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»,Den Mutigen gehort die Welt"

Dieses Motto hat uns heuer durch unsere Tagung HR
Connect(s) geflihrt. Der Titel macht klar, dass es unbequem
sein kann, neue, mutige Wege zu beschreiten. Die Pandemie
hat die Rolle von HR-Abteilungen enorm gestarkt und ihre
strategische Bedeutung deutlich wachsen lassen. Nun gilt
es, diesen Einfluss weiter zu nutzen. Aufgrund der aktuellen
Rezession ist es zwar leichter, geeignete Kandidatinnen und
Kandidaten zu finden, doch mittel- und langfristig werden uns
Fachkrafte fehlen — allein in Oberdsterreich ca. 83.500 bis
2030. Deshalb ist es entscheidend, den aktuellen Riickenwind
zu nutzen und die wichtigen Zukunftsaufgaben anzugehen.
Diese liegen klar auf dem Tisch: internationale Talente,
vielfaltige und diverse Teams, bessere Vereinbarkeit von
Beruf und Familie, hin zu Vollzeit statt Teilzeit, Alteren langere
Beschaftigungsperspektiven aufzeigen und Menschen mit
Beeintrachtigung integrieren. Dafiir braucht es Mut und oft
auch neue Ansatze.

Antizyklisch agieren

Weil es miihsam ist, alle Abteilungen abzuholen und mitzu-
nehmen, vermeiden einige diesen zusatzlichen Aufwand.
Doch gerade jetzt sollten wir die Extrameile gehen und
antizyklisch handeln. Wer sich heute mutig den unbequemen
Themen stellt, wird die Friichte ernten, wenn andere erst
anfangen. Jetzt ist die Zeit, unsere Hausaufgaben zu machen.
Innovative Unternehmen setzen bereits die richtigen Schwer-
punkte: Betriebswohnungen, Deutsch- und Englischkurse,
Integration von Internationals, betriebliche Kinderbetreuung
oder flexible Arbeitszeitmodelle. Fir all das braucht es den
Mut, der Erste zu sein, der neue Wege geht. Und: Es braucht
Allianzen zwischen Management und HR, mit den Abteilungen
im Unternehmen, mit dem Betriebsrat aber auch mit anderen
Unternehmen.

Gemeinsam statt allein

Es muss nicht immer alles neu sein — oft kdnnen bewahrte
Ldsungen tibernommen oder von anderen adaptiert werden.
Genau daflr gibt es unsere HR-Tagung: Vieles wird bereits in
der Nachbarschaft erfolgreich umgesetzt. Wichtig ist, offen
zu sein und Uberbetriebliche Allianzen zu schmieden. Wir
unterstiitzen Sie mit praktischem Wissen, damit Sie den Mut
finden, die wichtigen Themen anzugehen.

Manfred Luger, Leiter Human Capital Management &
Andreas Berger, HCM-Beiratssprecher
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,Ohne Mut geht gar nichts”

Unternehmen stehen heute vor zahlreichen Herausforderungen im Personalmanagement. Um sie zu
meistern, miissen wir unsere Komfortzone verlassen und neue Wege gehen. Wie HR als Katalysator fiir eine
mutige Unternehmenskultur wirken kann, hat Isabell Welpe von der TU Miinchen bei der HR Connect(s) und

im Podcast Talking Heads thematisiert. Hier lesen Sie eine Zusammenfassung.
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Podcast Talking Heads mit Isabell Welpe in voller Lange

Talking Heads: Kluge Kopfe vor dem
Mikrofon — Innovationen, Trends,
Insights. Im Podcast von Business
Upper Austria geben Branchenkenne-
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DER PODCAST WON BUSINESS UPPER AUSTRIA
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rinnen und -kenner exklusive Einblicke.

»ES geniigt nicht,
kluge Ideen zu
haben, wenn der
Mut fehlt, sie
anzugehen.”

T

Isabell Welpe ist Inhaberin des Lehrstuhls fiir Strate-
gie und Organisation an der Technischen Universitat
Minchen. Sie ist wissenschaftliche Leiterin des
Bayerischen Staatsinstituts fiir Hochschulforschung
und Hochschulplanung (IHF). Zudem berét Sie
Unternehmen in HR- und Organisationsentwicklungs-
themen, insbesondere in Sachen Digitalisierung,
Innovation und Fihrungskrafteentwicklung. Bei der
HR Connect(s) 2024 hielt sie die Keynote zum Thema
,Innovation im Herzen: HR als Schlissel zu einer
mutigen Unternehmenskultur".
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Warum miissen Unternehmen heute mutig sein bzw. mutiger
werden?

Ich glaube, nicht nur heute miissen Sie mutig sein. Mut ist nicht
umsonst eine Kardinaltugend. Mut ist eine Tugend, die alle anderen
Tugenden (berhaupt erst mdglich macht. Es gentigt nicht, kluge
Ideen zu haben, wenn der Mut fehlt, sie anzugehen und sich gegen
Widersténde durchzusetzen, wie das bei Innovationen in der Regel
der Fall ist. Man wird nicht nur freudig begrit, sondern mit einer Rei-
he von Widerstédnden konfrontiert. Insofern geht ohne Mut gar nichts.

Wie kann man in einem Unternehmen eine Kultur schaffen, die
Innovation in den Mittelpunkt stellt?

Alles steht und féllt mit der Fiihrung. Wenn sich die Fiihrungsebenen
gegen Innovation verhalten, wird es ganz schwer, Innovation bottom
up durchzusetzen. Besonders schwierig ist es auch, erfolgreiche
Produkte und Dienstleistungen infrage zu stellen. Aber man muss
sich eigentlich immer mit der Frage befassen: Was muisste ein
Wettbewerber tun, um uns einen Marktanteil wegzunehmen? Und die
Antwort selbst umsetzen. Das ist ein bisschen, wie im FuSball aufs
eigene Tor zu spielen. Flir HR-Aspekte kann das bedeuten, auch mal
ganz gezielt auf Talente zu setzen, die (iberhaupt keine Erfahrung
mit der eigenen Branche haben. Diese Menschen wissen noch gar
nicht, wie man es immer schon gemacht hat. Es kann ein bisschen
kontraproduktiv sein, aber fiir Innovation kann das die richtigen
Impulse liefern.

Wie konnen Kl und Datenanalysen dabei unterstiitzen, mutiger
im Unternehmen zu handeln?

Die bisherigen Studien zeigen eindeutig: Uberall wo Ki zum Einsatz
kommt, steigt die Produktivitat, sinken die Kosten und steigt in vielen
Féllen auch die Qualitét. Uberall da, wo Wissensarbeit stattfindet,
kann Kl unterstitzen. Sie unterstiitzt vor allem unerfahrene Beschaf-
tigte und verringert den Fachkréftemangel. KI gleicht deren Schwé-
chen aus und verringert Leistungsunterschiede. HR-Anwendungen
sind vom Screening (iber das autonome Suchen von potenziell pas-
senden Bewerbern bis hin zur Evaluation und Vergabe von Arbeits-
proben. Es gibt auch Ki, die bestimmte Persénlichkeitsmerkmale gut
erkennen kann. Die Forschung zeigt auch, dass Bewerber es sogar

gut finden, im ersten Schritt nicht mit einem Menschen in Kontakt zu
sein. Allerdings sagt die Forschung auch, dass man fir die spéteren
Schritte dann doch Menschen einsetzen sollte, weil Bewerber irgend-
wann auch ein menschliches Gegentiber erwarten.

Welche Fahigkeiten brauchen Organisationen, Fiihrungskrafte,
Mitarbeitende in der naheren Zukunft?

Kreativitat, komplexe Problemlésung. Auch kritisches Denken,

die Dinge hinterfragen — Stichwort Deep Fakes. Auch wenn die KI
Ergebnisse liefert, miissen Menschen entscheiden. Also brauche ich
die Fahigkeit, gut klingende Analysen richtig zu interpretieren. Die KI
wird immer sehr gut klingen. Sie macht keine Rechtschreibfehler, sie
hat einen professionellen Ton. Das heil3t aber nicht, dass die Inhalte
alle stimmen. Als letzten Punkt: Sozialkompetenz — die Netzwerke,
die man hat, die Menschen, die man persdnlich kennt, mit denen eine
Vertrauensbasis besteht. Denn all das hat die KI nicht und auch auf
absehbare Zeit nicht.

Innovation im Herzen

Bei der HR Connect(s) 2024 brachte Isabelle Welpe viele er-
folgreiche Beispiele von mutigen Unternehmen. Ein Logistik-
Start-up, das bewusst Menschen ohne Logistikausbildung
einstellte, um pfiffige Talente zu haben, die alles neu denken
und infrage stellen. Das Forschungszentrum von SAP, in
dem jede zweite Stelle fir Studierende reserviert ist, um die
kiinftigen Mitarbeitenden schon wahrend des Studiums zu
rekrutieren. Oder Unternehmen in den USA, die das Perso-
nalbudget um ein Viertel kiirzen, der Belegschaft KI-Tools

in die Hand geben und so die Produktivitat enorm steigern.
Welpe empfahl: ,Schreiben Sie Stellen in Englisch aus. K
hilft Ihnen dabei. Und warten Sie nach der Stellenausschrei-
bung nicht auf Bewerbungen, sondern gehen Sie aktiv auf
die passenden Zielgruppen zu — am besten schon wahrend
ihrer Ausbildung.”

HR Connect(s) | 2024
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New Work braucht mutige HR

Den meisten Mut brauchen HR-Verantwortliche in Osterreich beim Umsetzen von New Work in ihren
Unternehmen. Aber auch bei Digitalisierung und Umgang mit der Generation Z sehen sie sich enorm gefordert.
Das ist das Ergebnis einer Umfrage mit Stepstone unter 107 Recruitern und HR-Professionals.

ew Work ist die grofte
Herausforderung fir HR-
Abteilungen. Flexibles Arbei-

ten und eine zeitgemaRe Fiihrungskultur
harmonisiert im gesamten Unternehmen
— vom Blue bis zum White Collar — zu
etablieren, erfordert nach Angaben der
HR-Professionals den meisten Mut’,
sagt Corina Drucker von Stepstone. Auf
Platz zwei folgt die Digitalisierung der
HR-Prozesse, auf Platz drei Employer
Branding weiterentwickeln. Erstaunlich:

Corina Drucker, verantwortlich fiir
Content & Communications bei
Stepstone
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Das Gewinnen und Halten der Generation
Z folgt erst auf Platz vier, dahinter landet
das Einfiihren von KI-Anwendungen.

KMU und Generation Z

Allerdings ist ein deutlicher Unterschied
zwischen KMU und GroRBunternehmen
ersichtlich. Den ganz groRen Mut in KMU
erfordern demnach New Work, Employer
Branding und Gen-Z-Recruiting. Kleinere
Unternehmen stehen vor der Herausfor-
derung, bei jungen Menschen als Arbeit-
geber aufzufallen. Denn sie stehen bei der
Suche nach Fachkraften in Konkurrenz
zu bekannten groRen Unternehmen. Hier
braucht es mutige kreative Ansatze, wie
Fachkrafte gewonnen werden kénnen.
Positives Beispiel ist der diesjahrige
Gewinner des HRberts — der Preis fir
innovative und nachhaltige HR-Projekte
— in der Kategorie ,Innovativ — KMU":
Die Manigatterer GmbH aus Peuerbach
raumt auf TikTok mit dem verstaubten
Image des Tischlers auf, um Lehrlinge
flir den Beruf zu begeistern. Die Lehrlinge
haben die Kampagne aktiv mitgestaltet
und eigene Videos gedreht.

Themen, die den meisten Mut
in der HR erfordern

1. New Work etablieren

2. HR-Prozesse digitalisieren

3. Arbeitgebermarke weiterentwickeln

4. Gen Z gewinnen und halten

5. KI-Anwendungen einflihren

Digitalisierung und Kl brauchen Mut

bei Grof3en

,Fur die HR-Abteilungen groRer Unterneh-
men ist Digitalisierung deutlich wichtiger
als flir KMU; aber auch hier ist New Work
immer noch ein groRes und herausfor-
derndes Thema', erklart Drucker. Sie
fokussieren beim Recruiting auch starker
auf Randzielgruppen wie Menschen

mit Beeintrdachtigung, Mitter oder die
Altersgruppe 50+. ,Vor allem grofte Unter-
nehmen brauchen bei der Digitalisierung
von HR-Prozessen und Einflihrung von
Kl-Anwendungen Mut, weil damit etab-
lierte Prozesse verandert werden.

Drei HR-Typen identifiziert

Aus der Befragung ergaben sich drei
Typen von HR: die Gestalter-HR, die Ex-
perten-HR und die Berater-HR. Ein Fiinftel
der Befragten zahlt sich zur proaktiven
Gestalter-HR. Diese HR-Professionals
fuhlen sich sicher dabei, unbekannte Si-
tuationen zu meistern. Und sie sind auch
bereit, Risiken einzugehen. Aulerdem
halten sie sich fir mutig in Konflikten und
schwierigen Situationen. 37 Prozent der
Befragten halten sich flir Expertinnen und
Experten mit hoher Kompetenz bei Digi-
talisierung und Arbeitsrecht. Die meisten
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\/ Fehlende Ressourcen

Bemerkenswert sind die Ergebnisse

o bei der Frage nach den groRten Her- o
Z ? / ausforderungen und hauptsachlichen /
o Hindernissen. So finden sich bei den o

zehn Themenfeldern achtmal zu knappe
Ressourcen und achtmal Widerstande
der Unternehmensfiihrung unter den Top

der Befragten zahlen

orten Widerstande

der Belegschaft drei. Die fehlenden Ressourcen erschwe- sich zu proaktiver,
gegen das Etablieren ren besonders die Digitalisierung von HR- selbstreflexiver und
Prozessen, das Employer Branding, das 2 2
von New Work. Gewinnen und Halten der Generation Z, konfliktbereiter HR.

das Einflihren von KI-Anwendungen, die
| | Aus- und Weiterbildung der Belegschaft

und Active Sourcing.

Befragten — ndmlich 41 Prozent — zdhlen 80 Prozent der Befragten behaupten,
sich zur Berater-HR und geben an, dass dass sie in regelmaBigen Abstanden die
sie in Planungsprozesse auf hochster \/ Praktiken und Prozesse im Unternehmen
Ebene eingebunden sind und HR als hinterfragen. Am konfliktbereitesten,

relevant fir den Unternehmenserfolg o proaktivsten und auch am meisten
erachtet wird. o reflektiert sind kleine HR-Teams mit bis

zu fiinf Mitgliedern. Je gréRer die Teams,

Unsicher bei Digitalisierung desto passiver empfinden sie ihre Rolle
Das gréRte Manko: HR-Abteilungen fehlt fUhlen SiCh niCht im Unternehmen.
die notige Expertise in Sachen Digitali- ot .
sierung — ein Drittel gibt an, nicht Uber ﬁt fUI" dle Mutig und selbstbewusst
diese Expertise zu verfligen, nur 13 % Digitalisieru ng, Unser Fazit aus der Umfrage: Im Allge-
fiihlen sich fit fiir die Digitalisierung. Ganz meinen schatzt sich Oberdsterreichs HR
anders die Expertise bei Gesetzeslage als mutig ein. Selbstbewusstsein
und Arbeitsrecht: Hier sind 58 % absolut als erfolgskritische Profession und Mut
sicher, up to date zu sein. Ein Drittel scheinen vorhanden zu sein.ll
schatzt sein Wissen darlber als eher gut Uberraschend: Widerstiinde in der
ein, besonders in groReren Abteilungen. Belegschaft
Etwas mehr als ein Drittel glaubt, Gber Das Etablieren von New Work scheitert
das Wissen zu verfiigen, um Veréande- bei etwas mehr als einem Viertel der
rungsprojekte im Unternehmen durch- Befragten an Widerstanden in der The Stepstone Group
zufihren, mehr als die Halfte stimmt nur Belegschaft. Das Ergebnis zeigt: Die P .
eher zu. Einflihrung von New-Work-Elementen Osterreich GmbH
geht mit tiefgreifenden Veranderungen
beispielsweise bei Arbeitszeit, Fiihrungs- Stepstone ist Europas grofite Online-
kultur oder agilen Prozessen einher. Das - Jobplattform. Smarte Unternehmen vom
o erfordert Mut und einen langen Atem — Start-up bis zum GroRkonzern vertrauen
/o so lassen sich Widerstande mitunter auf Stepstone. Kandidaten kénnen so
erklaren. bei Stepstone den richtigen Job finden —
egal ob Flihrungsposition, Spezialist oder
geben ZU knappe Proaktive Ideengeber Praktikum. Zusétzlich gibt Stepstone
,HR-Professionals sehen sich als wichtige Tipps fur Berufseinsteiger und
Ressourcen aIS proaktiven Ideengeber und als Instanz, veroffentlicht regelmaRig Studien zu Un-
Hindernis fur die die Konflikte nicht scheut", interpretiert ternehmenskultur, Gehalt und modernen
Cpr e Corina Drucker das Ergebnis. 90 Prozent Arbeitswelten.
DlgltaIISIerung von scheuen keine Konflikte und beziehen
HR-Prozessen an. gegeniber Flihrungskréften, Betriebsrat, www.stepstone.at

Belegschaft oder anderen Abteilungen
auch einmal Gegenposition. Mehr als

HR Connect(s) | 2024 7



COVERSTORY

Den Mutigen gehort die Zukunft!

Mutig sein hei3t nicht, keine Angst zu haben. Mut bedeutet, seine Angst zu iiberwinden,
um am Ende das Gliick zu finden. Die Erfolgsformel fiir mutige Impresarios lautet also:
Armel hochkrempeln, den Status quo hinterfragen, Veranderungen anschieben und
Entscheidungen trotz Gegenwind treffen. So werden Innovationen zur Welt gebracht, die
Betriebe wie die Energie AG Oberdsterreich, Hammerer Aluminium Industries (HAI) sowie
die BMD Systemhaus GesmbH in der Poleposition halten.

Fur die Energie AG Oberosterreich
bedeutet Mut in der Organisation, bereit
zu sein, neue Wege zu gehen, neue
LOsungsansatze zu suchen und auch in
volatilen Zeiten beherzt Entscheidungen
zu treffen. Es braucht taglich die notige
Portion Mut, um Projekte voranzutreiben
und neue Geschaftsfelder fir nachhaltige
Erfolge zu entwickeln. Ein Beispiel: Frei
von fossilen Rohstoffen bis 2035.

Die Energie AG Oberdsterreich agiert in
einer fordernden Branche. Oder anders
gesagt: Agieren, statt reagieren — dieser
Mut treibt das Wachstum. Man muss
standig bereit sein, sich zu verandern
und anzupassen. Mutige Entscheidungen
ermdglichen es, neue Technologien zu
implementieren, nachhaltige Energie-
quellen zu erschlielfen und Prozesse
kontinuierlich zu verbessern. Ohne Mut
bleiben Innovation und Fortschritt auf der
Strecke.

,Mut braucht eine klare Vision,
eine Strategie und ein Umfeld,
in dem sich Mitarbeitende
sicher fiihlen!”

Sandra Brandstetter,
Geschaftsfiihrung Energie AG
Oberosterreich Personalma-
nagement GmbH

HR Connect(s) | 2024

Eine Mut-Kultur fordern hei3t in den
Augen der Energie AG Oberdsterreich,
transparente Kommunikation und kiihne
Kreativitat in einem sicheren Umfeld
zuzulassen. Man orientiert sich an den
Stérken und pflegt eine offene Feedback-
Kultur, um den Austausch von Ideen zu
erleichtern. Selbstbewusste Entschei-
dungen treffen lassen und innovative
Ansatze verfolgen starken zudem das
Wir-Gefuhl.

Mutige HR-Initiativen und innovative
Projekte fordern in der Energie AG
Oberosterreich eine Kultur der Vielfalt und
Chancengleichheit. Seit 2023 zum Bei-
spiel beschaftigt sich das 15-kdpfige ,Di-
versiTeam" aus verschiedenen Bereichen
und Positionen des Konzerns intensiv mit
den Themen ,Diversity", ,Equity” und ,In-
klusion” und setzt sich fiir ein inklusiveres
Arbeitsumfeld ein.

Das HR-Management, die Unterneh-
mensfiihrung sowie die Fiihrungskrafte
der Energie AG OberGsterreich sind
Vorbilder. Sie leben jenen Mut vor, den
sie von ihrer Belegschaft erwarten. Als
Regisseure miissen sie eine Umgebung
arrangieren, in der Mitarbeitende sich
trauen, ihre Ideen zu entfalten und neue
Wege zu gehen. Und das HR-Manage-
ment stellt Rahmenbedingungen sowie
Trainingsprogramme auf die Beine, die
Innovation und Kreativitat fordern.

Der Mut zur Verdanderung entspringt
einem offenen Unternehmergeist, einer
klaren Vision sowie Strategie, die an alle
Beschéftigten kommuniziert und von ih-
nen getragen wird. Zudem braucht es ein
Umfeld, in dem sich Mitarbeitende sicher
flihlen, Risiken eingehen und Fehler als
Teil des Lernprozesses machen zu dr-
fen. In die Entwicklung der Arbeitskrafte
zu investieren tut das Ubrige. Der Fokus
sollte auf ihren individuellen Starken
liegen, um die notwendigen Fahigkeiten
und das Selbstvertrauen zu férdern, die
mutige Entscheidungen fordern.



Mut in der Organisation und Ent-
scheidungen treffen stehen beim
pulsierenden Unternehmen Hammerer
Aluminium Industries in Ranshofen

an der Tagesordnung. Das geht umso
besser, da die Mitarbeitenden individuelle
Entscheidungsprozesse leben mit zwei
Optionen: Erstens, sie sprechen sich mit
ihrer Fihrungskraft ab oder zweitens,
sie ibernehmen selbst Verantwortung
und treffen couragiert eine tberlegte
Entscheidung.

Damit die HAl md&glichst dynamisch
handeln und sich nach oben entwickeln
kann, halt das Unternehmen Entschei-
dungsprozesse moglichst kurz, denn
Verzdgerungen sind leistungsfeindlich.
Mut treibt das Wachstum, und dieser
entsteht durch die Courage der Mitarbei-
tenden, selbststandig Entscheidungen zu
treffen und hinter ihnen zu stehen. Das
ist die Urquelle fir neue Chancen fiirs
Unternehmen.

Eine Mut-Kultur férdern braucht Ver-
trauen als oberste Pramisse sowie

Dynamik und Chancenreichtum. Der CEO
vertraut bei wichtigen Entscheidungen
seiner Belegschaft und das befliigelt,
neue Wege zu gehen. Dieses Vertrauen
motiviert das gesamte Team und spornt
Eigenverantwortung sowie die Entwick-
lung an. Umgesetzt in die Praxis heil3t
das: Trainees zum Beispiel ibernehmen
schon friih grolRe Projekte und verlassen
dafir gerne ihre Komfortzone. So gestal-
tet man Zukunft bei HAI.

Mit mutigen HR-Initiativen und innova-
tiven Projekten wie das 2019 ins Leben
gerufene ,People Analytics" geht HAI
neue Wege. Durch eine weitreichende
Personal-Datenanalyse wurden Ver-
haltensmuster erkannt, ein innovatives
Dashboard dazu entwickelt und gezielt
Personalinitiativen abgeleitet. Trotz
anfanglicher Skepsis des Betriebsrats
setzte sich dieser analytische Ansatz
durch. Ebenso mutig waren die kreativen
Recruiting-MalRnahmen: Offene Stellen
auf Bierdeckeln und Pizzakartons mit
QR-Code zur Sprachbewerbung sorgten
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zunachst fur kritische Stimmen, doch der

Erfolg Uberzeugte schlielich auch die
letzten Kritiker.

Das HR-Management und die Unterneh-
mensfiihrung Ubernehmen bei HAI eine
tragende Rolle als Mut-Sommelier. HAI
lebt die Unternehmenswerte Dynamik,
Chancenreichtum sowie Vertrauen und
die Fihrungskréafte transportieren diese
weiter. Aufgabe der Personalabteilung ist
es, sie dabei zu unterstitzen. Dazu wer-
den auch speziell Seminare angeboten,
die ihnen die nétigen Tools an die Hand
geben und ihre Starken fordern.

In puncto Mut zur Veranderung verfolgt
HAI einen pragmatisch aufrichtigen
Ansatz, den sie gerne weitergibt: Einfach
starten, durchhalten und falls Gegen-
wind aufkommt, keine Angst haben,

zu scheitern. Eine leistungsfreundliche
Fehlerkultur ist wichtig, noch wichtiger ist
aber, Fehler nur einmal zu machen und
aus ihnen zu lernen. P>

,Unser CEO vertraut bei
wichtigen Entscheidungen der
Belegschaft. Das befliigelt und
fordert die Mut-Kultur!”

Birk Alwes,
Personalleiter HAI-Gruppe

HR Connect(s) | 2024
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Um die vielen Facetten von Mut in der
Organisation weil} man bei der BMD. Fir
die BMD Systemhaus GesmbH bedeutet
Mut, Entscheidungen zu treffen, die

tber den Tellerrand hinausreichen, auch
wenn Gegenwind droht. Das Wichtigste
ist immer das Wohl der Firma und der
Mitarbeitenden und bei Bedarf Entschei-
dungen anzupassen, wenn sich Rahmen-
bedingungen dndern. Das ist eine Frage
der Wertehaltung: Geht's den Mitarbei-
tenden gut, geht's dem Unternehmen
gut. Langfristiger Erfolg entsteht durch
mutige Entscheidungen im Windschatten
aller Beteiligten.

Mut treibt das Wachstum — oder wie es
die BMD mit einem trefflichen Zitat von
Manfred Grau sagen wirde: ,Wer neue
Wege gehen will, muss alte Pfade verlas-
sen.” Und Veranderung verlangt immer
Mut. Gerade in der IT-Branche, denn da

ist die ,Beweglichkeit" die Konigsdisziplin,

um mit der Entwicklung Schritt zu halten
oder sie im Idealfall zu gestalten. 50 Jah-
re Erfolgsgeschichte bzw. Marktprasenz
sind der Beweis daflr, dass der Weg
richtig ist, Entscheidungen mit Ausdauer
und Konsequenz umzusetzen.

Eine Mut-Kultur fordern Ubersetzt

die BMD mit einer Kommunikation auf
Augenhdhe in die Praxis — vom ersten
Tag an. Das hei3t: Neue Mitarbeitende
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starten mit einem Friihstlick mit dem Ge-
schaftsflihrer, um den offenen Austausch
zu fordern. Tiren stehen bei BMD immer
offen, auch jene der Geschéftsleitung.
Zudem wird bei BMD eine gesunde Feh-
lerkultur gelebt. Denn Fehler sind keine
Tabus, man nimmt sie als Treiber fir
Innovation und Weiterentwicklung wahr.
Die Mitarbeitenden sollen mutig agieren,
ohne Angst vor negativen Konsequenzen.

BMD startete das ,BMD Future Lab“, eine
mutige HR-Initiative bzw. ein innovati-
ves Projekt, bei der Praktikantinnen und
Praktikanten eigene Projekte entwickeln
und im Austausch Synergien schaffen.
Die Ergebnisse werden am Ende allen
Mitarbeitenden prasentiert, einige Projek-
te wurden bereits Gbernommen. Aktuell
lauft das Programm nur im Sommer,
doch Erweiterungen sind geplant. Zu-
satzlich fordert das ,Innovationsmanage-
ment" kreative Ideen aller Mitarbeitenden.
Diese kdnnen anonym eingereicht,
geprift und in Projektgruppen umgesetzt
werden — ein Gewinn fiir BMD, Mitarbei-
tende und Kunden.

Das HR-Management, die Unterneh-
mensfiihrung sowie die Fiihrungskrafte
gestalten entschlossen eine Atmosphére,
in der Mitarbeitende mutig sein und kal-
kulierte Risiken eingehen konnen. Schei-
tern bedeutet kein Lamento, sondern eine
Lernchance, Neues zu entwickeln. Dieses
Mindset wird durch spezielle Trainings
angeregt, die aktuelle Herausforderungen
adressieren. Fiihrungskrafte sollen
wissen und spiren, dass sie mutig und
kreativ sein diirfen — mit vollem Rickhalt.

Die BMD ist davon liberzeugt, dass Mut
zur Veranderung erst dann entsteht,
wenn man selbst zu 100 Prozent da-
hintersteht. Dann verstummen namlich
auch die Skeptiker. Veranderungen pas-
sieren nur selten von heute auf morgen,
manchmal braucht es Jahre und einen
langen Atem. Und manchmal braucht
es wegen etwaiger Prozessschlaglocher
auch Anpassungen. Das heif3t: Immer
wieder auch unterschiedliche Szenarien
in Betracht ziehen und fir kurzfristige
Anderungen offen und agil bleiben.

,Mut zur Verdnderung entsteht
erst dann, wenn man selbst zu
100 Prozent dahintersteht!”

Romana Hausleitner,
Leitung Human Resource
Management BMD
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Erleben Sie Highlights unserer Veranstaltung im Video:

B2 S 1] ]

Claudia Kraupatz (lventa), Melanie Schwaiger (Linz AG),
Elisabeth Wagner (ENGEL)

V. |.: Manfred Luger (Business Upper Austria), Andreas Berger (Rosenbauer), Nina Fischer (HodImayr), Nina Laub und Katharina
Isabell Welpe (TU Miinchen), Christian Altmann (Business Upper Austria) Zirknitzer (CCE)

V. |.: Mario Derntl (Talents and
Company), Paul Eiselsberg (IMAS) Magdalena Bacher-Wieczorek (Business Upper Austria) Kultur), Manfred Luger (Business
Upper Austria)

F : y MiF
V. I.: Margit Bencic-Klima (MIC), Christine Ebner (FH 00), Martina Hamedinger (FACC), V. I.: Nicolai Lippold (Lechwerke AG), Gerhard Hochreiter
Bernhard Arbeiter (Hartlauer), Carmen Neubacher (Wohlschlager Redl) (dwarfs and Giants)

el ¥ < VSN £ [ WY .
V. |.: Renate Krascovic und Antonia V. |.: Lambros Moustakakis, Petra Hofer und V. |.: Gerda Klammer (Linz Center of Mechatronics),
Schneditz-Bolfras (Stepstone) Manuela Mizelli-Paster (con|tour) Bettina Kriegleder (BDO), Stefan Oberngruber

(00 Landes-Kultur)
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V. |.: Manuela Niederhuber (Primetals), Elisabeth Aigner-Reisinger, Gerd Lieger¥r |.: Christian Kneidinger (Krankenhaus Braunau), Laetitia Asamer

und Karin Mihlgrabner (Bud & Terence) (Kellner & Kunz), Andrea Pfaffenbauer (Greiner Packaging), Norbert
Flruter (Premedia)

V. |.: Josef Pilstl (BMW), Martina Hamedinger (FACC), Ursula V. |.: Christian Altmann (Business V. |.: Verena Gféllner und Christina

Pramenhofer (Agilox), Christian Norpel (Teufelberger) Upper Austria), Sandra Brandstetter Griinbacher (tractive)
(Energie AG)

W = _Auu
V. I.: Bernhard Winkler (TRESCON), Bernhard Wéss (Sparkasse 00), V. I.: Florian Gréstlinger (Bildungszentrum Lenzing), Carina Rumpold
Andrea Waglhuber (ENGEL), Manfred Wolfschwenger (AGRU) (Magistrat Linz), Wolfgang Kurz (CODERS.BAY)

V. |.: Peter Jungmeier (SPES), Susanne V. |.: Daniel Holzer (Gemdat 00), Johanna Rieser (voestal- V. I.: Michael Grinninger (ENGEL), Bertram
Baumgartner (Honeder Naturbackstube)  pine), Bettina Diernhofer (Greiner) Klinger und Christina Ausserwoger (TRESCON)

V. |.: Vanessa Gabriel, Maria Horvath V. |.: Helena Macku (Kreisel Electric), Irene
und Sophie Mayr-Stockinger (Rosen- Bouchal-Gahleitner (Netural), Claudia Luca
bauer) (Business Upper Austria)
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ARBEITSMARKT

685.000
Arbeitskrafte stehen

768.500

Neuer Fachkraftemonitor
bringt genauere Prognose

Der Fachkriftemonitor Oberdsterreich bietet seit 2013 einen Uberblick iiber die aktuelle und kiinftige
Fachkraftesituation. Mit dem Update sind neben der Analyse nach Regionen und Branchen jetzt auch
detaillierte Auswertungen einzelner Berufe moglich. Der Prognosehorizont wurde bis zum Jahr 2040 erweitert.

verfligbare

nachgefragten
gegeniiber.

er Fachkraftemonitor ist ein
D detailliertes Prognosemodell fiir

Oberdsterreich, um Arbeitskrafte-
angebot und -nachfrage zu analysieren.
Das aktualisierte Onlinetool erlaubt nicht
nur eine Auswertung nach Regionen
und Sektoren. ,Ein neuer Aspekt ist die
Maglichkeit, den Fachkraftebedarf nach
Berufen zu filtern. AuRerdem ist eine
kombinierte Darstellung von Berufen und
Branchen maglich. Elektrikerinnen und
Elektriker arbeiten beispielsweise nicht
nur im Baugewerbe, sondern auch in der

HR Connect(s) | 2024

83.500

Arbeitskrafte werden
im Jahr 2030 fehlen.

verarbeitenden Industrie und in anderen
Branchen’, erklart Sandra Zimmermann,
Head of Scientific Dialogue am WifOR
Institute, das den Fachkraftemonitor

im Auftrag von Business Upper Austria
umgesetzt hat. Gefordert wird das Pro-
jekt vom Wirtschaftsressort des Landes
Oberosterreich.

Machine Learning unterstiitzt

Mit dem Monitor lassen sich Arbeitskraf-
teangebot und -nachfrage fiir Oberoster-
reich als Ganzes oder fiir die Regionen
Innviertel, Linz-Wels, Mihlviertel, Steyr-
Kirchdorf und Traunviertel darstellen. Das
Tool bietet eine Analyse nach Sektoren
der NACE 2008-Klassifizierung (z. B.
Baugewerbe/Bau, Energieversorgung, Er-
bringung von Finanz- und Versicherungs-
dienstleistungen) sowie nach Berufen der
ISCO-Systematik (internationale Stan-
dardklassifikation der Berufe). Die Vertei-
lung der offenen Stellen wird anhand von
Daten aus Online-Stellenanzeigen von
Eurostat (Berufs- und Wirtschaftszweig-

Ebene), des Europaischen Zentrums fiir
die Forderung der Berufsbildung (CEDE-
FOP) und aus der eigenen Datenbank
von WifOR ermittelt. Dabei kommen
auch Machine-Learning-Methoden zum
Einsatz.

Babyboomer gehen in Pension

Der demografische Wandel fihrt dazu,
dass der Fachkraftebedarf in Oberdster-
reich zunimmt. Laut Fachkraftemonitor
werden im Jahr 2030 rund 83.500 Ar-
beitskrafte fehlen, da der Nachfrage von
circa 768.500 Arbeitskraften ein Angebot
von mehr als 685.000 gegeniibersteht.
Ein Grund dafir ist, dass die Babyboomer,
also die geburtenstarken Jahrgange von
1955 bis 1969, zwischen 2025 und 2035
in Pension gehen. Bis 2040 wird fir Ober-
Osterreich ein Bedarf von rund 151.000
Fachkraften prognostiziert. Dariiber
hinaus steigt laut Monitor bis 2030 das
Durchschnittsalter der Beschaftigen von
heute 41,1 auf 42,6 Jahre. Der Frauenan-
teil erhoht sich von aktuell 47,3 auf 47,8
Prozent.




Prognose nach Berufsgruppen
Der Wirtschaftszweig ,Herstellung von
Waren und verarbeitendes Gewerbe"
z&hlt zu den beschéaftigungsstarksten

in Oberosterreich. 2030 werden dort

rund 16.400 Personen fehlen. Vor allem
in den technischen Berufen besteht ein
erheblicher Bedarf an Fachkraften. Fir
die Berufe Metallarbeiter, Mechaniker und
verwandte Berufe, ingenieurtechnische
und vergleichbare Fachkrafte, akade-
mische und vergleichbare Fachkrafte

in der Informations- und Kommunikati-
onstechnologie, Naturwissenschafter,
Mathematiker und Ingenieure, Informa-
tions- und Kommunikationstechniker
sowie Elektriker und Elektroniker wird

flir 2030 ein Bedarf von fast 6.000 Ar-
beitskraften prognostiziert. Bei den nicht
akademischen betriebswirtschaftlichen
und kaufmannischen Fachkraften sowie
Verwaltungsfachkraften werden im Jahr
2030 Uber alle Branchen hinweg beinahe
11.000 Personen fehlen. Damit ist diese
Gruppe diejenige mit dem groRten Bedarf
unter den 37 abgebildeten Berufen.

In technischen
Berufen fehlen
bis 2030 ca.

6.000

Arbeitskrafte.

151.000

Fachkrafte werden bis
2040 in 00 fehlen.

Szenarien fiir den Arbeitsmarkt
WifOR hat auBerdem verschiedene
fiktive Szenarien fur den Arbeitsmarkt
prognostiziert, die ebenfalls im Fachkraf-
temonitor enthalten sind. Dazu zahlen

ein spaterer faktischer Pensionseintritt,
weniger oder mehr Zuwanderung und ein
héherer Beschaftigungsgrad von Frauen.
Nimmt man an, das faktische Pensions-
antrittsalter steigt jedes Jahr, erhéht

sich nicht nur das Arbeitskrafteangebot
deutlich, sondern auch das Alter der
Erwerbstatigen. Bei mehr Zuwanderung
wiirde das Fachkrafteangebot ebenfalls
steigen, allerdings das Durchschnittsalter
der Beschaftigen sinken — umgekehrt bei
weniger Zuwanderung.

Mehr erwerbstatige Frauen

Schliellich kdnnte eine starkere
Erwerbsbeteiligung von Frauen das
Arbeitsangebot starken und somit po-
tenzielle Fachkrafteengpasse reduzieren.
Dieses von WifOR entwickelte Szenario

Frauenanteil steigt

47,8 %.

kaufmannische Fach-

ARBEITSMARKT

Der

bis 2030 nur um
0,5 % auf

2030
fehlen ca.

11.000

krafte und Verwal-
tungsfachkrafte.

unterstellt dabei, dass der Frauenanteil

in unterreprasentierten Berufen bis 2040
um 20 Prozent wachst. Als unterrepra-
sentiert gelten dabei diejenigen Berufe,
in denen der Frauenanteil bislang unter
50 Prozent liegt. Die direkte Auswirkung
einer hoheren Beschéftigung von Frauen
ist ein groReres Arbeitsangebot. Dadurch
nahern sich Angebot und Nachfrage
einander an, und die Llicke verringert sich
um etwa neun Prozent. &

www.fkm-ooe.at
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HRBERT

Innovative und nachhaltige
HR-Projekte im Rampenlicht

Zum vierten Mal hat Business Upper Austria den HRbert fiirinnovative und nachhaltige HR-Projekte
vergeben. Die 39 Einreichungen waren dabei ein neuer Rekord. Am 11. September 2024 wurden die

- - %
=

A B P
Manigatterer GmbH (v. |.): Maria Weissenbdck,
Markus Manigatterer, Andreas Edetsberger,
Jeremias Ries und Stefanie Manigatterer
(Manigatterer), Valentin Koch, Tina Schlager
und Annika Weitz (spectory)

:‘f‘ o =y ul. P
Magistrat Linz (v. I.): Tina Blochl, Brigitta
Schmidsberger, Stefan Etzelstorfer, Silvia
Tomancok, Evelyne Erlinger, Isabella
Agfalterer, Peter Hochrinner und Nina Wagner

Linz Center of Mechatronics GmbH (v. |.):
Wirtschafts-Landesrat Markus Achleitner und
Gerda Klammer (LCM)
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Gewinner im Stift St. Florian ausgezeichnet.

Die Preistrager

Kategorie ,Innovativ” — Kleine und mittlere Unternehmen: Manigatterer GmbH

Mit TikTok zum regionalen Lehrlingsmagneten

Die Manigatterer GmbH in Peuerbach hat sich zum Ziel gesetzt, mit dem Vorurteil des
verstaubten Tischlerimages aufzurdaumen und Jugendliche flir den Lehrberuf Tischlerei
zu begeistern. Im Fokus stehen dabei die Starkung der Employer Brand bei Teenagern in
der Region und die Positionierung der Lehrlinge als Corporate Influencer. Daftir will der
Betrieb die junge Zielgruppe genau dort erreichen, wo sie taglich aktiv ist: auf TikTok.
Die Videos von Manigatterer sollen mit aktuellen TikTok-Trends ihre Aufmerksamkeit
wecken und gleichzeitig Inhalte zur Lehre vermitteln. Interessierte kdnnen sich direkt
am Smartphone Gber die Karrierewebsite oder auf TikTok zum Schnuppern anmelden.
Der Schnuppertag, an dem ein Vogelhaus zum Mitnehmen getischlert wird, ermdglicht
ein lockeres Kennenlernen der Lehre. Durch die TikTok-Kampagne wurden innerhalb von
drei Wochen zwei Lehrstellen besetzt und tiber 300.000 Views erzielt.
www.manigatterer-tischler.at

Kategorie ,Innovativ” — GroBunternehmen: Magistrat Linz

#Erlebbar #Hoérbar #Sichtbar

Seit Mai 2022 steht der 13 Quadratmeter groRe Container ,Enter_Tainer" auf dem Linzer
Hauptplatz und zeigt laufend die vielfaltigen Leistungen des Magistrats Linz. Mitarbeiter
informieren Uber ihre Tatigkeiten und stehen als Ansprechpartner zur Verfligung. So
wird die Verwaltung sichtbarer und erlebbarer. Als Erganzung zum Enter_Tainer ist der
Stadtcafé-Podcast entstanden. Im Podcast erzahlen Mitarbeiter und Verantwortliche
der Stadt Linz von ihren Erfahrungen und Projekten und geben einen persénlichen Ein-
blick in ihre Arbeit. 2023 hat das Magistrat auBerdem die ,L_NZ-Rucksack"-Challenge
gestartet, um das Teamgefiihl zu stérken und das #TeamMagistratLinz sichtbar zu
machen. Die Mitarbeiter treten so auch als Markenbotschafter auf. Die Zahl der Bewer-
bungen ist von 2023 bis 2024 um 50 % gestiegen. www.linz.at

Kategorie ,Nachhaltig” — Kleine und mittlere Unternehmen: Linz Center of
Mechatronics GmbH

Gleichstellung und Unternehmensbindung durch Véterférderung

Das Linz Center of Mechatronics (LCM) férdert insbesondere Vater und kann bereits
Uber Jahre hinweg eine Vaterkarenzquote von annahernd 100 Prozent mit einer durch-
schnittlichen Karenzdauer von viereinhalb Monaten aufweisen. Dariiber hinaus bietet
das LCM individuelle Modelle der Arbeitszeitgestaltung auf allen Ebenen. Geringfligige
Beschaftigung wahrend der Karenz sichert das Dranbleiben und schafft Freiraum flir
die Familie. Pflegekarenzen und Sonderurlaub in intensiven Zeiten sind ebenso selbst-
verstandlich im Unternehmen. Auch Fiihrung in Teilzeit setzt das LCM erfolgreich um.
Die Kommunikation dieser Unternehmenskultur wird hochgehalten. Die Gratulation zur
Geburt, Familienfeste oder Tage der offenen Tir machen unternehmensintern deutlich,
dass die Vaterrolle einen wichtigen Platz hat. Auch der AulRenauftritt spiegelt diese
Kultur wider und ist Teil der Employer-Branding-Kampagne. Die Malnahmen tragen zur
sehr niedrigen Fluktuationsrate von unter drei Prozent bei. www.lcm.at



,Der HRbert zeichnet nicht nur
herausragende Personalarbeit
aus, sondern schafft eine Biihne,
um die Bedeutung von modernem
Personalmanagement in die breite
Offentlichkeit zu tragen.”
Andreas Berger,
Jury-Vorsitzender,

Rosenbauer International AG

Kategorie ,Nachhaltig” — GroBunternehmen: Krankenhaus der Barmherzigen
Schwestern Ried

Machen wir psychische Gesundheit zum Thema. Gemeinsam.

Das Krankenhaus der Barmherzigen Schwestern in Ried hat sich zum Ziel gesetzt, eine
Organisationskultur zu schaffen, in der psychische Gesundheit aktiv geférdert und offen
darlber gesprochen wird. Die Mitarbeiter sollen tber die notwendige Gesundheitskom-
petenz verfligen, um ihre psychische Gesundheit in allen Lebenslagen maximal zu for-
dern und aufrecht zu erhalten. Sensibilisierung, Enttabuisierung und Destigmatisierung
stehen dabei im Fokus. Unter der Leitung der hausinternen Arbeits- und Organisations-
psychologie bearbeitet ein Kernteam das Projekt und entwickelt Malnahmen. In einem
fix eingerichteten Sounding Board werden die Themen mit Vertretern aus verschiedenen
Berufsgruppen regelmaBig reflektiert und weiterentwickelt. Ziel ist es, Langzeitkranken-
stande zu vermeiden und die Servicequalitat zu verbessern. www.bhsried.at

Sonderpreis der Jury: Fill MINT-Initiativen

Fill in Gurten tragt maRgeblich dazu bei, Menschen im Innviertel fiir MINT zu begeistern
und sorgt damit flir den notwendigen Fachkraftenachwuchs. Im Fill Future Lab — eine
moderne Wissens- und Lernstatte fir Kinder, Jugendliche und Erwachsene — finden
sich auf 140 Quadratmetern z. B. 3D-Drucker, Green Screen, Roboter und Program-
mierplattformen. Mit der Next World Factory investiert Fill auch kiinftig in die Aus- und
Weiterbildung seiner 100 Lehrlinge. 2025 starten die ersten Workshops. In sechs
Laboren absolvieren Lehrlinge und in naher Zukunft auch Schulen die ,Green Mobility
Challenge". Dabei entsteht ein selbst konstruiertes und gefertigtes E-Auto-Modell. Auch
im Clusterprojekt ,Technik am Zug" war Fill Gber Jahre hinweg ein engagierter Partner.
Ein zum Labor umgebauter OBB-Waggon ermdglichte 8- bis 14-Jahrigen, technische
Experimente zu erleben und selbst durchzufiihren. www.fill.co.at

Jurypreis Lebenswerk: Werner Steinecker

Der ehemalige Generaldirektor der Energie AG Oberdsterreich Werner Steinecker ist
Griinder und nun Ehrenprasident von zukunft.lehre.gsterreich (z.1.6.). Die 2018 ins
Leben gerufene Initiative will die Vorteile und Chancen einer Lehre hervorheben und ihr
Ansehen in der Gesellschaft verbessern. Derzeit ist z.1.6. mit mehr als 250 Mitglieds-
betrieben, die rund 100.000 Mitarbeiter beschaftigen und 20.000 Lehrlinge ausbilden,
die groRkte Lehrlingsinitiative Osterreichs. Werner Steinecker (iberzeugte und motivierte
viele andere Unternehmen, an der Mission ,der Lehre mehr Bedeutung und Respekt zu
zollen" mitzuwirken. Mit dabei sind unter anderem KTM, FACC, Energie AG, Raiffeisen,
Siemens, Uniga, Asfinag, Wiener Stadtwerke, Kapsch, Silhouette, Salzburg AG, Inter-
sport, Verbund, A1 Telekom, Post AG oder die OBB. www.zukunft-lehre.at

Alle Informationen zum HRbert: www.hrbert.at

HRBERT

Krankenhaus der Barmherzigen Schwestern Ried

(v. I.): Isolde Hayder, Ulrike Tschernuth, Josef
Fellner, Maria Musel und Barbara Asbock

-
Fill (v. 1.): Eva-Maria Rendl und Philipp Heiss-
bauer

) o N
Werner Steinecker erhielt den HRbert fiir
sein Lebenswerk.
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NEUE ARBEITSWELTEN

Neue Wege, um vorhandenes
Potenzial zu aktivieren

Um den Arbeitskraftebedarf in Oberosterreich zu decken, miissen alle Bevolkerungsgruppen
starker am Erwerbsleben teilnehmen und ihr Potenzial voll ausschopfen. Vor allem Frauen,
gesundheitlich eingeschrankte und altere Menschen stehen seltener im Erwerbsleben. Doch
genau diese Gruppen miissen aktiviert werden. Wie? Wir haben uns bei der RISC Software
GmbH in Hagenberg und bei der Silhouette Group in Linz erkundigt.

man auf flexible Arbeitszeitmodelle

wie Teilzeit, Homeoffice und Gleitzeit
ohne Kernzeiten, damit Mitarbeitende
Betreuungspflichten, Beruf und Familie
oder persénliche Verpflichtungen und
Einschrankungen leichter vereinbaren
konnen. Frauen werden gezielt durch
Praktika und als Rolemodels im MINT-
Bereich gefordert. Nicht umsonst liegt
der Frauenanteil bei RISC bei 28 Prozent,
Tendenz steigend.

I n der RISC Software GmbH setzt

Gemischte Generationen

Das Durchschnittsalter bei RISC liegt

bei 38 Jahren, die Belegschaft teilt sich
dabei auf die Generationen X bis Z auf. In
Workshops und Umfragen hat

sich RISC intensiv mit dem Thema
Generationenkompetenz beschaftigt,
hat Chancen und Risiken analysiert und
die Generationenvielfalt als zentralen
Bestandteil in die Unternehmenskultur
integriert.

Zudem hat sich in den letzten beiden
Jahren das Bewusstsein fir Diversity und
Inklusion verankert. Nicht zuletzt durch
die aktive Forderung der Gleichstellungs-
beauftragten, die sich in der Erfahrungs-
austauschrunde Diversitat und Inklusion
von Business Upper Austria regelmaRig
mit anderen Unternehmen austauschen.
Das Hagenberger Unternehmen hat be-
reits drei FFG-geforderte Projekte zur For-
derung von Gleichstellung und Diversitat
umgesetzt. Die Arbeitsplatze sind
barrierefrei und man nimmt Riicksicht
auf Menschen mit gesundheitlichen
Einschrankungen.
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,Generationenvielfalt wurde zum
integrativen Bestandteil unserer
Unternehmenskultur.”

Elisa Neuhauser,
RISC Software GmbH

Weiter- und vorausdenken

Fur die Diversity-Strategie sind weitere
MaRnahmen geplant, auch Schulungen
zum Behindertengleichstellungsgesetz
und die Idee eines Diversity Days stehen
im Fokus. ,Als familienfreundliches
Unternehmen liegt es uns am Herzen,
unsere Belegschaft mit betrieblicher
Kinderbetreuung zu unterstitzen’, sagt
HR-Managerin Elisa Neuhauser. Daher
bemiht sich RISC schon langer um eine
unternehmenstibergreifende betriebliche
Kinderbetreuung in Zusammenarbeit
mit dem Softwarepark Hagenberg und
der Gemeinde Hagenberg. Unterstitzt
wird das Unternehmen dabei auch von
KOMPASS — dem Kompetenzzentrum fir
Karrenz und Karriere.

Die Silhouette Group fokussiert sich auf
altersgerechtes Arbeiten, fordert Frauen
und die Inklusion von Menschen mit
Einschrankungen. Durch die Ratifizierung
der Charta der Vielfalt unterstreicht das
Unternehmen das Engagement fir ein
respektvolles und vorurteilsfreies Arbeits-
umfeld.

Altere Arbeitnehmende motivieren

Um altere Arbeitnehmende langer im Er-
werbsleben zu halten, setzt die Silhouette
Group auf Initiativen wie das ,Inclusive
Jobdesign 50+". Dieses Pilotprojekt

passt Arbeitsplatze an die physischen
und kognitiven Fahigkeiten von alteren
Beschaftigten an, um ihren Ozean an
Erfahrungen optimal ausschopfen zu
kénnen. ,Das erfordert sowohl technische
Ldsungen als auch Sensibilisierungs-
maflnahmen fiir das gesamte Team”,
weil} Silke Haider, HR Specialist bei der
Silhouette Group. Das Projekt ,Inclusive
Jobdesign 50+" bindet Mitarbeitende,
steigert die Unternehmensperformance
und férdert ein inklusives Arbeitsumfeld.
Selbstverstandlich bietet die Silhouette
Group dartiber hinaus Schulungen an, die
speziell auf die Bedirfnisse von alteren
Beschaftigten zugeschnitten sind.

Personlich interagieren

Vernetzung und Austausch bringen die
Silhouette Group auf den Erfolgsweg.
Man lernt aus den Erfahrungen anderer
Organisationen in puncto Inklusions- und
Diversitatspraktiken, adaptiert und inte-
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griert sie in eigene Prozesse. Angebote
von Business Upper Austria werden
dabei gerne genutzt. Die Erfahrungsaus-
tauschrunde zu Diversitat und Inklusion
ermdglicht, bewdhrte Praktiken zu teilen
und innovative Anséatze zu Ubernehmen.
Partnerevents wie der Zero Project Un-
ternehmensdialog erweitern das Wissen,

,Sich mit Diversity und Inklusion
zu beschéftigen, ist mittlerweile
ein Must-do!*

Silke Haider,
Silhouette Group

starken das Netzwerk und ermdglichen
wertvolle Partnerschaften fir Inklusions-
strategien.

Wissen bewahren

Neben den Mitarbeitenden ist das Wissen
das groRte Kapital eines Unternehmens.
Deshalb legt die Silhouette Group gréften
Wert auf ein effektives Wissensmanage-
ment, um implizites Wissen zu bewahren.
Das funktioniert allerdings nur, wenn der
offene, vertrauensvolle Austausch zwi-
schen den Generationen funktioniert.

Erfolgssaga

Ob MaRnahmen in der Praxis etwas tau-
gen, zeigen erst die Erfolgsgeschichten.
,Kirzlich wurde im Produktionsbereich

KOMPASS | Kompetenzzentrum fiir Karenz und Karriere

KOMPASS in der oberdsterreichischen Standortagentur Business Upper Austria
hat sich als zentrale Anlaufstelle fiir Betriebe in Oberdsterreich etabliert. Unterneh-
men erhalten eine kompakte Ubersicht, was im betrieblichen Umfeld alles rund
um Frauen- und Familienfreundlichkeit bewegt werden kann und als Arbeits- und
Infomaterial aktuell zur Verfligung steht. KOMPASS steht oberdsterreichischen
Unternehmen im Auftrag des Frauenreferates des Landes 00 und in Kooperation
mit der Wirtschaftskammer 00 zur Verfiigung.

www.kompass-ooe.at
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eine Umschulung angefragt, da die
aktuelle Arbeit flir die betroffene Person
gesundheitlich nicht mehr tragbar war.
Nach Gesprachen stellte sich heraus,
dass eine einfache Anpassung des
Arbeitsplatzes ausreicht, um die Situation
erheblich zu verbessern. Die Person
musste nicht wechseln — eine Win-Win-
Situation®, erzahlt Silke Haider.

Devise: dranbleiben

Diversity- und Inklusionsstrategien
werden zunehmend zu unternehmens-
kulturellen Entscheidungen, die in der
Organisationsentwicklung verankert sein
missen. Sich mit Diversity und Inklusion
zu beschaftigen, ist mittlerweile ein
Must-do, denn neue Bewerberinnen und
Bewerber erwarten sich dieses unterneh-
merische Mindset. Wer die Vielfalt der
Belegschaft aktiv fordert und nutzt, wird
langfristig vermutlich mehr Fachkrafte
anziehen.

WAGE-Netzwerk

Seit 2004 greift das WAGE-Netzwerk praxisrele-
vante Fragestellungen zum Thema ,Arbeit und
Alter" auf. Gemeinsam mit anderen Unterneh-
men, sozialpolitischen Akteuren und Experten
arbeitet Business Upper Austria unter dem Mot-
to ,Alter werden. Zukunft haben!" an Lésungen
fur altersgerechtes Arbeiten in Oberdsterreich.

www.wage.at
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Auf nach New Work -

was bleibt, was geht und was kommt in der neuen Arbeitswelt

Flexibel bzw. scrum-fahig* soll sie sein, ein wenig von Crowd- , aber auch von Coworking, flache
Hierarchien, gut bezahlt und die richtige Portion an Work-Life-Blending haben. Wir reden hier iiber die
Arbeitswelt, wie sie sich die GenZ in etwa vorstellt. Ganz schone Herausforderung fiir Arbeitgeber und
HRIler. Wir haben unsere Beraterpartner gefragt, welche Trends rund um New Work die HR-Community

wirklich in den nachsten Jahren fordern werden.

Katharina Ehrenmiiller, Co-CEO
proactive

,Future Skills" — ein aktueller Hype mit
viel heilber Luft und leeren Verspre-
chungen. Fakt ist: Wir miissen uns Uber
Fahigkeiten und Fertigkeiten Gedanken
machen, die Menschen und Organisa-
tionen brauchen, um innovations- und
transformationsfahig zu bleiben. Aber
ohne dem dazu passenden Mindset sind
diese Skills nutzlos. Wir brauchen das Zu-
sammenspiel von Haltung, Verhalten und
Fahigkeiten. Grundlage dafir sind Neu-
gier, Zukunftslust, Selbst-Bewusstsein,
kreatives Selbstvertrauen, ein konstruk-
tiver Zugang zu Komplexitat sowie ein
echtes Interesse an Menschen. Darauf
aufbauend kénnen wir an Fahigkeiten
wie Vorstellungskraft, kritischem Denken,
Storytelling, Problemldsung, Co-Kreation
und Umsetzungskonsequenz arbeiten.
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Georg Jurceka, Director Human Capital,
Deloitte Consulting

Drei wesentliche Merkmale pragen die
moderne Arbeitswelt: Den Begriff Arbeit
flexibel definieren, ortsunabhangig arbei-
ten und die Form der Zusammenarbeit
diversifizieren. Traditionelle Jobprofile
und fixe Arbeitsorte werden obsolet zu-
gunsten von projektorientierten Aufgaben
und hybriden Beschaftigungsmodellen.
Unternehmen sollten deshalb neue Tech-
nologien wie die Kl nutzen, um mensch-
liches Potenzial auszuschépfen und

um Arbeit per se attraktiver zu machen.
Skills sind in den Mittelpunkt unterneh-
merischen Handelns zu stellen, um die
Fahigkeiten der Beschéftigten sinnvoll zu
nutzen. Letztendlich muss es zwischen
Arbeitnehmern und Arbeitgebern eine
neue Ubereinkunft iber gegenseitige
Erwartungen und Bedirfnisse geben.

Gerhard Hochreiter, Mitbegriinder

von dwarfs and Giants

Die Welt verandert sich dynamisch:
Klimakrise, Kriege in Europa und dem
Nahen Osten sowie der Einfluss Kiinst-
licher Intelligenz (K1) wirken auf unsere
Arbeitsweisen. Vier Generationen mit
unterschiedlichen Werten treffen am
Arbeitsplatz aufeinander — ein hoher An-
spruch an Fiihrung und Zusammenarbeit.
Praktizieren Unternehmen traditionelle
Methoden, stofRen sie bald an ihre Gren-
zen, denn virtuelle Arbeitswelten gelten
als normal.

Zukunftsfahigkeit braucht flexible
Strukturen und agile Formate, um schnell
reagieren zu konnen, kontinuierliche Stra-
tegiearbeit statt statischer Plane, Tech-
nologieintegration und das Verankern
nachhaltiger Ziele in der Strategie (ODG
— Organizational Development Goals).
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Antje Wolm

Michael Auinger und Eva Maurerbaur fiir INOVATO Unternehmensentwicklung

New Work findet nicht von alleine ins Unternehmen. Dieser Musterwechsel braucht

Flihrung sowie ein klares Wozu und damit steht die Frage im Zentrum: Was wollen wir
* ,Serum? kommt aus dem Englischen wirklich (also: wirklich)? Mit dieser Frage ist auch ein Macht- und Gestaltungsanspruch
und bedeutet Gedrénge; geliehen aus verbunden. Diesen neu zu verhandeln, erfordert ein Aufbrechen von Tabus jenseits von

der britischen Sportart Rugby. Dort FuBballtischen am Arbeitsplatz und Homeoffice.
umschreibt Scrum einen dichten Haufen

an Spielern. In der Arbeitswelt bedeutet

Scrum eine sténdige, enge Interaktion Hinterfragen wir Werte sowie Haltungen und Uberwinden tief verwurzelte, oftmals un-
von Teammitgliedern, die hochflexibel h Spiel In ké ir eine Arbeit It krei di ht W
auf Unvorhersehbarkeiten schnell und ausgesprochene Spielregeln, kdnnen wir eine Arbeitswelt kreieren, die echte neue Wege
agil reagieren kénnen. geht. Eine Arbeitswelt, die jedem von uns mehr Energie gibt, als sie nimmt.

Die besten
Talente finden?

Ja sicher! Step by Step.

Stepstone ist eine der fihrenden Jobplattformen Europas.
Mit Stepstone kénnen Sie alle Ihre Zielgruppen erreichen, als
Arbeitgeber wirksam auftreten, die besten Talente gezielt
ansprachen und Stellen optimal besetzen,

o Stepstone

HR Connect(s) | 2024 21



NEUE ARBEITSWELTEN

Kl-Avatar — Aufbruch in
eine neue Lernwelt

Sandra Schlager arbeitet seit drei Jahren als Digital Learning Specialist bei der KTM AG, genauer gesagt in
der KTM Academy. Sie ist Anlaufstelle fiir die Aus- und Weiterbildung der Mitarbeitenden und die verlassliche
Schnittstelle zwischen den multimedialen, Kl-unterstiitzten Lerntools und der realen Welt.

ie KTM Academy entwickelt im

Bereich Digital Learning innovative

Onlinetrainings, die den Lernpro-
zess der Mitarbeiter verbessern. Diese
Trainings werden als Videos, interaktive
Kurse mit Gamification-Elementen,
Augmented-Reality-Kurse oder durch
Kl-erstellte Kurse angeboten.

Neue Chancen nutzen

Vor zwei Jahren stand die Academy vor
einer grolien Hirde: Sprachbarrieren
durch viele neue Arbeitskréfte aus
verschiedensten Nationen erschwerten
die Contentproduktion; zeitgleich
stiegen aber die E-Learning-Anfragen.
Die schwierige Ausgangslage bot neue
Chancen: Kl-Avatare — die beste Antwort
auf eine hohe Nachfrage und wachsende
Diversitat.

Kl-Avatare als Schliissel

Mit der Integration der Kl-Avatare
entstand ein inklusives Lernumfeld, das
unabhangig der Muttersprache zugang-
lich ist. Content konnte so viel schneller
produziert werden, denn das Ausdrucken
von Trainingsunterlagen in verschiedenen
Sprachen und das ressourcenintensive
Vertonen digitaler Inhalte wurden obsolet.

JWir mussten uns schnell an
neue Herausforderungen im
Trainingsbereich anpassen.”

Sandra Schlager
Digital Learning Specialist,
KTM AG
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Vertrauen in Veranderung

Eine neue Kl-Software rupturiert vieles,
besonders in etablierten Prozessen.

Und die Veranderung ist der Feind des
Gewohnten. Entscheidend war, dass das
gesamte Team sowie die Stakeholder da-
hinterstanden. Bei einer solchen Verédnde-
rung braucht es Vertrauen und Offenheit.
Fir die KlI-Avatare hat sich KTM fiir einen
Anbieter entschieden, der neuronale Vi-
deosynthese nutzt, um Digitale Zwillinge
zu erstellen, die auf realen Aufnahmen
basieren. Jede Person wurde im Studio
gefilmt, die Aufnahmen bearbeitet, ein
3D-Modell erstellt und dann animiert.

Effizientes E-Learning

Im White-Collar-Bereich bringen die
Kl-Avatare fiir E-Learning-Kurse einen
groRen Mehrwert und man erspart sich
viel Zeit. Die Kl-Avatare unterstiitzen

bei der effizienten Vermittlung von
wichtigen Themen und bringen die Mit-
arbeitenden schneller auf den neuesten
Stand. Im Blue-Collar-Segment sind die
unterschiedlichen Sprachen ein entschei-
dender Vorteil. Theorie und Praxis kombi-
nieren sich optimal: Die KI-Avatare helfen,
theoretische Grundlagen zu vermitteln,
die dann mit einem Trainer in praktischen
Einheiten vertieft werden.

KI-Avatare sorgen bei KTM fiir effizientes E-
Learning.

Sprachbarrieren iiberwinden

Die Mitarbeitenden sind begeistert und
schatzen die KI-Avatare, weil es keine
Sprachbarrieren mehr gibt. ,Viele merken
gar nicht, dass sie vor Avataren sitzen.
Einige dachten sogar, es seien echte
Kollegen®, sagt Sandra Schlager. ,Kirzlich
kam eine Mitarbeiterin aus der Produkti-
on sehr nervos zur Schulung. Sie dachte,
ihr Deutsch sei nicht gut genug, um

der Schulung folgen zu kdnnen. Als sie
erfuhr, dass diese in ihrer Muttersprache
angeboten wird, war sie sehr erleichtert.
Sie fihlte sich wahrgenommen und
verstanden, was die Schulungserfahrung
deutlich verbesserte", schildert Schlager
weiter.

KI — unverzichtbare Unterstiitzung

Im Digital Learning ist es essenziell,

sich auf die Bediirfnisse der Zielgruppe
einzustellen und das Wissen in der
bendtigten Sprache anzubieten — gerade
fur internationale Fachkrafte. Es ist ein
Indiz flr sie, wertgeschatzt zu werden, sie
sind dadurch motivierter und bauen ihre
Unsicherheit schneller ab. Die Kl hat die
KTM Academy betreten, um zu bleiben.
Sie wird dort als wertvoller Gefdhrte und
nicht als Bedrohung gesehen. ll
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Vom Personalleiter zum
Arbeitsminister

Die Arbeitswelt krempelt sich um. Deswegen sollten HR-Manager mutig neue Wege gehen:
weg vom klassischen Personalverwalter hin zum strategischen Partner fiir innovative
Geschaftsmodelle. Demografische Veranderungen, Automatisierung und Kl fordern ein
radikales Umdenken und die Entwicklung neuer Fahigkeiten.

Is ich 1989 meine ersten Schritte im Personalmanage-

ment machte, hatten wir Faxgerate, PCs mit einer 20

MB Festplatte — da passte die ganze Firma drauf — und
ich hatte sogar schon ein C-Netz Autotelefon. Seitdem ist viel
passiert. Wenn wir nicht — was sich niemand wiinscht — in
einer Dauerwirtschaftskrise versinken, werden zukinftige HR-
Manager wegen der demografischen Entwicklung zum Verwalter
des Mangels werden. Das kann man heftig bedauern oder als
Herausforderung betrachten.
Deshalb pladiere ich dafir: Definieren wir den Human Resources
Manager um zum Arbeitsminister. Zu jener Stelle, die daftr
sorgt, dass Arbeit erledigt wird. Das 6ffnet den Blick, fiihrt uns
weg von der klassischen Personalleiter-Denkweise hin zu einer
Rolle, die sich mit der Beschaffung, Forderung und Administra-
tion des unselbststandig Erwerbstatigen befasst. Und wenn der
,normale" Arbeitsmarkt nichts mehr hergibt, miissen wir uns
neue Wege und Zugange Uberlegen.

Diversity, Inklusion und Zuzug sind nicht die Losung
Personalisten ist klar, wenn der herkdmmliche Arbeitsmarkt
nicht mehr genug Arbeitskrafte liefert, dann braucht es neue
Zielgruppen: Teilzeitkrafte, Zuwanderer, die (iber 60-Jahrigen.
Klar ist aber auch: Wenn bis 2030 83.500 Menschen im erwerbs-
fahigen Alter (Fachkraftemonitor 00) fehlen, werden wir auch
durch qualifizierten Zuzug das gesamtwirtschaftliche Problem
nicht I6sen.

ROI

Arbeit ist kein Selbstzweck. Jeder Job muss sich rechnen, sonst
macht er keinen Sinn. Und: Immer hohere Gehalter missen

sich rechnen. Wer keine Qualifikation und auch kein Potenzial
mitbringt, sich in Zukunft zu amortisieren, wird auf Dauer keinen
Job haben. Was hilft uns aus dieser Misere?

Global Sourcing ist nicht der Import von Arbeitskraften

Dank COVID arbeiten wir heute in vielen Bereichen remote. Wir
missen darliber nachdenken, wie wir Arbeit auch im Ausland
erledigen lassen kénnen, wenn es 6konomisch sinnvoll erscheint
und es im Inland keine Arbeitskréfte gibt — eine Mammutauf-
gabe in puncto Organisation und Personalentwicklung. Das

wird aber auch Berufsfelder 6konomisch und sozial aufwerten

miissen, die nicht ausgelagert werden kdénnen, wie Pflege und
Handwerk.

Automatisierung und Kl sind die Losung

So wie die Automatisierung am Shopfloor viele uninteressante
und repetitive Jobs eliminierte und stattdessen neue hochquali-
fizierte und hochproduktive Berufsgruppen geschaffen hat, wer-
den durch Kl auch neue Berufe in die Biiros einziehen. Routine
wird verschwinden, neue Berufsfelder, die wir uns noch nicht
vorstellen kdnnen, werden entstehen. Daflir braucht es qualifi-
zierte Arbeitnehmende, was wiederum die Personalentwicklung
fordern wird.

HR als strategischer Partner fiir innovative Geschaftsmodelle
Unternehmen sollten die ,Ressource Mensch" quantitativ und
qualitativ zu einem Schlisselkriterium ihrer Geschaftsmodelle
erklaren. HR ist nicht dazu da, unselbststéndig Erwerbstétige
zu verwalten, sondern Arbeit zu organisieren, damit sie erledigt
wird. Die neuen Manager der Arbeit sind gefordert. Es braucht
neue Fahigkeiten, die wir selbst mitbringen bzw. entwickeln
missen, Kreativitat, eine holistische Sicht der Dinge und Mut
zum radikalen Umdenken. Mut, die zentralen Fragen zu stellen
und den Entscheidungstragern klarzumachen, dass ihre Rolle
neu zu definieren ist: als strategischer Partner. ll

Gastbeitrag von Peter Harald Brandstitter von der FH 00
Campus Steyr, Fakultat fir Wirtschaft & Management
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MINTensives Oberosterreich

2023 hat das Bildungsministerium die Entwicklung und Zertifizierung von
MINT-Regionen ins Leben gerufen. Regionen, die sich fiir Nachwuchs in
Mathematik, Informatik, Naturwissenschaften und Technik engagieren, konnen
sich mit dem MINT-Regionen-Qualitatslabel auszeichnen lassen. Unser

Bundesland sticht als besonders umtriebig hervor.

eit Marz 2023 zertifiziert das

Austria Wirtschaftsservice

MINT-Regionen Uber eine jahrlich
stattfindende Ausschreibung mit einem
MINT-Regionen-Qualitatslabel. In
Oberosterreich gibt es bislang zwei zer-
tifizierte Regionen: ,Innviertel plus” und
.Traunviertel”. Business Upper Austria hat
als regionale Koordinationsstelle beide
Regionen bei der Einreichung unterstitzt.
Zwei weitere Regionen wollen demnéchst
einreichen: 00 zentral* und die bun-
deslandertbergreifende MINT-Region
,Fuschlsee — Mondseeland".

Plattform fordert MINT-Themen

,Die fortschreitende Digitalisierung
erhoht den Bedarf an MINT-Fachkraften.
Damit kiinftig ausreichend Arbeitskrafte
mit den notigen Qualifikationen zur Ver-
fligung stehen, ist es wichtig, regionale
MINT-Kooperationen zu fordern und die
Starken einzelner Initiativen zu biindeln”,
betont Ursula Porkert, zustandige
Projektmanagerin bei Business Upper
Austria. ,Eine MINT-Region ist eine
Plattform fir alle, die das Thema MINT

in der Zukunft vorantreiben wollen. Ein
MINT-Manager unterstiitzt und vernetzt
regionale Kooperationen, um die Einzelini-
tiativen gezielter zu biindeln und den Kon-
nex zur Wirtschaft zu verbessern." Das
Portal www.mint-regionen.at vernetzt die
MINT-Regionen miteinander.

Standortagentur berat und koordiniert
Die MINT-Koordinationsstelle ist die
Schnittstelle zum MINT-Regionen-
Service-Hub beim Austria Wirtschafts-
service. Sie vernetzt Unternehmen
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und schulische wie auRerschulische
MINT-Initiativen miteinander. In Oberds-
terreich ist die Standortagentur Business
Upper Austria die Koordinationsstelle.
,Wir unterstitzen Unternehmen dabei,
Fachkréfte von morgen in und fir die
Region zu finden. Wir organisieren
MINT-Initiativen-Treffen und informieren
Unternehmen dber die Teilnahme. Zudem
beraten wir die neu zu griindenden und
die bereits zertifizierten MINT-Regionen
bei der Entwicklung bzw. Weiterentwick-
lung", erklart Porkert.

Innviertel ist besonders aktiv
Besonders umtriebig agiert die MINT-
Region ,Innviertel plus”. Die zahlreichen
Initiativen, Projekte und Veranstaltungen
lassen sich schon lange nicht mehr an
zwei Handen abzahlen. MINT-Manager
ist Matthias Tindorf, der auch fur den
InnRaum® verantwortlich zeichnet,
einem grenzliberschreitenden Innova-
tionsraum in der Region Passau, Ried
und Scharding. ,\Wir wollen die Wettbe-
werbsfahigkeit der landlich gepragten

g

Region fordern, um die wirtschaftliche
Handlungsfahigkeit und somit ein
lebenswertes Innviertel zu erhalten. Ein
Schlussel dafir ist die Begeisterung fiir
MINT-Themen an den Schulen durch
attraktive MINT-Projekte", sagt er. Schon
in den Kindergérten laufen Projekte mit
Experimenten.

Vorzeigeprojekte

Projekte wie ,Photovoltaik macht Schule’
oder der Experimentierkoffer ,Sonnen-
energie und Energiesparen” stehen den
Schulen zur Verfligung. Alle Schulstufen
haben in Mathematik, Informatik und
Sachunterricht Zugang zu Technikboxen
und Forscherecken, die praktisches und
forschendes Lernen fordern. Regelma-
Rige Exkursionen und Firmenbesuche,
beispielsweise ins FILL Future Lab, in die
HTL Ried oder ins Ars Electronica Center
nach Linz, bieten ebenso praxisnahe
Einblicke in technische Berufe wie die

it

,Was extrem hilft, ist das
persdnliche Engagement von
Lehrern, die Exkursionen zu
MINT-Partnern machen.”

Matthias Tindorf,
Manager MINT-Region
»Innviertel plus”



Teilnahme an der ,Langen Nacht der For-
schung”. Im Werkunterricht erwerben die
Kinder mit LEGO® BOOST handwerkliche
Fahigkeiten und Grundlagen der Robotik.

Fortbildung fiir Lehrkrafte

,Fur Lehrkrafte bieten wir regelmaRig
MINT-relevante Fortbildungen an. Ein
Koordinatorenteam unterstitzt die Um-
setzung der MINT-Schwerpunktbildung in
den Schulen. Wéchentliche Besprechun-
gen fordern den Erfahrungsaustausch,
die kollegiale Beratung und die Teamar-
beit", betont Tindorf. Eltern werden in den

Unterricht eingebunden, beispielsweise
beim Experimentieren. Veranstaltungen
wie die Prasentation von Projektergeb-
nissen in den Gemeinden verstarken

bei der Bevolkerung das Verstéandnis fiir
MINT-Themen.

Vielfalt im Traunviertel

Gerade die Weiterbildung von Lehrkréften
und das Sensibilisieren der Offentlichkeit
flr die Bedeutung der MINT-Facher

halt auch Matthaus Radner, Manager

der MINT-Region Traunviertel, fr einen
entscheidenden Erfolgsfaktor. Auch in

MINT-Regionen Qualitatslabel — Zertifizierungskriterien

Geografische Ausdehnung:

Mindestens finf Gemeinden und maximal finf Bezirke

Netzwerk unterschiedlicher MINT-Akteure:

Mindestens funf unterschiedliche Akteure, davon drei Bildungspartner aus unterschiedlichen
Bildungsstufen und zwei Unternehmen

Organisation der MINT-Region:

Koordinator der Region mit Sicherstellung der Finanzierung dieser Stelle

Bestehende MINT-Aktivitaten und -Angebote in der Region:
Drei bestehende Kooperationen (davon eine mit einem Unternehmen)

Leitbild der MINT-Region:

Formulierung einer Vision/Mission und eines Ziels fir die ndchsten zehn Jahre

MINT-Entwicklungsperspektive & Zukunftsprojekte:
Formulierung von drei Meilensteinen und drei neuen MINT-Projekten fir die ndchsten drei Jahre

MINT-Gender-Fokus:

Entwicklung von Projekten zur Férderung von Madchen und Frauen

Sichtbarkeit & Kommunikation:

Entwicklung eines Kommunikationskonzepts und Spiegelung relevanter Inhalte auf dem ,MINT-

Regionen-Portal Osterreich’

www.mint-regionen.at

QUALIFIZIERUNG

,Wir beraten neu zu griin-
dende und die bereits zer-
tifizierten MINT-Regionen.”

Ursula Porkert,
Business Upper Austria

seiner Region ist viel los: ,Wir bieten eine
Vielzahl von Aktivitaten an, darunter
Coding-Workshops, LEGO® League,
Robotic Trainings mit Industrierobotern,
die Talentewoche, verschiedenste MINT-
Workshops oder GroRveranstaltungen
wie die Lange Nacht der Forschung.
Diese Aktivitaten richten sich an unter-
schiedliche Zielgruppen — von Kindern
im Vorschulalter Gber Schulklassen aller
Bildungsstufen bis hin zu Erwachsenen
und Fachkraften. So méchten wir eine
breite Basis fur MINT-Kompetenzen
schaffen.” P
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Einzigartige Schule in Kirchdorf
Radner hebt die Zusammenarbeit zwi-

schen dem Stiftsgymnasium Schlierbach

und Unternehmen aus der Region hervor.
Das Projekt PerLe — Personalisiertes
Lern-Projekt — bietet beispielsweise tie-
fere Einblicke in Unternehmen. Die Frau-
enstiftung und lokale IT-Unternehmen
bieten Coding-Workshops fiir Madchen
an. ,Ein weiteres Beispiel ist die Partner-
schaft mit der KTLA Kirchdorf, die Lehre
mit HTL-Matura anbietet. Sie bereitet

die Jugendlichen der Sekundarstufe auf
die LEGO® League vor, Ingenieure und
Techniker aus der Industrie unterstitzen
dabei’, erzahlt der MINT-Manager. Die
langfristigen Ziele: eine starke und
nachhaltige MINT-Kultur im Traunviertel
zu etablieren, die Innovation und Wettbe-
werbsfahigkeit der Region starkt.

Qualitatslabel als Turbo

Das MINT-Regionen Qualitatslabel habe
die Sichtbarkeit seiner Aktivitaten bereits
deutlich erhoht: ,Wir konnten neue Part-
ner gewinnen und die Vernetzung inner-
halb der Region verbessern. Es gab einen
deutlichen Anstieg der Beteiligung an un-
seren Veranstaltungen und Projekten. Wir

,Wir méchten junge
Menschen fiir MINT-Berufe
begeistern.”

Matthaus Radner,
Manager MINT-Region
Traunviertel

hoffen, dass die Auszeichnung uns auch
hilft, kiinftig zusétzliche Fordermittel ak-
quirieren zu kdnnen, um unsere Angebote
auszuweiten.” Positiv nimmt er den Trend
zu interdisziplindren Ansatzen wabhr, die
MINT-Kompetenzen mit Kreativitat und
unternehmerischem Denken verbinden.
Die Leiter der Wirtschaftskammer-Be-
zirksstellen pflichten ihm bei und sehen,
wie neue, kreative Wege die Fachkrafte
der Zukunft sichern. l

Nachhaltigkeit im Fokus

Oberosterreich hat den bewahrten Impuls-Qualifizierungsverbund (IQV) Digitale Kompetenz um das
Thema Nachhaltigkeit erweitert und will damit seine Unternehmen nicht nur bei der digitalen, sondern
auch bei der okologischen Transformation unterstiitzen.

ualifizierte Arbeitskrafte sind die

wertvollste Ressource fiir unsere

Unternehmen. Oberdsterreich
setzt daher auf Aus- und Weiterbildung,
um einerseits die Chancen fir Arbeit-
suchende zu erhéhen und andererseits
die Betriebe dabei zu untersttitzen,
Fachkréafte zu finden und ihr bestehendes
Personal weiterzuqualifizieren.

Mehr als 120 Firmen profitieren

Die Rahmenbedingungen auf dem
Arbeitsmarkt haben sich gedndert. Um
neue Bedarfe abzudecken, hat das Land
Oberdsterreich die Forderrichtlinien fir
den Impuls-Qualifizierungsverbund 2024
um das Thema Nachhaltigkeit erweitert.
Seit Beginn der neuen Forderperiode im
Juli 2024 nutzen bereits mehr als 120

HR Connect(s) | 2024

oberdsterreichische Unternehmen das
bewahrte Fordermodell.

Forderbare Ausbildung

Der Impuls-Qualifizierungsverbund Digi-
tale Kompetenz ist ein Netzwerk ober-
Osterreichischer Unternehmen, die sich
gemeinsam mit den Herausforderungen
der digitalen und ¢kologischen Trans-
formation auseinandersetzen. Er wurde
im September 2017 vom Land 00, dem
AMS 00 und der oberésterreichischen
Standortagentur Business Upper Austria
gegriindet. Seither unterstitzt der Qua-
lifizierungsverbund Unternehmen beim
Planen und Durchfiihren maRgeschnei-
derter Weiterbildungen. Mehr als 1.500
Schulungen wurden bereits angeboten.
Das AMS 00 und das Wirtschaftsressort

des Landes 00 férdern die Schulungen mit
bis zu 50 Prozent der Kosten. Die OSB-Un-
ternehmensberatung betreut den Verbund
im Auftrag des AMS operativ. ll
www.upperwork.at/iqv

Christian Mayer informiert Sie zum Férder-
modell: christian.mayer@biz-up.at,
+43 664 818 6555



Fit fiir globale Talente und

QUALIFIZIERUNG

agile Organisationen

achkraftemangel und stetiger
FVerénderungsdruck stellen die

HR- und Organisationswelt vor
neue Herausforderungen. Internationale
Talente werden zunehmend wichtiger.
Gleichzeitig wachsen die Anforderungen
an Organisationen, anpassungsfahiger
und innovativer zu agieren. Vor diesem
Hintergrund wurden zwei neue Lehrgan-
ge fur HR-Manager und Fiihrungskrafte
ins Leben gerufen: ,HR Global Fit" und
,Organisationsentwicklung".

HR- und OE-Expertise

Der Lehrgang ,HR Global Fit" richtet
sich an Personalisten und befahigt sie,
internationale Fachkrafte erfolgreich zu
suchen, zu integrieren und zu binden.
Trainer aus der Praxis vermitteln inter-
kulturelle Unterschiede im Arbeitsalltag,
internationales Recruiting und rechtli-
che Aspekte der Rot-Weil3-Rot-Karte. Im
Lehrgang ,Organisationsentwicklung”
erwerben die Teilnehmenden person-
liche und inhaltliche Kompetenzen,

um systemische und strategische
Organisationsentwicklung im Unter-
nehmen voranzutreiben. Sie erhalten
das notwendige Fachwissen und die
personlichen Fahigkeiten, um systemi-
sche und strategische Organisations-
entwicklungsprozesse im Unternehmen
erfolgreich zu gestalten.

Weiterbildung mit Qualitatssiegel

Ein besonderes Merkmal der beiden re-
gelmaRig stattfindenden Lehrgédnge ist
die Vielfalt der Trainer: Sie stammen aus
mehreren renommierten Beratungsor-
ganisationen und gestalten die Module
abwechslungsreich. Dadurch erhalten

die Teilnehmenden wertvolle Einblicke
aus unterschiedlichen Fachperspektiven.
Bei den Trainingsmethoden wird auf In-
teraktion und Gruppeniibungen gesetzt.
Beide Lehrgange tragen das Erwachse-
nenbildungsqualitdtssiegel und erfiillen
die hohen Standards des Erwachsenen-
bildungsforums Oberdsterreich. Bl

Lehrgang ,HR Global Fit“

Modul 1: Intercultural Awareness

Modul 2: Internationales Recruiting

Modul 3: Rechtliche Grundlagen der Auslanderbeschaftigung
Modul 4: Onboarding

Modul 5: Top Insights — Best Practices & Zertifizierung

Infos & Kontakt:
Nina Frisch
nina.frisch@biz-up.at, +43 664 828 3889

Lehrgang ,Organisationsentwicklung”

Modul 1: Persdnliche Befahigung im Umgang mit Veranderung
Modul 2: Organisationsanalyse

Modul 3: Gestaltung von Change-Prozessen

Modul 4: Neue Organisationsformen

Modul 5: Fallwerkstatt

Infos & Kontakt:
Markus Ellmer,
markus.ellmer@biz-up.at, +43 664 884 95308

HR Connect(s) | 2024
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Kulturelle Vielfalt starkt
Unternehmen

Mit dem Service von Human Capital Management und Come2Upper Austria ist internationales
Recruiting um ein Vielfaches einfacher geworden. Onboarding und Integration der
internationalen Fachkrafte konnen immer noch herausfordernd sein. Drei Unternehmen — vom
Hidden Champion bis zum Global Player — berichten iiber ihre Erfolgsrezepte.

m Juli 2023 hat Nemak — das

Unternehmen entwickelt und baut

Leichtbauldsungen fir die Automobil-
industrie — den jungen Programmierer
Filip Cuic aus Kroatien an den Standort
Linz geholt. Seither arbeitet er als
Programmierer im NORIS®-Team, das
ein Softwaresystem zur Datenerfassung
und Steuerung von GieRereimaschinen
entwickelt. Beim Recruiting hat Business
Upper Austria gemeinsam mit dem Per-
sonaldienstleister Trescon maflgeblich
unterstttzt.

Kein Risiko fiir Arbeitgeber

,Wir Linzer waren davon liberzeugt,

dass wir das richtige Teammitglied Uber
Videokonferenzen finden kdnnen, und

so haben wir uns in eine andere, bisher
unbekannte Richtung bewegt’, sagt Sonja
Grasel, Human Resources Manager bei
Nemak Linz. ,Wir haben mit Filip dreimal
in verschiedenen Konstellationen per

Video telefoniert, bis wir uns entschieden
haben, ihn einzustellen. Mittlerweile ist er
sowohl im Unternehmen als auch in sei-
ner neuen Heimat Linz erfolgreich integ-
riert." Bis es so weit war, waren allerdings
einige Hirden zu meistern, bei denen

das Come2Upper Austria Service Center
unterstitzte. ,Dabei hatten wir immer das
Geflhl, dass Filip mehr Risiko eingeht und
viel weiter ins Unbekannte geht als wir als
Arbeitgeber”, erganzt Grasel.

Gemeinsam mehr bewegen
Tats&chlich klingt das Unterfangen etwas
abenteuerlich. Nemak konnte Filip Cuic
anfangs eine kleine Firmenwohnung am
Werksgelande zur Verfiigung stellen,
was die ganze Sache vereinfachte und
Nemak Linz als Arbeitgeber attraktiver
machte. ,Filip kam an einem Samstag
gegen 22:00 Uhr mit dem Flixbus in Linz
an’, erinnert sich die HR-Managerin.

,Ein Kollege, den er bereits aus den

Programmierer Filip aus Kroatien (re.) fiihlt sich im Nemak-Team sichtlich wohl.
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Online-Interviews kannte, holte ihn ab. Die
Dienstwohnung war vorbereitet und im
Kihlschrank befanden sich Lebensmittel
flr den nachsten Tag. Der darauffolgende
Montag war Filips erster Arbeitstag.”
Warum das Experiment ,Auslands-
Recruiting" bei Nemak Linz gltickte, ist flir
die HR-Managerin ganz einfach: ,Unser
Motto ist und bleibt ,Gemeinsam mehr
bewegen'. Besonderer Dank gilt Franz
Ldschenberger, Leiter des NORIS®-
Teams, und dem gesamten Team fiir die
Unterstltzung in diesem Prozess!”

Schneller und effizienter zu geeigneten
Kandidaten

Die umfangreichen Services von
Business Upper Austria ausgiebig ge-
nutzt hat bisher auch der Rieder Flug-
zeugzulieferer FACC, wie HR-Leiterin
Annalena Pillichshammer bestatigt: ,Wir
haben Einblicke in internationale Rekrutie-
rungsstrategien erhalten und wurden bei
der Suche nach qualifizierten Fachkraften
aus dem Ausland unterstitzt. Dies hat
uns geholfen, geeignete Kandidaten
schneller und effizienter zu identifizieren.”
FACC nutzt auch die Vernetzungstreffen
und andere Events von Business Upper
Austria. ,Die Unterstiitzung bei Visa- und
Relocation-Prozessen war entscheidend,
um sicherzustellen, dass internationale
Fachkréfte problemlos und schnell in
unser Unternehmen integriert werden
konnten", betont Pillichshammer.

Talentierte Fachkrafte auf der

ganzen Welt

Der Umgang mit auslandischen Fachkraf-
ten ist bei FACC nichts Neues. Als Global
Player beschaftigt das Unternehmen



O

,Es ist notwendig, sich bei der

Mitarbeitersuche zu 6ffnen und
auf unkonventionelle Methoden

zurtickzugreifen.”

Christoph Denk,
Geschéftsfiihrer EPRO
Gallspach GmbH

=

Menschen aus 50 verschiedenen Natio-
nen. ,Talentierte Fachkrafte sind auf der
ganzen Welt zu finden. Die Vielfalt, die wir
durch das internationale Recruiting ge-
winnen, bringt uns neue Perspektiven und
Ideen, von denen wir enorm profitieren.
Die kulturelle Vielfalt starkt unser Team
und unsere Innovationskraft’, ist die HR-
Managerin Uberzeugt. Am wichtigsten
fur die erfolgreiche Integration sei eine
offene Unternehmenskultur, die schatzt
und aktiv férdert. ,Mitarbeiterinnen und
Mitarbeiter sollen sich immer willkom-
men und geschatzt flhlen, unabhangig
von ihrer Herkunft." Wertschatzung und
Respekt auf allen Ebenen sei ebenso
entscheidend.

Onboarding und Sprachkurse
Pillichshammer erganzt: ,Strukturierte
Onboarding-Programme helfen neuen in-
ternationalen Fachkréaften, sich schneller

.8
L"
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zurechtzufinden und ins Team zu integ-
rieren. Dazu gehort auch eine praktische
Unterstltzung z. B. bei Behdérdengéangen
oder bei der Wohnungssuche. Wichtig
seien auch Sprach- und Weiterbildungs-
moglichkeiten. FACC bietet sowohl
Deutschkurse fir internationale Crew-
Mitglieder als auch Englischkurse fir
deren Teams. Doch auch die Integration
in die lokale Kultur sei ein wichtiger Fak-
tor. FACC greift den Internationals hier
ebenfalls unter die Arme. ,Das beginnt
bereits beim Preboarding-Prozess, wo wir
umfassende Information und Hilfestel-
lung schon vor dem ersten Arbeitstag an-
bieten, um einen reibungslosen Start zu
gewahrleisten, sagt Pillichshammer. Im
,International Coffee" von Come2Upper
Austria werden in lockerer Atmosphare
praktische Alltagsthemen wie z. B.
Brauche oder 6ffentliche Verkehrsmittel
angesprochen und diskutiert.

Recruiting International High Potentials

Das Come2Upper Austria Service Center ist der One-Stop-Shop flir das Finden, Bin-
den und Integrieren internationaler Talente. Mit Unterstiitzung des Personaldienst-
leisters Trescon werden den Unternehmen vorgepriifte Bewerberprofile angeboten.
Business Upper Austria kimmert sich um begleitendes Service: Deutschkurse noch
vor der Ankunft in Oberésterreich, Ubernahme der Wohnkosten im ersten Monat,
Unterstlitzung bei Behdrdengangen und Intercultural Trainings. Fir das Unterneh-
men fallen erst dann Kosten in Hohe von 1.500 Euro an, wenn die neue Arbeitskraft

drei Monate beschaftigt ist.

HR INTERNATIONAL

,Das International-Recruiting-
Projekt hat uns geholfen, geeig-
nete Kandidaten schneller und
effizienter zu identifizieren.”

Annalena Pillichshammer,
HR Generalist FACC

®,

Kulturelle Vielfalt mit Aha-Effekt

,Eine der gréRten Uberraschungen war
der Bedarf, alltagliche Dinge, die fiir uns
selbstverstandlich erscheinen, ausfihr-
lich zu erklaren. Beispielsweise haben
wir festgestellt, dass die Mlltrennung
oder bestimmte Ablaufe in Unternehmen
nicht Gberall auf der Welt gleich bekannt
oder selbstverstandlich sind. Das hat
uns gezeigt, wie wichtig es ist, sich in die
Perspektive der neuen Teammitglieder
hinzuversetzen und zu erlautern, was

fur uns alltaglich ist. Dieser Aha-Effekt
hat unser Verstandnis fir kulturelle
Unterschiede geschéarft und uns gelehrt,
wie bedeutend klare Kommunikation ist",
schildert die HR-Chefin.

Kulturelle Vielfalt feiern

Bewahrt hat sich bei FACC auch das
Mentoring-Programm. Mentoren und
Mentorinnen stehen als Ansprechper- p

Im Video berichten die EPRO Gallspach
GmbH und der Agypter Mark George
tber ihre Erfahrungen im International-
Recruiting-Projekt von
Business Upper Austria.
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sonen fr Fragen und Herausforderungen
im Arbeitsalltag zur Verfligung. Der Flug-
zeugzulieferer feiert mit der Belegschaft
auBerdem regelmaRig die kulturelle Vielfalt
— bei internationalen Festen, kulinarischen
Veranstaltungen oder interkulturellen
Workshops. Flexibilitat und Anpassungs-
fahigkeit sei natirlich laut Pillichshammer
von jedem gefragt.

Von Agypten nach Gallspach

Das International-Recruiting-Projekt von
Business Upper Austria fiihrte auch den
Agypter Mark George nach Oberdsterreich,
und zwar zur EPRO Gallspach GmbH. Das
Unternehmen stellt elektrotechnische Pro-
dukte fir Energieverteilung und Messung
her. George arbeitet als Mechatronics/
Electronic Development Engineer und
sagt: ,Das Recruiting-Projekt hat es mir
ermdglicht, direkt nach meinem Abschluss
einen guten Job zu bekommen. Ich bin
sehr gliicklich Uber diese Chance."

Neue Wege beim Recruiting

Warum er sich dazu entschieden hat,
international zu rekrutieren, erklart
Geschéftsflihrer Christoph Denk so:

,Im Bezirk Grieskirchen und Umgebung
existieren einige sehr grofRe Unternehmen,
die viele Bewerber vom Markt abziehen.
Wir sind ein technologiegetriebenes

Internationale Fa-
milien waren schon
am Nachmittag
zum International
House Sommerfest
geladen.

Mehr als 250
Gaste feierten
beim dritten In-
ternational House
Sommerfest.
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KMU, unsere Produkte werden weltweit
verkauft, wir bedienen eine Nische — aus
diesen Griinden sind wir als Arbeitgeber
weniger bekannt. Manche Fachkrafte
und Ausbildungen sind in Osterreich
traditionell schwer zu finden, vor allem
im technischen Bereich. Aus all diesen
Grinden ist es notwendig, sich bei der
Mitarbeitersuche zu 6ffnen und auf auf
den ersten Blick unkonventionelle Metho-
den zuriickzugreifen.”

Gemeinsame Sprache als
Integrationsfaktor

Marketingleiterin Maria Kastner ergénzt:
,Wir haben vom Recruiting-Programm fUr
internationale Talente in Kooperation mit
der Firma Trescon sehr profitiert. Statt
Anzeigen zu schalten, die leider oft nicht
den gewlinschten Effekt erreichen, grif-
fen wir auf einen Pool von hochqualifizier-
ten Menschen zu, die auf Arbeitssuche
sind." Zu den Faktoren der erfolgreichen
Integration sagt sie: ,Mehrsprachigkeit im
Unternehmen ist bestimmt kein Nachteil.
In unserem Fall sind alle drei Mitarbeiter
in der Entwicklung aus dem Ausland und
via Rot-Weill-Rot-Card ins Unternehmen
gekommen. Englisch ist, auch durch
unser internationales Geschaft, in vielen
Abteilungen eine Selbstverstandlichkeit.
Eine gemeinsame Sprache hilft am An-
fang ungemein.”

Freundschaftlicher Umgang

fordert Integration

Zu den sprachlichen Hiirden empfiehlt
sie: ,Meistens ist Englisch fir beide Seiten
eine Fremdsprache. Man sollte daher

alle motivieren, Englisch zu sprechen.
Niemand erwartet auf beiden Seiten ein
perfektes Schulenglisch.” Kastner lobt
auch die Serviceleistungen von Come2U-
pper Austria wie den Pocket Guide Uber
Osterreich, seine Kultur und mit vielen
hilfreichen Tipps fUr Internationals oder
die Treffen fiir die internationalen Talente.
Wir selbst pflegen einen sehr freund-
schaftlichen Umgang im Unternehmen,
daher ist die Barriere durch flache Hierar-
chien nicht sehr hoch, um ins Gesprach
zu kommen®, betont die Marketingleiterin.

Neugier weicht der Skepsis

Klassische kulturelle Missverstandnisse
seien bei EPRO noch nicht vorgekommen:
,Unsere Internationals sind Techniker mit
hoherer Ausbildung. Sie wissen um die
Osterreichische Kultur und Lebensweise
zum GroRteil Bescheid und haben sich
auch aktiv um eine Méglichkeit in Oster-
reich bemht." Bei der Gsterreichischen
Belegschaft ortet sie haufig nach anfang-
licher Skepsis bald eine grof3e Portion
Neugier. Und nicht einmal der Agypter
Mark George sei im Unternehmen als
Exot wahrgenommen worden, denn das
Team sei schon seit vielen Jahr sehr inter-
national. Seit langem wiirden Menschen
aus der Balkanregion oder der Tiirkei
beschéftigt. H

International House Sommerfest

Business Upper Austria und das Come2Upper Austria Service Center feiern
jedes Jahr mit internationalen Talenten ein Fest der Vielfalt und Internationa-
litat in der Tabakfabrik Linz. 2024 folgten 250 Gaste der Einladung. Erstmals
konnten sich internationale Familien beim Fest unter anderem Uber (englisch-
sprachige) Kinderbetreuung und Freizeitangebote, Schulen, Beschéaftigungs-

maglichkeiten und die Rot-Weil-Rot-Karte informieren.

www.come2upperaustria.com
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VORSCHAU

Aus HR Connect(s)
wird Zukunft.HR

Neuer Name, gleiche Mission:

Wir vernetzen die oberosterreichische
HR-Community und schaffen
Raum fiir neue Impulse.

#!Z -
Id: PELZL /cityfoto

Lot

Zukunft.HR 2025

Culture & Leadership:
Konsequent gestalten

10. und 11. September 2025
Stift St. Florian

StarkeFrauen.StarkesLand ‘

Auszeichnung fiir
oherdsterreichische Unternehmen, Gemeinden,
Institutionen, Vereine, Forschungseinrichtungen,

Beratungsstellen, Organisationen und Einzelpersonen

fiir herausragende
Altivitaten und besonderes Engagement
fir die Gleichstellung von Frauen in Oberdsterreich

NEU: Preis fir Griinderinnen 50+
powered by sheworks

Informationen zur Einreichung auf
www.kompass-ooe.at/frauenfoerderpreis
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