtig oder wichtig  m sehr aktiv

ung

% 205 A0% 60% B0% 100%
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Chancen interkultureller Zusammenarbeit erkennen

Internationalisierung bedeutet
Abenteuer im Unternehmen

Offenheit fiir andere Lander und Kulturen ist fiir die Schliisselkompetenz ,Interkulturelles Wissen“ eine
wichtige Voraussetzung. Mit dem entsprechenden Bewusstsein fiir Unterschiede, Chancen und Risiken
kann die Arbeit im internationalen Umfeld durchaus zum lohnenden Abenteuer im Unternehmen werden.
Die HR-times hat sich angesehen, welche Anforderungen an Unternehmen, Mitarbeiterlnnen und Politik
entstehen und die Thematik mit Expertinnen aus unterschiedlichen Blickwinkeln betrachtet.

Viele Unternehmen haben ihre Einstellung gegentiber
Mitarbeiterinnen unterschiedlicher Kulturen und Her-
kunft bereits (iberdacht. ,Sie betrachten den gewei-
teten Blickwinkel dieser Menschen als echten Gewinn
fir das Unternehmen®, wei Dr." Nayantara Ghosh,
Beraterin, Trainerin bei Ghosh International und Lek-
torin an der Donau Uni Krems aus Ihrer Arbeit zu be-
richten.

Auslandsentsendung: Steigender Bedarf bei
sinkender Bereitschaft

Immer mehr Unternehmen brauchen Fachleute, die
nicht nur die ,Do’s and Dont’s der jeweiligen Lan-
der kennen, sondern sich intensiv mit anderen Kultu-
ren beschaftigen wollen. Erst intensives Wissen iiber
eine andere Kultur ermdglicht ein tiefergehendes Ver-
standnis Uber die Beweggriinde des/der Anderen und
hilft diese zu verstehen und zu akzeptieren. Auch Dr."
Iris Fischimayr, Assistenzprofessorin am Institut flir
Internationales Management an der Johannes Kepler
Universitat Linz, sieht bei den 06. Unternehmen einen
steigenden Bedarf an Expatriates.

Vor allem Klein- und Mittelunternehmen sowie Betrie-
be, die in den Emerging Markets wie China und Indien
tatig sind haben Bedarf an Mitarbeiterinnen, die von
der Hauptniederlassung fir einen bestimmten Zeit-
raum in auslandische Niederlassungen entsandt wer-
den (=Expatriates). Die Bereitschaft von Mitarbeite-
rinnen zu 1&ngeren Auslandsaufenthalten ist jedoch
immer weniger gegeben. Als Griinde dafir sieht Dr."
Fischimayr: ,Die Wichtigkeit von Work-Life-Balan-
ce steigt, ebenso findet ein Wertewandel statt worin
Familie, Freunde und Freizeit einen immer groBeren
Stellenwert einnehmen. Dariiber hinaus fehlen teil-
weise Karriereperspektiven nach dem Auslandsauf-
enthalt und Unternehmen kénnen aufgrund finanzi-
eller Restriktionen oft keine so groBziigigen Pakete
mehr schniiren.”

Trends bei Auslandsentsendungen

Commuters und Frequent Flyers sind jene Formen
der Auslandsentsendungen, welche laut den Studien
von Dr." Fischimayr kiinftig verstéarkt zunehmen wer-
den. Commuters (dt: Pendler) pendeln auf wochent-
licher oder zweiwdchentlicher Basis. Frequent Flyers

4y Geld oder Karriere dtirfen nicht
einziger Beweggrund fiir
eine Entsendung sein. ””

Dr." Iris Fischimayr
Institut fiir Internationales Management, JKU

(dt: Vielflieger) unternehmen zahlreiche Geschaftsrei-
sen in verschiedene Lander von mehreren Tagen bis
einigen Wochen. Problem bei beiden Arten von Ent-
sendungen: ,Hoher Stresslevel, wenig Erholungszei-
ten sowie kaum soziale Kontakte kennzeichnen diese
Art zu arbeiten*, so Dr." Fischimayr. ,Dass die Familie
zu Hause bleiben kann, ist zwar hilfreich und mindert
einen Teil der Probleme, ist jedoch fir Partnerschaft
und Familie eine groBe Belastung. Die Burn-Out Ra-
te, ebenso wie die Trennungs- und Scheidungsrate,
ist bei Commuters und Frequent Flyers somit beson-
ders hoch.”

Was missen Mitarbeiterlnnen nun mitbringen, um
in einem internationalen Arbeitsumfeld tétig sein zu
kénnen?

Interesse und Freude an der Vielfalt als Grund-
voraussetzung

Flir Dr." Ghosh bedarf es ganz neuer Instrumente und
Kompetenzen, um in dem gednderten Arbeitsumfeld
erfolgreich sein zu kdnnen. Dazu gehdren flr sie drei
ganz wesentliche Dinge: Kulturelle Bescheidenheit,
das heiBt Anpassungsfahigkeit und nicht ,my way
ist the best and only way*, ein tieferes Verstédndnis
fiir die interkulturelle Dynamik der globalen Wirt-
schaftsarena sowie die Freude an der Vielfalt.

Gerhard Steinmaurer, Leiter Human Resources bei
Fronius International hat laufend mit der Abwicklung
von Auslandsentsendungen zu tun. ,Expatriates wer-
den bei Fronius gezielt eingesetzt, um einen konkre-

s Unser Incoming-Service bietet
Orientierung und Unterstiitzung.

Gerhard Steinmaurer
Fronius International GmbH

Marketa Gruber

Dr." Iris Fischimayr

ten Bedarf an Know-how in unseren weltweit vertre-
tenen Gesellschaften zu decken®, so Gerhard Stein-
maurer. Bei der Auswahl der Mitarbeiterinnen wird
speziell auf personliche Merkmale wie Selbstini-
tiative, Offenheit flir Neues und Interesse an ande-
ren Landern und Kulturen geachtet. Ebenso wichtig
ist die Transferkompetenz der Mitarbeiterinnen, da
sie ihr Wissen wéhrend der Entsendung weitergeben
mussen.

Interkulturalitét betrifft ALLE Mitarbeiterlnnen
,Die Interkulturalitat ist bei Fronius taglich im gesam-
ten Unternehmen présent, von multinationalen Teams
in der Fertigung (ber internationale Kontakte in na-
hezu allen Fachbereichen bis hin zu zahlreichen Ge-
schéftsreisen unserer Vertriebsmitarbeiterlnnen, er-
zahlt Steinmaurer. Daher fordert Fronius gezielt das
gegenseitige kulturelle Verstandnis durch regelméaBi-
ge interkulturelle Workshops mit Landerschwerpunk-
ten. In diesen Workshops werden nicht nur kulturell-
historische Hintergriinde eines jeweiligen Landes,
klassische ,Do‘s and Dont's” im Geschéftsalltag oder
allgemeine Aussagen Uber Hierarchiedenken, Kom-
munikationsstil oder dhnliche Themen besprochen.
Es gibt auch immer die Mdglichkeit, konkrete Erfah-
rungen aus dem eigenen beruflichen oder personli-
chen Umfeld einzubringen und diese praxisnah aus
der Sicht einer anderen Kultur zu diskutieren.

4 Interkulturelle Kompetenz I&sst sich in
Zahlen messen. "’

Dr." Nayantara Ghosh
Ghosh International

Kosten die entstehen

JInterkulturelle Kompetenz ist nicht ein ,nice-to-have’
Soft-Skill, sondern eine Notwendigkeit die sich in ab-
soluten Zahlen messen ldsst*, ist Dr." Ghosh (iber-
zeugt. Fehlt diese Kompetenz kann dies rasch zu
splrbaren EinbuBen bspw. in ausldndischen Ver-
triebsniederlassungen flihren. Betriebe schicken oft-
mals rasch und uniiberlegt Mitarbeiterinnen ins Aus-
land und unterschétzen dabei die Kosten, welche fir
die Entsendung bzw. Rickholung von Mitarbeite-
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Mag.* Anke Merk

rinnen und deren Familien entstehen bzw. auch je-
ne Kosten, welche flr haufige kurz- bis mittelfristige
Auslandsaufenthalte aufgewendet werden. Anzufiih-
ren sind hier unter anderem die hohen Reisekosten,
Wohnungs- bzw. Nachtigungskosten bei Kurzaufent-
halten. Ebenso Versicherungskosten und kostspieli-
ge Didten bei Auslandsreisen spielen eine Rolle. Auch
der administrative Aufwand fir die Erstellung von Ver-
tragen und individuellen Vereinbarungen nimmt in der
HR-Abteilung viel Zeit in Anspruch.

Zufriedenheit durch langfristige Planung
Unternehmen konnen den administrativen Aufwand
bei Entsendungen durch etablierte Prozesse verein-
fachen. Unterstiitzung kann das Land 00 bieten, in-
dem hilfreiche Informationen hinsichtlich der recht-
lichen Abwicklung den Unternehmen zur Verfligung
gestellt werden. ,Wichtig ist auBerdem, dass die Ex-
patriates auf ihre Téatigkeit in einem anderen Land
entsprechend vorbereitet werden und Unterstiitzung
vom Unternehmen erhalten”, so Steinmaurer von
Fronius.

Ein wesentlicher Punkt bei der Entsendung von Mit-
arbeiterlnnen ist ebenfalls, sich bereits vor Antritt Ge-
danken zu machen, wie man Mitarbeiterinnen nach
deren Riickkehr im Unternehmen wieder beschafti-
gen kann. Handelt es sich lediglich um eine kurz- bis
mittelfristige Entsendung, erwarten sich diese durch
erworbene Auslandserfahrungen durchaus einen Kar-
rieresprung. Die langfristige Planung kann Unzufrie-
denheit vorbeugen und Mitarbeiterlnnen noch besser
an das Unternehmen binden.

Projekte | Service der Politik

Im Sommer 2005 startete auf Initiative der Borea-
lis GmbH das Projekt ,Kunststoffstandort Oberdster-
reich“. Im Zuge dessen war eine Vielzahl an Play-
ern der 00. Wirtschaft und Politik bemiht, Borealis
bei dem Aufbau ihres internationalen Headquarters in
Linz zu unterstitzen. Damit einher ging die Notwen-
digkeit, die Rahmenbedingungen in 00 zu verbes-
sern, um sich verstarkt als Region flir Spitzenkréfte zu
positionieren. Mag.? Anke Merkl, Leiterin Programm-
koordination in der 00 Technologie- und Marketing-
gesellschaftmbH (TMG) betreut seit Anbeginn das
Projekt und meint: ,00 muss seine Rahmenbedin-
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Dr." Nayantara Ghosh

Gerhard Steinmaurer

gungen vor Ort optimieren: In der Wahrnehmung und
Serviceorientierung der Verwaltung, im internationa-
len Bildungswesen und in der Verfligharkeit geeigne-
ter, maBgeschneiderter Serviceleistungen sowohl flir
die auslandischen Spitzenkréafte als auch fiir die HR-
Abteilungen der 06. Unternehmen.” Um die akademi-
sche Bildungs- und Forschungslandschaft zu verbes-
sern, wurden bereits zahlreiche Aktivitdten gesetzt.

Was Unternehmen bieten

,Die 00. Betriebe sind unsere wichtigsten Partner.
Wir kénnen nur gemeinsam die Rahmenbedingun-
gen verbessern. Dazu missen wir den Dialog intensi-
vieren, partnerschaftlich zusammenarbeiten und bei
Bedarf gemeinsam rasch reagieren, ist Mag.? Anke
Merkl von der Notwendigkeit (iberzeugt.

45 Wir miissen den Dialog intensivieren. **

Mag.* Anke Merkl
00 Technologie- und Marketinggesellschaft mbH

Fir Mitarbeiterinnen von Fronius gibt es ein ,Inco-
ming Service" zur Integration in die neue Niederlas-
sung. Dabei werden sie nicht nur organisatorisch un-
terstlitzt, sondern erhalten auch Orientierungshilfe im
Unternehmen, in der Region oder auch hinsichtlich
Freizeitmdglichkeiten. Parallel dazu hilft auch ein Pa-
tenprogramm fir die soziale Integration im und au-
Berhalb des Unternehmens.

www.come2linz.com

Die Borealis arbeitet bereits seit Jahren daran die Un-
terstlitzung fir internationale Fachkréfte, welche an
den Linzer Standort kommen, bestmdglich zu gestal-
ten. Es wurde eine eigene Website ins Leben gerufen:
www.come2linz.com. ,Die Mitarbeiterlnnen erhalten
dort sowohl Service zu regionalen Events und Mdg-
lichkeiten als auch Infos (iber Aktivitten von Borea-
lis selbst. Es werden ,Spouse-Club“ Treffen - fir die
Partnerinnen der Spitzenkréfte ins Leben gerufen -
organisiert, sportliche und kulturelle Events geplant
und Uber die Website kommuniziert,“ berichtet Mar-
keta Gruber, Internationalisation Coordinator bei der
Borealis Polyolefine GmbH.

KURZ & BUNDIG

Nutzen Sie das Netzwerk als Wissensplatt-
form, um rasch und unkompliziert Zugang zu
den neuesten Trends und Entwicklungen, aber
auch zu ausgewéahltem Experten-Know-how zu
bekommen.

HR-Website:

Durchschnittlich - verzeichnet die HR-Websi-
te 9.000 Besucher pro Monat. Aufgrund der
zahlreichen Aktivitdten des Netzwerks sowie
durch hilfreiche Checklisten & Leitfdden die
zum Download verfligbar sind, ist die Besucher-
Innen-Zahl in den letzten Jahren deutlich ge-
stiegen.

Newsletter:

Rund 1.300 interessierte Newsletter-Abonnen-
tinnen aus ca. 500 Unternehmen informieren
sich monatlich tiber das HR-Infomail.

Best-Practice Datenbank:

Bereits 83 Projekte aus der Personal- und
Organisationsentwicklung sind unter
www.netzwerk-hr.at/datenbank  verdffentlicht
um den Erfahrungsaustausch zwischen Unter-
nehmen zu forcieren und Transparenz fiir das
Leistungsangebot von Unternehmensberaterin-
nen zu schaffen.

Forderbroschiire 2010:

Wie wichtig Forderungen im Personalmana-
ge-ment sind, zeigt das umfangreiche Ange-
bot an Forderungen bei den verschiedenen For-
derstellen. In der kostenlosen Forderbroschi-
re des Netzwerks Humanressourcen finden Sie
auf einen Blick sémtliche Berufs- und Weiterbil-
dungsforderungen in 00.

EVENT-TIPP

HR-Expertenforum
winternationalisierung
bedeutet Abenteuer im Kopf”

am 14. April 2010

Expertinnen und Unternehmensvertreterinnen
diskutieren die gestiegenen Anforderungen an
die interkulturelle Kompetenz. Darliber hinaus
geben sie Antworten auf steuer-, sozialversi-
cherungsrechtliche und viele weitere Fragen
rund um Auslandsentsendungen oder Anstel-
lung von ausléndischen Fachkraften in 00.



workshopreihe

Workshops: Personalarbeit in KMU

Chefsache

Je knapper die Reserven, desto effizienter muss
die Personalarbeit sein - besonders in Klein- und
Mittelunternehmen (KMU). Wie mit geringem
Ressourcenaufwand in der Personalarbeit viel
mdglich ist und was bereits erfolgreich prakti-
ziert wird, zeigen KMU aus der Region Wels/Inn-
viertel und der Region Steyr/Kirchdorf in Nach-
mittags-Workshops. Die Unternehmerinnen zei-
gen innovative Projekte zum Thema Betriebliche
Gesundheitsforderung und diskutieren die Rolle
des/der Geschaftsfiihrers/in in strategischer Per-
sonalarbeit.

,Geschaftsfihrerinnen von KMU werden sich in Zu-
kunft um das Thema Personalarbeit nicht mehr he-
rummogeln kénnen. Denn gutes Personal ist Man-
gelware, egal ob in GroB- oder Kleinbetrieben®, weil
Franz Hackl, Geschéftsfiinrer der Tischlerei Hackl in
Steyr. Der Chef von rund 50 Mitarbeiterlnnen sagt:
,ES ist an der Zeit, sich das richtige Riistzeug fur die-
sen wichtigen Aufgabenbereich anzueignen. Denn in
KMU gilt — Personalarbeit ist Chefsache.*

Offenes Ohr fiir Mitarbeiterinnen

Effiziente Personalarbeit in Klein- und Mittelunterneh-
men ist keine Kopie der Konzepte von GroBbetrieben.
Auch Giinter Macho, Geschaftsfihrer der Schnee-
gans Silicon GmbH ist iberzeugt: ,Je Kleiner das Un-
ternehmen, desto intensiver ist die interne Kommuni-
kation unter den Mitarbeiterinnen. Wenn da nicht alle

,» Personalarbeit ist Chefsache **
Franz Hackl, Geschéftsfiihrer F. Hackl GmbH

Beteiligten harmonieren, wirkt sich das direkt auf die
Arbeitsfreude und -leistung aus. Daher ist Personal-
arbeit vorrangig und speziell in KMU wichtig, da noch
dazu hier die Ressourcen nicht unbeschrénkt verflig-
pbar sind“, meint Macho. ,Jede Fehlbesetzung zieht

6 AUSGABE 1/2010

eine Mehrbelastung fir die anderen Arbeitnehmerin-
nen nach sich, ein nicht erwiinschter Zustand. Daher
sollte das Ohr und das Biiro der Geschéftsfiihrung
sowie der Personalabteilung immer fir Mitarbeiterin-
nen offen sein und sich aller Belange annehmen.*

4y Jede Fehlbesetzung zieht eine
Mehrbelastung fiir die anderen
Arbeitnehmer nach sich.””

Ing. Mag. Ginter Macho,
Schneegans Silicon GmbH

Die Rolle der Geschiftsfiihrung

Wie strategische Personalarbeit in KMU funktioniert
und wie wichtig die Kommunikation der Geschéfts-
leitung mit der Personalabteilung und den Mitarbei-
terinnen ist, erfahren Interessierte im Mai und Juni
2010.

Betriebliche Gesundheitsforderung

Im September und Oktober 2010 werden innovati-
ve und kreative Beispiele zum Thema ,Betriebliche
Gesundheitsforderung” gezeigt und gemeinsam dis-
kutiert.

Seit 2008 haben sich rund 200 Teilnehmerinnen (iber
Personalarbeit in Klein- und Mittelunternehmen aus-
getauscht. Das Restimee der KMU: Sowohl ,Neulin-
ge“ als auch ,Alte Hasen" profitieren vom offenen Er-
fahrungsaustausch in den Workshops.

INFOBOX

Termine 2010
Region Steyr/Kirchdorf: 6. Mai und 22. September
Region Wels/Innviertel: 8. Juni und 21. Oktober

EXPERTENTIPP

Mag.? Barbara Wind, Ernahrungswissenschafterin

Gesunde Mitarbeiterlnnen-Ver-
pflegung als Teil der betrieblichen
Gesundheitsvorsorge

Projekte und Themen rund um die betrieb-
liche Gesundheitsforderung stehen in zahl-
reichen 00. Betrieben derzeit auf der Priori-
tatenliste weit oben. Statt punktueller Einzel-
aktionen setzen viele Unternehmen auf nach-
haltige MaBnahmen und gezielt gesteuer-
te, teilweise vom Staat geférderte Prozesse.
Umgesetzt und geleitet werden diese durch
ein strategisches innerbetriebliches Gesund-
heitsmanagement. Die Mitarbeiterinnen-Ver-
pflegung kann dabei eine wesentliche Rolle
spielen.

Die Salatbar und das (zumindest einmal wochent-
liche) vegetarische Menti haben bereits in vielen
Kantinen Einzug gehalten, sind aber als Garant fiir
einen nachhaltig positiven Gesundheitseffekt un-
zureichend. Dieser kann nur durch klar definierte
und kontrollierte Konzepte erzielt werden, die auf
den Erkenntnissen der modernen Erndhrungswis-
senschaft basieren. Sodexo bietet beispielsweise
in allen selbst gefilhrten Mitarbeiterrestaurants
das ,Vitality by Sodexo“-Konzept an. Klar defi-
nierte Zutaten und Zusammensetzung, eine Kalo-
rienobergrenze pro Portion und eine strenge Kon-
trolle sind das Erfolgsrezept.

Auch die in Oberosterreich vorherrschende tra-
ditionelle Jausenkultur verlangt nach einer Al-
ternative zur Wurstsemmel. Delifresh, das neue
Snack-Konzept von Sodexo, bietet neben klas-
sisch belegtem Gebéck auch Vollkornwecker! mit
Gemiisebelag, frisches Obst, Joghurt und Sala-
te an - alles praktisch verpackt zum Mitnehmen
und fiir den Genuss wahrend der Pause oder am
Schreibtisch konzipiert.

Fir Partner des Netzwerks Humanressourcen
bietet Sodexo einen kostenfreien Kantinencheck
und in Zusammenarbeit mit dem Institut fiir
Gesundheitsmanagement  (IGM) eine  Forde-
rungsberatung an. Nahere Infos erhalten Sie bei
Boris Brabatsch (boris.brabatsch@sodexo.com).

www.sodexo.at :
PR-Beitrag



Generationenmanagement

Zeit aktiv zu werden

Diskussionen iiber die immer &lter werdende Bevdlkerung und die unverhéltnisméBig geringe Beschéf-
tigungsquote dieser Personen, sind in den Medien allgegenwartig. Viele Unternehmen schrecken derzeit
noch davor zuriick, das Thema aktiv in Angriff zu nehmen. Erst wenn es meist bereits zu spét ist, befas-

sen sich Unternehmen mit mdglichen MaBnahmen.

Oberdsterreich hat aber durchaus Vorzeigebetriebe,
wovon sich einige im Betriebsnetzwerk Alter werden.
Zukunft haben zusammengeschlossen haben. Zahl-
reiche Unternehmen haben die Situation im eigenen
Betrieb bereits analysiert und erste Schritte einge-
leitet. Was ist notwendig, um Mitarbeiterlnnen tber
45 fir Weiterbildungen zu begeistern und auch (iber
55 noch aktiv am Wertschopfungsprozess zu beteili-
gen? Viele der aktuellen MaBnahmen liegen im Be-
reich des Gesundheitsmanagements, weitere mogli-
che Ansatzpunkte sind Wissenstransfer, Sensibili-
sierung von Fiihrungskréften und die Gestaltung
der Arbeitsplatze und Arbeitsinhalte.

Studie Generationenmanagement

Es gibt eine Vielzahl an Mdglichkeiten, welche auch
die Beraterin und Lektorin an der Wirtschaftsuniver-
sitét Wien, Dr." Margret Beisheim gemeinsam mit Di-
plom-Okonomin Karin Pape von Metrion Manage-
ment Consulting GbR aus Deutschland in ihrer Studie
Generationenmanagement in 0sterreichischen und
deutschen Unternehmen im Herbst 2009 beleuchtet
haben. Die Ergebnisse sind zwar noch nicht endgltig
ausgewertet, allerdings deuten die ersten Riicklau-
fe an, dass Generationenmanagement fiir fast jedes
zweite Unternehmen ein Thema mit groBer bis sehr
groBer Bedeutung ist.

5, Altere arbeiten nicht schlechter
sondern anders.””

Dr." Margret Beisheim,
Wirtschaftsuniversitat Wien

Nach den vorldufigen Ergebnissen der Studie stehen
drei Handlungsfelder im Fokus der befragten Unter-
nehmen:

1) Know-how Sicherung als Zukunftsthema

Der wichtigste Aspekt nach Ansicht von Dr." Beisheim
ist der Wissenstransfer zwischen den Generationen
und die Know-how Sicherung. Denn im Vergleich zu
anderen Handlungsfeldern zeigt sich hier die groBte —
branchenunabhéngige — Ubereinstimmung der Studi-
enteilnehmerlnnen. Die Frage bleibt jedoch: Welche
MaBnahmen konnen Betriebe setzen? ,Einige Betrie-
be haben positive Erfahrungen mit Job Rotation, um
das Wissen iiber die Abteilung hinaus zu transportie-
ren, andere begegnen dieser Anforderung mit alters-
gemischten Teams, in denen implizites, von den Wis-
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senstragern schwer verbalisierbares Wissen leichter
gelernt und (bertragen werden kann“, so Diplom-
Okonomin Karin Pape.

2) Sensibilisierung von Fiihrungskréften und
Mitarbeiterinnnen

Ein weiteres groBes Thema ist die Sensibilisierung
der Fihrungskréfte und Mitarbeiterinnen im Unter-
nehmen in Bezug auf den demografischen Wandel
und dessen Auswirkungen auf den Betrieb. Gerade
Fiihrungskrafte sollten lernen, wie sie die Potenziale
der unterschiedlichen Altersklassen im Unternehmen
nutzen. ,Wichtig ist eine Bewusstmachung der gangi-
gen Vorurteile gegentiber der vermeintlich geringeren
Leistungsfahigkeit der Arbeitnehmerinnen 50+. Sie
sollten erfahren, dass Altere nicht schlechter, sondern
anders arbeiten und daftr andere Rahmenbedingun-
gen bendtigen”, ist Dr." Beisheim (iberzeugt.

3) Arbeitsplatze und Arbeitsinhalte

adéquat gestalten

Handlungsbedarf zeigt sich weiters bei der Arbeits-
platzgestaltung und den Arbeitsinhalten: Altere sind
nach den Erkenntnissen der Arbeitswissenschaft
tendenziell weniger belastbar und stressresistent
als die Jungen. Die Arbeitspldtze sollten daher un-
ter dem Aspekt der korperlichen Belastung und des
Zeitdrucks analysiert und gegebenenfalls angepasst
werden. ,Langjéhrige Mitarbeiterlnnen kénnen ih-
re Kompetenzen besser entfalten, wenn sie bei den
Arbeitsinhalten ihre berufliche Erfahrung einbringen
konnen“, so Pape.

Umdenken in der Gesellschaft notwendig

Um ein Umdenken in der Gesellschaft herbeizufiih-
ren, ist Bewusstseinshildung vor allem auch mit Un-
terstiitzung der Medien erforderlich. Das Demogra-
fienetzwerk Alter werden.Zukunft haben leistet in
Oberdsterreich dazu bereits einen wichtigen Beitrag.
Good-Practice Beispiele von 00. Unternehmen wer-
den présentiert, wichtige Player der 00. Wirtschaft
und Politik einbezogen und Bewusstseinsbildung in
der Offentlichkeit geleistet. Ein weiterer Schritt in
Richtung besserer Akzeptanz von langerer Beschéf-
tigung in der Bevilkerung ware gesetzt, wenn die
Maglichkeiten der Unternehmen hinsichtlich flexibler
Arbeitszeitgestaltung gesetzlich erleichtert wiirden.
Konzepte der Vertrauensarbeitszeit oder eine indivi-
duelle Reduzierung der Wochenarbeitszeit sind nur
zwei Mdglichkeiten, die Dr." Beisheim und Dipl.-Oko-
nomin Pape sehen.

Diplom-Okonomin Karin Pape

Dr." Margret Beisheim

Was kdnnen Unternehmen konkret tun?

e Erstellen Sie eine Altersstrukturanalyse sowie
eine Projektion flir die néchsten 10 Jahre. Wie
sieht Ihre Alterspyramide im Unterneh-
men aus?

e Planen Sie den erforderlichen Personalbe-
darf flir die Zukunft sowohl qualitativ als
auch quantitativ.

e |dentifizieren Sie notwendige Handlungsfelder.

¢ Die Unternehmensspitze muss Generationen-
management als strategisches Thema aner-
kennen und MaBnahmen aktiv unterstiitzen!

e Beziehen Sie nicht nur die Top-Fiihrungskréf-
te mit ein, sondern auch jene Mitarbeiterin-
nen, die im Unternehmen eine Schliisselrolle
einnehmen.

e Wichtig: Es gibt keine Idealldsung. Jedes Un-
ternehmen braucht individuelle, aber auch in-
tegrierte Konzepte.

INFOBOX

Expertenforum
»Altere und Wissensmanagement”

am 16. Juni 2010

Gemeinsam mit dem Demografienetzwerk, den
Expertinnen der WU Wien und der voestalpine
personalberatung GmbH wird zum Thema Ge-
nerationen- und Wissensmanagement disku-
tiert.  Unternehmensvertreterinnen  sprechen
Uber ihre Erfahrungen.

Das Demografienetzwerk
»Alter werden.Zukunft haben”

... ist Kompetenzzentrum fiir Generationenma-
nagement, Plattform flir Information und Know-
how Transfer, Impulsgeber flir Innovationen so-
wie die Schnittstelle zwischen Forschung, An-
wendung, (Interessens-)Politik, Anbieterinnen
und der Wirtschaft. Am 19. Oktober 2010 wird
der Unternehmensaward ,,minerva“ verlie-
hen. Alle Infos finden Sie unter www.wage.at.

ALTER WERDEN. _ == \
ZUKUNFT HABEN! ™Sl ftas

WAGE. WINNING AGE. GETTING FUTURE!



kooperationsprojekte

Netzwerk-Kooperationsprojekt: Standortattraktivitit vs. Arbeitgeberqualitat

Wer kommt zu uns, wer geht

Netzwerk-Kooperationsprojekt:
Personalmarketing und
Mitarbeiterlnnen-Bindung

Klar positioniert

Die Projektpartnerinnen haben sichtlich SpaB am gemeinsamen
Erarbeiten neuer Recruiting-Konzepte.

In Zeiten unsicherer Wirtschaftslage ist das Per-
sonalmanagement mehr denn je gefordert, ei-
nen nachhaltigen Beitrag zum Unternehmenser-
folg zu leisten. Entscheidend ist, die am besten
geeigneten Mitarbeiterlnnen in effizienter Weise
zu finden, zu fordern und an das Unternehmen
nachhaltig zu binden.

5 Mit spezifisch ausgewéhiten und gezielt
ausgebildeten Mitarbeiterinnen wollen wir
unsere Zukunft optimiert gestalten.””
Dieter Holzweber, Schéfer GmbH

Diesen Aspekt haben die vier Partnerunternehmen
Greiner Extrusion GmbH, E-Werk Wels AG, ePunkt In-
ternet Recruiting GmbH und Schéfer GmbH aufge-
griffen und in den Mittelpunkt dieses Netzwerk-Ko-
operationsprojekts gestellt. Gemeinsam mit der Stei-
ner Management GmbH wollen sie ihre Strategien in
der Suche neuer Mitarbeiterinnen (iberarbeiten und
in Folge offene Stellen schneller und besser beset-
zen. Alle Projektpartner verfolgen den langfristigen
Gedanken, gute Arbeitskréfte auch in Zeiten eines
Wirtschaftsabschwungs zu behalten, um in der Pha-
se des néchsten Aufschwungs nicht von neuem Lei-
stungstrdgerinnen suchen zu missen. Besonders der
Erfahrungsaustausch und das gegenseitige Feed-
back der Projektpartner werden bei der Umsetzung
der Praxis-Projekte geschétzt: ,Die teilnehmenden
Unternehmen haben ihre Prozesse gemeinsam ab-
gestimmt und implementiert und legen nun verstarkt
Wert auf eine klare Positionierung am Arbeitsmarkt*,
meint Projektkoordinator Dieter Holzweber.

INFOBOX

Projekttitel: Personalmarketing und
Mitarbeiterinnen-Bindung

Laufzeit: Marz 2009 — April 2010
Partner: Schofer GmbH, E-Werk Wels AG,
ePunkt Internet Recruiting GmbH,
Greiner Extrusion GmbH

nach Linz?

Hochqualifizierte Fachkrafte aus dem In- und Ausland zu rekrutieren ist kein leichter Job. Oft sind diese
Mitarbeiterlnnen hochmobil und in der Lage, ihren Beruf de facto an jedem Ort der Welt auszuiiben. Bevor
potenzielle Spitzenkréfte ein Stellenangebot annehmen, achten sie immer héufiger auf die ,,soft facts“ in
Bezug auf eine hohe Lebensqualitat. Werden das kulturelle Angebot oder die Sicherheit einer Stadt damit
zu wichtigen Entscheidungskriterien?

Welche Rahmenbedingungen nétig sind, um Top-
Fachkréfte nach Linz zu holen und im Unternehmen
U integrieren erforscht das Netzwerk-Kooperations-
projekt mit dem Titel: ,Human Resources — Exter-
nal and Internal Environmental Assessment®, initi-
iert durch die Siemens VAI. Gemeinsam mit den drei
Projektpartnern Trescon, IVM und Opus wird seit April
2009 an der Fragestellung gearbeitet, welche Voraus-
setzungen Unternehmen und der Standort Linz bieten
sollten, um zielgerichtet erfolgreiches Recruiting be-
treiben zu kénnen.

Der Schwerpunkt im Projekt liegt auf der Suche nach
relevanten externen und internen Faktoren, um ef-
fizientes Rekrutieren und die Bildung einer starken
Arbeitgebermarke zu ermdglichen. Weiters werden
in einer Umfrage die speziellen Bediirfnisse unter-
schiedlicher Mitarbeiterlnnen-Gruppen aus dem Aus-
land abgefragt.

45 Die Ereignisse des Projekts flieBen in
Initiativen ein, die ausldndischen Fachkréften
und deren Angehdrigen die Integration vor
Ort erleichtern sollen. **

Mag.? Christiane Zauner
Siemens VAl Metals Technologies GmbH & Co

Motive fiir den Umzug

In der Erhebungsphase des Projekts wurden neben
Workshops mit internationalen Fachkréften auch
zahlreiche Expertinnen-Interviews mit Vertreterinnen
seitens der Stadt Linz, der 00 TMG und der WKOO
gefuhrt. Ein Online-Fragebogen wurde an Uber 100
Mitarbeiterinnen mit internationalem Hintergrund ver-
schickt. Eine Erstauswertung des Fragebogens ergab,

dass ein interessantes Stellenangebot flr die Befrag-
ten das Hauptmotiv fiir einen Umzug nach Linz dar-
stellte, wahrend nur eine Minderheit die Attraktivitat
des Standortes als ausschlaggebend angab.

Industriestadt und Erholungsraum

Linz wird von den Befragten mehrheitlich noch immer
als Industriestadt gesehen. Bei einer Bewertung der
Standortfaktoren wurden unter anderem das Ange-
bot an international zertifizierten Schulen, das Woh-
nungsangebot, sowie die Toleranz der Linzer gegen-
Uber fremden Kulturen weniger gut beurteilt. Positiv
bewertet wurden andererseits die natlrlichen Erho-
lungsréume, das gut ausgebaute Gesundheitssystem
und die Sicherheit in Linz.

Veréffentlichung

Die Ergebnisse der Umfrage werden in einem néch-
sten Schritt mit den Erkenntnissen aus den Exper-
tinneninterviews zusammengeflhrt. Um einen lan-
dertibergreifenden Vergleich zu ermdglichen, werden
die Standorte Heidelberg und Basel als internationa-
le Best-Practice Beispiele hinzugezogen. Die Studie
wird im April 2010 in Form eines Buches verdffent-
licht.

INFOBOX

Projekttitel: Human Resources — External and
Internal Environmental Assessment

Laufzeit: April 2009 — Marz 2010

Partner: Siemens VAl Metals Technologies
GmbH & Co, Trescon Betriebsgesellschaft mbH,
IVM Technical Consultants GmbH, Opus GmbH
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kooperationsprojekte

Fordermdglichkeit fiir Netzwerk-Kooperationsprojekte

Innovation durch Kooperation

Bereits 42 Partnerunternehmen sind {iberzeugt, Innovationen gemeinsam besser umsetzen zu konnen
als im Alleingang und vertrauen auf die Unterstiitzung des Netzwerks Humanressourcen bei der Initiie-
rung und Abwicklung von Kooperationsprojekten. Bis zu 50 Prozent der Kosten bis zu einer Héhe von
37.000 Euro konnen je Projektpartner beantragt werden, wenn die Unternehmen innovative Ideen in den
Bereichen Personal- oder Organisationsentwicklung gemeinsam erarbeiten wollen.

»

Fir die Realisierung von innovativen Projektideen
stehen den Partnerunternehmen des Netzwerks Hu-
manressourcen im Rahmen des Strukturfonds-Pro-
gramms Regionale Wettbewerbsfahigkeit 00 2007 -
2013 seit dem Jahr 2008 Fordermittel aus dem Eu-
ropdischen Fonds flir Regionale Entwicklung (EFRE)
zur Verfligung. Seither wurden im Netzwerk Human-
ressourcen zehn Kooperationsprojekte erfolgreich in-

PERSONALMANAGEMENT
am BFIl Linz

itiiert und 640.000 Euro an Fordergeldern von den
Unternehmen lukriert.

Das Netzwerk Humanressourcen unterstiitzt den
Erfolg dieser Projekte:
> Kostenloses Infomeeting Uiber die Fordereignung
> Ansprechpartner bei Projektskizzen- und
Antragsstellung
> Drehscheibe zum Fordergeber
> Terminkoordination
> Laufende Betreuung und Begleitung
> Darliber hinaus besteht die Mdglichkeit
zur Unterstiitzung bei PR-Aktivitdten und im
Projektmanagement.

Informationen finden Sie auf www.netzwerk-hr.at.
Gerne informieren wir Sie auch personlich (ber die
Voraussetzungen zur Férderung von Netzwerk Ko-
operationsprojekten.

Ihre Ansprechpartnerin: Mag.? Claudia Halbartschla-
ger, Projektmanagerin, Telefon: 0732-79810-5166,
E-Mail: claudia.halbartschlager@clusterland.at

Ausbildung zum/zur Mentor/in -

Generationendialog im Unternehmen
Beginn: 26.02.2010

TransferWerker/in - 2-Tages-Workshop
Beginn: 11.03.2010

| Das I6sungsorientierte Mitarbeiter/innengesprach

Beginn: 18.05.2010

Arbeitgeber/innenmarke - Wie machen es die anderen?
Workshop fiir Personalmanager/innen

Beginn: 07.04.2010

INFOBOX

42 Unternehmen setzen lhre Ideen in gefor-
derten Netzwerk-Kooperationsprojekten um:

WORK: WerteOrientieRte
UnternehmensKultur

MAG: Mitarbeitergespréach

KATZ: Erarbeitung von Aushildungs-
erfordernissen fir ein Kunststoff/
Ausbildungszentrum
Mitarbeiter-ENTWICKLUNGS-Gespréach
ProCEED: Ausbildungsforschungs-
kooperation flir Personalmarketing und
-recruiting in CEE-L&ndern

MIQ: Mitarbeiter-Auswahl-Integration-
Qualifikation-Bindung

Recruiting: Personalmarketing und
Mitarbeiterbindung

Human Resources: External and Internal
Environmental Assessment

Aufbau einer virtuellen firmeninternen
Akademie

KRIZU: Krise meistern, Zukunft sichern

Heg ?nalu’flnla

Ragarae Watisessrmeaapian 00 HOT- 311

cloaloge 17 LAND
OBEROSTERREICH

Netzwerk-Kooperationsprojekte werden im Rahmen des EU-
Programms ,Regionale Wettbewerbsfahigkeit 00 2007-2013
(Regio 13)" aus Mitteln des Europdischen Fonds fiir Regionale
Entwicklung (EFRE) sowie aus Landesmitteln gefordert

FUHRUNGSKOMPETENZ

am BFIl Linz

KVP - Kontinuierlicher Verbesserungsprozess

Beginn: 18.05.2010

Multikulturelles Zusammenleben

Beginn: 10.06.2010

Fiihren durch Personlichkeit

Beginn: 17.06.2010

Fiihren, Motivieren, Resultate erzielen

Beginn: 23.04.2010

Recruiting - Erfolgreich inserieren und interviewen
Beginn: 10.05.2010
Personalmanagement kompakt
' Beginn: 27.04.2010
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Betriebswirtschaftslehre fiir Flihrungskréfte
Beginn: 09.04.2010
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cross-mentoring

Cross-Mentoring fiir weibliche (Nachwuchs-)Fiihrungskréfte

Die glaserne Decke durchbrechen

Junge, engagierte Frauen ein Stiick ihrer Karriere zu begleiten ist das Ziel des 06. Cross-Mentoring Pro-
gramms. Das Erfolgsrezept: Weibliche Nachwuchsfiihrungskrafte treffen sich wihrend eines Jahres regel-
maBig mit Mentorinnen aus anderen Unternehmen, um von deren Erfahrungen zu profitieren. Insgesamt
nahmen bisher 74 Mentees aus 27 Unternehmen und Institutionen am Cross-Mentoring Programm teil.

Weibliche Fuhrungskréfte sind auch in der heutigen
Zeit noch eher die Ausnahme als die Regel. Umso
wichtiger ist es, diese gezielt zu fordern und hoch-
qualifizierten Frauen berufliche Perspektiven zu er-
offnen. Die Idee dahinter ist so simpel wie effektiv:
Von Vorbildern lernen und von den Erfahrungen best-
maglich profitieren. Eine weibliche (Nachwuchs-)Fiih-
rungskraft erhalt dabei eine erfahrene Mentorin oder
einen erfahrenen Mentor aus einem anderen Unter-
nehmen flir eine gewisse Zeitspanne an die Seite ge-
stellt. Gemeinsam wird dann an der Kompetenzstei-
gerung gearbeitet. Diskussionen (iber Flihrungsstra-
tegien, die externe Sicht, Einblicke in andere Unter-
nehmensstrukturen und -kulturen, sowie ein laufen-
der Erfahrungsaustausch bieten Raum fir die per-
sonliche Entfaltung der Mentees.

Erfolgsgeschichte Cross-Mentoring

Nach 8-jahriger Schirmherrschaft des Cross-Men-
toring Programms legt Landtagsprasidentin a. D.
Angela Orthner, Initiatorin des Programms, ihr Amt
zuriick und blickt dabei auf eine erfolgreiche Zeit.
Mit ihrer Unterstlitzung entwickelte sich das Cross-
Mentoring Programm zu einem gefragten und erfolg-
reichen Programm in 00 zur Férderung weiblicher
(Nachwuchs-)Fihrungskréfte.

Landesratin Mag.? Doris Hummer folgt Angela Orth-
ner als Schirmherrin des 00. Cross-Mentoring Pro-
gramms ab dem 7. Durchgang. Sie ist (seit Oktober
2009) die erste Frau in der 06. Landesregierung und
dabei unter anderem fiir das Frauenressort zustan-

dig. In ihrer Funktion als neue Schirmherrin des 00.
Cross-Mentoring Programms berichtet sie (ber ihre
Ziele fiir die Entwicklung der Rahmenbedingungen
flr Frauen in den ndchsten Jahren und ihre Erfahrun-
gen mit Mentoring Programmen:

Netzwerk HR: Betrachten Sie die aktuelle Situation
von Frauen in Filhrungspositionen: Was muss kiinf-
tig auf jeden Fall / was darf auf keinen Fall passieren,
um die Rahmenbedingungen fir Frauen in 00 wei-
terzuentwickeln?

Landesrétin Hummer: Auf jeden Fall missen die
Rahmenbedingungen fir Frauen dahingehend ver-
bessert werden, dass Beruf und Karriere keinen
Drahtseilakt darstellen. Das heiBt, Frauen miissen
durch flexible Angebote in den Regionen in der Kin-
derbetreuung weiter unterstiitzt werden. Wir mis-
sen sicherstellen, dass Frauen durch eine Karenz
nicht aus der Karriere fallen, sondern durch indivi-
duelle Zeit- und Karenzmodelle mit dem Unterneh-
men verbunden bleiben konnen. Hier gilt es im Be-
sonderen auch attraktive Modelle flir die Arbeitgeber
Zu gestalten.

Netzwerk HR: \Welche Ziele verfolgen Sie dabei?

Landesrétin Hummer: Ziel ist es, den Frauen Wahl-
freiheit zu bieten. Kinder und Beruf diirfen sich nicht
ausschlieBen und unsere Gesellschaft bzw. unse-
re Wirtschaft kann auf das Potenzial von Frauen gar
nicht mehr verzichten. In der Qualifikation und in der

Cross-Mentoring

ZUM ERFOLG BEGLEITEN

Ausbildung haben wir die Mannerwelt schon einge-
holt, jetzt gilt es nur noch die Chancengleichheit im
Beruf herzustellen, um ein selbstandiges und unab-
hangiges Leben zu garantieren.

ys Frauen mdssen sich noch viel
besser vernetzen, um die glaserne
Decke der Ménnerseilschaften
adurchbrechen zu kénnen.
Landesrétin Mag.? Doris Hummer

Netzwerk HR: Haben Sie auch bereits an einem
(Frauen-)Férderprogramm teilgenommen?

Landesrétin Hummer: Vor einigen Jahren durfte
ich bei einem Mentoring Programm teilnehmen. Dort
lernte ich nicht nur in den Seminaren und Trainings
sehr viel, sondern vor allem durch den Austausch un-
tereinander. Die Teilnahme an solchen Netzwerken
und Forderprogrammen kann ich jeder Frau nur ans
Herz legen. Frauen mussen sich noch viel besser ver-
netzen, um durch die glaserne Decke der Ménnerseil-
schaften durchbrechen zu kénnen.

Das Cross-Mentoring Programm startet jahrlich im
Februar und bietet ambitionierten Frauen die Mdg-
lichkeit ihre Flinrungskompetenzen weiterzuentwick-
eln. Nahere Infos zum Programm, Erfolgsstories und
den aktuellen Terminen finden Sie unter:
www.netzwerk-hr.at/crossmentoring

Die Cross-Mentoring Teilnehmerlnnen des 6. Durchgangs, Angela Orthner (1. Reihe, vierte von rechts), Mag.? Doris Hummer (1. Reihe, dritte von rechts) bei der Abschlussfeier am 11. November 2009
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personalmanagement-studie

Spannende Ergebnisse der 06. Personalmanagement-Studie

Oberosterreich kennt die Zahlen

Viele Personalverantwortliche sind gut vernetzt — und tauschen sich regelméBig mit Kolleglnnen iiber ih-
re Arbeit aus. Doch nicht selten fehlt fundiertes Datenmaterial, das einen qualifizierten Vergleich mit an-
deren Personalabteilungen ermdglicht. Um diese Liicke zu schlieBen, wurde im Jahr 2009 daher erst-
mals eine HR-Studie durchgefiihrt, an der sich 28 Unternehmen mit insgesamt 13.416 Mitarbeiterinnen

beteiligten.

Die Ergebnisprasentation der 1. 00. Personalmanage-
ment-Studie im November 2009 stellte den Start-
schuss flr eine jahrliche Erhebung und Veroffentli-
chung von Personalkennzahlen aus Oberdsterreich
dar. Die Studie ist iber mindestens zehn Jahre ge-
plant und soll Entwicklungen und Trends im Human
Resource Management abbilden. Das Besondere
ist der regionale Bezug. Ziel war es, Personalarbeit
mit Benchmarks aus Obergsterreich zu hinterlegen:
Mit Hilfe der Ergebnisse sind nun direkte Vergleiche
mit unterschiedlichen UnternehmensgroBen, Regio-
nen und/oder Branchen mdglich. Begleitet wurde das
Benchmark-Projekt von der Fakultét flir Management
der Fachhochschule Oberdsterreich, Campus Steyr.

Vergleiche fiir Argumente

Unternehmen sehen auf einen Blick, wie sie ihre Kon-
kurrenzfahigkeit am Personalmarkt erhohen und kon-
nen Kinftige Aktivitdten entsprechend ausrichten.
Das ist insofern wichtig, weil das Thema Personal-
controlling in Zukunft an Bedeutung gewinnen wird.
Die langjahrigen Diskussionen iber die steigenden
Lohn- und Lohnnebenkosten in den Hochlohnldndern
unterstreichen die Notwendigkeit, Personalkosten im
Blickfeld zu behalten. Die Studie hilft, die Wirksamkeit
von Personalaktivitdten gegentiber Geschéftsleitung,
Fihrungskréaften oder Eigentlimern zu vertreten.

Methodik

Von April bis Juni 2009 erhob das Netzwerk Human-
ressourcen (iber einen Onlinefragebogen relevan-
te Daten aus den teilnehmenden Unternehmen, da-
runter waren vorwiegend produzierende Betriebe aus
Oberdsterreich. Die Daten wurden zu 26 Personal-
kennzahlen verarbeitet.

Vor allem die Vergleichsdaten zu Krankenstands-
fallen, Fluktuationsraten und Betriebszugehdrigkeit
sind interessant. Die Studie analysiert darliber hi-

45 Personalkennzahlen werden bei Greiner
als Basisinformation fiir viele Projekte
erhoben, allerdings erhalten die
erst durch den Vergleich mit anderen
Betrieben eine hohe Wertigkeit. ”*

Ing. Manfred Huemer, Manager Human Resources
Greiner Packaging GmbH
HR-Beiratssprecher
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naus aber auch Rahmenbedingungen, wie die im
Unternehmen angebotenen Sozialleistungen, Per-
sonalmarketingaktivititen und Initiativen zur Mit-
arbeiterinnen-Bindung. Die Auswertung der Kenn-
zahlen erfolgte nach den Parametern Unterneh-
mensgroBe, Region und Branche. Fir alle Kenn-
zahlen nennt die Erhebung Minimal-, Maximal- und
Mittelwerte. AuBerdem wertet sie aus, wie einzel-
ne Unternehmen im Vergleich zu den anderen Teil-
nehmerinnen abschneiden. Da die Gesamtzahl noch
vergleichsweise niedrig ist, sind ,AusreiBer” mdglich
und die Daten mit Sorgfalt zu lesen.

Personalmarketing

Einige zentrale Ergebnisse der Studie betreffen die
Themen Recruiting und Personalmarketing. Die Er-
hebung zeigt, dass die teilnehmenden Unternehmen
in der Personalbeschaffung eine Vielzahl von Kanélen
nutzen. Alle HR-Verantwortlichen betreiben Online-
Recruiting (100 Prozent) und nahezu alle greifen auf
Printmedien zuriick (96 Prozent). 89 Prozent arbeiten
mit Jobportalen zusammen, 82 Prozent sprechen po-
tenzielle Mitarbeiterlnnen direkt an Fachhochschulen
oder Universitaten an. Auch die Zusammenarbeit mit
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PersonalmarketinmaBnahmen in 00

Schulen sowie Messeauftritte sind fiir je 71 Prozent
der Personalistinnen wichtig. 61 Prozent machen
ihr Unternehmen durch Sponso-

ring bekannt. Die genaue Analyse

zeigt, dass die Ergebnisse sehr un-

terschiedlich ausfallen, wenn man

Aspekte wie die Unternehmens-

gréBe und den Sitz der Organisa-

tion berlicksichtigt.

Fluktuationsquote

Im Mittel betrégt die Fluktuations-
quote in den teilnehmenden Unter-
nehmen 9 Prozent, wobei nur ge-
ringe Unterschiede zwischen den
Regionen oder Branchen festzu-

Ing. Manfred Huemer

MMag.? Gabriele Burger

stellen waren: Jeder 9. von 100 Mitarbeiterinnen ver-
lieB im Bezugsjahr das Unternehmen, meist waren
dies ungeplante Austritte.

Gehaltsdaten

18 00. Unternehmen nahmen zusétzlich an einer Ge-
haltsstudie teil, in der Daten von 22 Positionen ohne
Fihrungsverantwortung aus dem Arbeiterinnen- und
Angestelltenbereich verglichen wurden. Fiir die Un-

5 Wir beschrénken uns derzeit auf
wenige Kennzahlen und bemiihen uns
hier immer wieder um Relevanz und
Aktualitit. Letztendlich geht es uns dar-
um, die Prozessleistung von HR sichtbar
zu machen und dann ganz gezielt an
den richtigen Hebeln anzusetzen. **

MMag.® Gabriele Burger, Manager Human Resources
STARLIM Spritzguss GmbH

ternehmen war diese Erhebung daher so interessant,
da Studien zur Vergiitung von Mitarbeiterlnnen ohne
leitende Position Mangelware sind.

Teilnahme 2010

Im Marz 2010 startet der zweite Durchgang zur Erhe-
bung personalwirtschaftlicher Daten mit Benchmark-
Charakter aus Oberdsterreich. Eine Liste aller teilneh-
menden Unternehmen sowie nahere Informationen
zu Kosten und Teilnahme an der oberdsterreichischen
Personalmanagement-Studie finden Interessentinnen
unter www.netzwerk-hr.at/studie




1: HR-Beiratssitzung; 2, 3, 5, 6, 11, 14: Cross-Mentoring 09; 4,8,12, 13: HR-Tagung 09; 7: Expertenforum;
9: Projektmeeting; 10: Best Practice Forum; 15: Entwicklungsdialog
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HR-VERANSTALTUNGEN 2010

Expertenforum ,,Internationalisierung bedeutet
Abenteuer im Unternehmen*
Mittwoch, 14. April 2010, 8.30 — 12.00 Uhr, JKU Linz

HR-Partner-Event — Exklusiv fiir HR-Partner
In Kooperation mit Oberdsterreich Tourismus
Donnerstag, 20. Mai 2010, ab 16.00 Uhr
lebensspuren.museum, Wels

Expertenforum ,,Altere und Wissensmanagement“
Mittwoch, 16. Juni 2010, 8.30 — 12.00 Uhr
Seminarzentrum Forum.Zukunft, Linz

Sommerakademie Employer Branding fiir KMU
24./25. Juni, 15./16. Juli, 19. November 2010

HR-TAGUNG-10
Mittwoch, 29. September 2010, 9.00 — 18.00 Uhr
Bildungshaus Schloss Puchberg, Wels

Cross-Mentoring
Abschlussfeier des 7. Durchgangs
Donnerstag, 11. November 2010, 18.30 — 20.30 Uhr

Néhere Infos: www.netzwerk-hr.at/veranstaltungen
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