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1. Einleitung

Die Migration, die durch verschiedene Faktoren verursacht wurde, spielte in allen
Landern seit jeher eine grofl3e Rolle. Sie flhrt zur Bildung verschiedener Volker und
Kulturen, zur ethnischen und sprachlichen Vielfalt, sowie zur weltweiten Verbreitung
von erfolgreichen Technologien sowie wirtschaftlichen und kulturellen Innovationen
(Mankler, 2015).

Im aktuellen Kontext der Globalisierung sind nicht nur die Menschen auf der Suche
nach neuen Herausforderungen, sondern auch Organisationen, die ihren Markt
erweitern mochten. Bei der Internationalisierung von Unternehmen besteht ein
Bedarf an auslandischen Arbeitskraften, die Uber Sprachkenntnisse,
Auslandserfahrung und Mobilitat verfugen. Darlber hinaus kdnnen Charakteristiken
von Migrantinnen, wie Unternehmertum, Jugendlichkeit, Kreativitat und
Widerstandsfahigkeit die Innovation férdern. Dies bedeutet, dass die Zuwanderung
hochqualifizierter Arbeitskrafte zu einer Erhéhung der Innovationsrate bestehender
Unternehmen, sowie zu einem zunehmenden Anteil R&D’'-intensiver Industrien,

fuhren kann (Ceren u.a., 2014).

Von all diesen Befahigungen hochqualifizierter Migrantinnen konnen auch
dsterreichische Unternehmen profitieren (Wirtschaftskammer Osterreich, 2019). Aus
diesem Grund ist es nicht nur wichtig zu untersuchen welche Merkmale die
arbeitssuchenden Migrantinnen haben, sondern auch wie die Struktur eines
Osterreichischen Unternehmens die Anstellung von hochqualifizierten Migrantinnen

aus Drittstaaten beeinflussen kann.

Unter hochqualifizierten Migrantinnen im Rahmen dieser Masterarbeit, versteht man
Migrantinnen erster Generation, mit einer abgeschlossenen, postsekundaren
Ausbildung auf FH- oder Universitatsniveau, unabhangig vom Land des
Abschlusses. Jedoch wird das Lohnniveau der zu besetzenden Stelle in bestimmten

Landern als Indikator fur das Qualifikation herangezogen.

' “R&D” steht fir “Research and Development” (engl.). Im deutschsprachigen Raum wird auch

Abkirzung F&E verwendet, die fir “Forschung und Entwicklung” steht.



1.1. Problemhintergrund: Migrationstbersicht in Osterreich

Der Begriff Migration bezieht sich auf die Umsiedlung von Menschen aus einer
Region in eine Andere, und wird mit dem Konzept von “Ublicher Wohnsitz”

verbunden (United Nations, 2017).

Mehrere verschiedene Grinde stecken hinter dem Begriff "Migration". Man kann
zwei Hauptgruppen von Faktoren definieren, welche die Einwanderung beeinflussen
konnen: Push- und Pull- Faktoren. Unter Push-Faktoren versteht man die
ungunstige politische Situation im Land (Krieg, Verfolgung, Hunger oder
Umweltkatastrophen), die zur Flucht und Asylmigration fihren koénnen. Das
Anliegen der Menschen, ihre Heimatlander zu verlassen, kann auch auf die
standigen Veranderungen der Umwelt (Umweltkatastrophen, Krieg etc.)
zuruckgefuhrt werden. Pull-faktoren sind Faktoren, die den Lebensstandard einer
Person in einem anderen Land verbessern konnen. Zu diesen Pull-Faktoren
gehoren der Arbeitskraftebedarf, ein hoherer Lebensstandard und (soziale)

Sicherheit. Diese Faktoren fuhren zur Arbeitsmigration (Demokratiezentrum, 2008).

Der Prozess der Globalisierung fordert das Verschwinden der wirtschaftlichen
Grenzen zwischen den Landern, so dass nicht nur die Guterwirtschaft fast ohne
Hindernis grenzuberschreitend agieren kann, sondern auch die Menschen frei ihren
Wohn- und Arbeitsort, basierend auf gewilnschter Lebensqualitdt und
Arbeitsbedingungen, wahlen koénnen (Sachs, 2000). Ein gutes Beispiel ist die
Europaische Union, wo Grundfreiheiten gut funktionieren, welche es allen
EU-Burgerlnnen ermdoglicht, sich frei zu bewegen und in allen EU-Mitgliedstaaten

wohnen und arbeiten zu durfen (Europaisches Parlament, 1957).

Osterreich, als Teil der europdischen Union, ist hierbei keine Ausnahme. Die
Migration in Osterreich hat eine lange Geschichte und begann mit der
Zwangsumsiedlung der Protestantinnen im 17. und 18. Jahrhundert sowie den
Schwabenziigen aus den Alpen- und Karpatenlandern in die landwirtschaftlichen
Gebiete des Alpenvorlandes und Ungarn. Die Einwanderung der politischen,

wirtschaftlichen und kulturellen Elite aus vielen Landern der Welt nach Osterreich,



bis zur gro® angelegten Arbeitsmigration, die in den 60er Jahren des 20.
Jahrhunderts begann, und bis heute andauert (Gfader, 2016).

Das Thema der Migration in Osterreich wurde in zahlreichen Publikationen der
Internationalen Organisation fur Migration ausfuhrlich betrachtet. Bassermann
(2018) wuntersucht die Formen der Zuwanderung von hochqualifizierten
Migrantinnen nach Osterreich, ihre rechtlichen Rahmenbedingungen nach
Einfuhrung der Rot-Weil3-Rot - Karte, sowie Integrationsmadglichkeiten fur
Migrantinnen. Bittmann (2013) untersucht die Arten der Rot-Weif3-Rot — Karte und
die Herausforderungen zur Gewinnung von hochqualifizierten Migrantinnen.
Gachter u.a. (2015) betrachtet den Bedarf an hochqualifizierter Migration und ihren

Einfluss auf den Arbeitskraftemangel in Osterreich.

Neben allen Vorteilen der hochqualifizierten Migration fiir Osterreich wird es den
Betroffenen wahrend des Prozesses der Arbeitssuche in Osterreich nicht immer
leicht gemacht, da es einige Schwierigkeiten zu bewaltigen gibt. Ein Grund dafur
kann Diskriminierung? auf Grund von Herkunft und Nationalitdt sein. Die/der
Arbeitgeberin trifft ihre/seine Entscheidung uber eine/einen Kandidatin mit
Migrationshintergrund ohne  vollstandige Information ~ Uber  ihre/seine
Arbeitsproduktivitdt zu kennen, jedoch auf Grund von zuvor entwickelten
Stereotypen (Abraham und Hinz, 2018). Laut Prokic-Breuer und McManus (2016),
erfahren Migrantinnen in Europa mdglicherweise eine hoéhere Rate an
Overeducation als Einheimische und trotzdem ist dieses Signal fur die
Arbeitgeberlnnen zu schwach beim Einstellungsverfahren. Arbeitgeberlnnen
bewerten die Kandidatinnen nach Geschlecht, ethnischer oder religidser
Zugehorigkeit und nationaler Herkunft. Hedegaard und Tyran (2018) weisen in ihrer
Studie nach, wie Mitarbeiterinnen mit Migrationshintergrund aufgrund ihrer
ethnischen Zugehorigkeit, basierend auf Informationen Uber die Produktivitat jeder

Mitarbeiterin/jedes Mitarbeiters und ihres/seines Gehaltes, diskriminiert werden.

Wie man sehen kann, wurde das Problem der Arbeitsbeschaftigung von

Migrantinnen und ihrer Diskriminierung auf dem Arbeitsmarkt in wissenschaftlichen

2 Unter Diskriminierung in diesem Kontext wird statistische Diskriminierung gemeint.



Arbeiten bereits umfassend behandelt. Alle Studien beschaftigen sich mit dieser
Frage jedoch auf der Grundlage, der unterschiedlichen Merkmale der Migrantinnen.
Diese Masterarbeit befasst sich positiv mit dem Thema der Arbeitsbeschaftigung
von Migrantinnen in Osterreich und zeigt, dass eine Rot-WeiR-Rot — Karte die
Auslanderinnen mit EU-Burgerlnnen auf dem Osterreichischen Arbeitsmarkt

gleichsetzt.

1.2. Zielsetzung der Arbeit

Das Thema der Beschaftigung von Migrantinnen wurde unter dem Gesichtspunkt
der Migrationsmerkmale und der rechtlichen Seite weitestgehend berucksichtigt.
Dadurch, dass diese Thematik aus der Perspektive der Migrantinnen schon haufig
beleuchtet und untersucht wurde, wird es im Rahmen dieser Masterarbeit als
Untersuchungsgegenstand die Charakteristika von Organisationen und des

Arbeitsumfeldes definiert.

Diese Masterarbeit beschaftigt sich mit der Lokalisierung der Zusammenhange
zwischen rechtlichen Aspekten der Beschaftigung von hochqualifizierten
Migrantinnen aus Drittstaaten in Osterreich, der Merkmalen von Organisationen in
Osterreich und der Bereitschaft einer Organisation hochqualifizierte Migrantinnen
anzustellen und, bezlglich der Hilfe bei der Vorbereitung der notwendigen
Dokumenten sowie der Erlangung einer Rot-Wei3-Rot — Karte. Im Rahmen der
Forschung werden Charakteristika von Unternehmen, in denen Migrantinnen
beschaftigt sind/waren, aufgrund unterschiedlicher Faktoren (wie Grof3e, Anzahl der
Mitarbeiterlnnen, Rechtsform, Unternehmenskultur usw.) erstellt. Basierend auf den

erhaltenen Daten und deren Analyse wird folgende Forschungsfrage beantwortet:

Welche Zusammenhénge bestehen zwischen Organisationsmerkmalen und der
Bereitschaft der Organisation zur Anstellung von hochqualifizierten Migrantinnen

aus Drittstaaten auf dem oOsterreichischen Arbeitsmarkt?

10



Falls Zusammenhange zwischen den beiden Kategorien gefunden werden, kdnnte
diese Forschung einerseits Organisationen dabei helfen, das interne Arbeitsumfeld
fur die Anstellung und Adaptation von Migrantinnen anzupassen. Andererseits
kdnnen Ergebnisse dieser Masterarbeit fir hochqualifizierte Migrantinnen bei der
Arbeitssuche nutzlich sein, betreffend der Evaluierung der Chancen einen Job in

Unternehmen mit unterschiedlichen Merkmalen zu bekommen.

Das Thema des Einflusses von Migration auf Organisationen und ihre Produktivitat
wurde in vielen Werken angesprochen. Laut Nonprofit Employment Trends Survey
(2013), haben 51% der befragten Nonprofit Organisationen ethnische und kulturelle
Diversitat als “Very Important” gekennzeichnet und 32% als “Important”. Dieser
Trend lasst darauf schlielen, dass unter gezielter Einbindung vielfaltiger
Mitarbeiterlnnen profitieren konnen, wenn die Mdoglichkeit ergriffen wird, ein
vielfaltiges Arbeitsumfeld zu schaffen. Hintergrund, Ausbildung und Herkunftsland
einer Migrantin / eines Migranten koénnen eine groRe Rolle in

Not-For-Profit-Organisationen spielen. Davon geht die Hypothese 1 aus:

H1: Der AnteiP an hochqualifizierten Migrantlnnen mit einer Ausbildung aus
einem nicht EU-Land ist hdéher in Not-For-Profit-Organisationen als in

Profit-Organisationen.

Laut Daft (2015) bestent ein direkter Zusammenhang zwischen der
Organisationsgrofle und ihrem Internationalisierungsgrad. Die Internationalisierung
der Organisation ermoglicht die Erweiterung der Organisationstatigkeiten, die
Arbeitskrafte benétigt, die auslandische Marktkenntnisse besitzen. Unter

Umstdnden koénnen Migrantinnen mit spezifischen Sprachkenntnissen und

3 Als “Anteil” im Rahmen der Forschung versteht man das Verhaltnis von der Anzahl der Befragten,
die ein bestimmtes Charakteristikum besitzen, zu den allen Befragten, die in der Umfrage

teilgenommen haben.

11



auslandischer Arbeitserfahrung (Wirtschaftskammer Osterreich, 2019) hilfreich sein.

Aus dem geht die Hypothese 2 aus:

H2: Es besteht ein direkter Zusammenhang zwischen Bereitschaft einer
Organisation zur Hilfe bei der Erlangung einer Rot-Weil3-Rot — Karte fir
hochqualifizierte Migrantinnen aus Drittstaaten, der Organisationsgréf3e und dem

Internationalisierungsgrad.

Laut Kieser und Walgenbach (2007) fihrt das Wachstum einer Organisation nicht
nur zu einer Steigerung der Produktion und der Umsatze, sondern auch zu einer
Erhéhung der Mitarbeiterzahl. Dies fuihrt zu hoherem Bedarf an Fuhrungskraften
und einer Personalabteilung* in der Organisation. Howe-Walsh und Schyns (2010)
behaupten, dass Unternehmen schneller beginnen von auslandische
Mitarbeiterlnnen zu profitieren, wenn die HR-abteilung dabei hilft, sich an den neuen

Arbeitsplatz anzupassen. Auf dieser Grundlage wurde Hypothese 2a aufgestellt:

H2a: Es besteht ein direkter Zusammenhang zwischen der Anzahl der
Mitarbeiterlnnen und der Bereitschaft der Organisation, bei der Erlangung einer

Rot-Weil3-Rot — Karte zu helfen.

Unter Internationalisierung der Organisation versteht man im Rahmen dieser Studie
inwieweit eine Organisation tatig ist: ob die Organisation Osterreichweit, EU-weit
oder weltweit tatig ist. Die Organisationen, die weltweit tatig sind, bendtigen
Arbeitskrafte, die besonderen Charakteristiken besitzen, wie Fremdsprachen und

Kenntnisse des Auslandsmarkts. Solche Kenntnisse kbnnen in den meisten Fallen

4 Personalabteilung wird im Rahmen dieser Masterarbeit auch HR-Abteilung genannt.

12



entweder im Ausland erworben werden oder wahrend dem Studium an einer

auslandischen Universitat. Davon geht die Hypothese 2b aus:

H2b: Der Anteil der hochqualifizierten Migrantinnen mit nicht-ésterreichischer
Ausbildung ist héher in Organisationen, die weltweit tétig sind, als in

Organisationen, die Osterreichweit tétig sind.

Sobald das Unternehmen eine internationale oder multinationale Ebene erreicht,
bestent ein Bedarf an besonders hochqualifizierten FUhrungskraften. Auler
Sprachbildung und Kenntnissen des Auslandsmarktes, benoétigen Organisationen,
die weltweit tatig sind, ebenso Fuhrungskrafte, die das Unternehmen auf dem
internationalen Markt weiterentwickeln. Unter besonders Hochqualifizierten versteht
man solche Fuhrungskrafte, die besondere Qualifikationen bzw. Fahigkeiten haben,
wie z.B. Erfahrung in einer FlUhrungsposition oder Innovationstatigkeit. In dieser

Hinsicht wurde die folgende Hypothese 2c¢ aufgestellt:

H2c: Der Anteil an hochqualifizierten Migrantinnen mit einer Rot-Weil3-Rot —
Karte die als besonders hochqualifizierte gelten, ist hbher in Organisationen, die

weltweit tétig sind, als in Organisationen, die ésterreichweit tétig sind.

Wie es oben erwahnt wurde, tendieren Migrantlnnen zu Uberqualifizierung. Jedoch
bleibt das ein schwaches Signal fur die Arbeitgeberlnnen, da viele Skills und
Erfahrung, die Migrantinnen in ihren Heimatlandern sammeln durften, nicht
anerkannt werden. Nur wahrend des Arbeitsverhaltnisses haben Migrantinnen die
Chance, zu zeigen, wie qualifiziert sie sind. Im Rahmen dieser Masterarbeit ist es
wichtig zu untersuchen, wie hochqualifizierte Migrantinnen ihre Arbeitsplatze
bekommen haben und ob sie in der Organisation vor der Vollzeitanstellung

beschaftigt waren. Es wird angenommen, dass diese Faktoren die Bereitschaft einer

13



Organisation bezuglich der Anstellung von hochqualifizierten Migrantinnen

beeinflussen kénnen. Aus dieser Grundlage wurde Hypothese 3 aufgestellt:

H3: Es besteht ein direkter Zusammenhang zwischen der Bereitschaft einer
Organisation zur Anstellung hochqualifizierter Migrantinnen aus Drittstaaten und

dem First Touch® mit der Organisation.

Aus Interviews mit Inhaberlnnen der Rot-Weil3-Rot — Karte wurde bemerkt, dass in
den meisten Fallen, Migrantinnen vor der Vollzeitanstellung in der Organisation
beschaftigt waren und folglich von den Organisationen bei der Erlangung einer

Rot-Weil3-Rot — Karte unterstitzt wurden. Davon geht Hypothese 3a aus:

H3a: Migrantinnen, die in Organisation vor der Vollzeitanstellung beschéftigt
waren, werden intensiver bei der Erlangung einer Rot-Weil3-Rot — Karte
unterstitzt, als jene Migrantinnen, die noch keine Berlihrungspunkte mit dem

Unternehmen hatten.

Die Bedeutung der sozialen Netzwerke und zwischenmenschlicher Bindungen fur
Unternehmen und Arbeitssuchende wird in der Literatur haufig erwahnt. Bourdieu
(1986) behauptet, dass Beziehungsnetzwerke potenzielle und reale Ressourcen
darstellen, einschlieBlich des Zugangs zu Arbeitsplatzen. Diese Meinung wurde
auch durch ein Interview mit den Inhabern einer Rot-Wei3-Rot — Karte bestatigt
(Interview mit Sergey Ivanov). Herr Ivanov erwahnte, dass er ein Jobangebot bei

der Organisation, die ihm bei der Rot-Weil3-Rot — Karte unterstutzte, durch seinen

5 Als “First Touch” im Rahmen dieser Masterarbeit versteht man die mdgliche Berlihrungspunkte mit
Organisation, wie z.B. Bekannte, die in der Organisation beschaftigt sind/waren oder die

vorausgehende Beschaftigung von Migrantin in der Organisation.

14



Bekanntenkreis bekam. Auf dieser Grundlage wurde eine weitere Hypothese

aufgestellt:

H3b: Migrantinnen, die durch Empfehlung einer/eines im Unternehmen
beschéftigten Kollegln, werden eher bei der Erlangung einer Rot-Weil3-Rot —
Karte unterstiitzt, als die Migrantinnen, die ihren Arbeitsplatz ohne Empfehlung

bekommen haben.

Im Rahmen der Masterarbeit wurden 3 Hypothesen aufgestellt. Jedoch ist es
notwendig, alle Zusammenhange zu Uberprifen und die aus der Umfrage erhobene

Daten zu analysieren.

1.3. Konkretisierung der Begriffe

Fur ein klares Verstandnis der Zielgruppe der Forschung ist es notwendig, die im
Kontext der Masterarbeit verwendeten Begriffe zu konkretisieren. Es ist ebenso
wichtig den  Unterschied zwischen den Begriffen  Auslander und

Drittstaatsangehorige zu definieren.

Laut Auslanderbeschaftigungsgesetz §2, “Als Ausldnder (...) gilt, wer nicht die
Osterreichische  Staatsburgerschaft  besitzt’; Das  Niederlassungs- und

Aufenthaltsgesetz im §2 definiert diese Person als Fremden.

Zur Untersuchungsgruppe Dirittstaatsangehérige gehoren Personen, die nicht
Bldrgerlnnen des Europaischen Wirtschaftsraums oder der Schweiz sind.
(Fremdenpolizeigesetz 2005, §2). Zum Europaische Wirtschaftsraum gehdren
folgende Lander: EU-Mitgliedstaaten, Island, Liechtenstein und Norwegen. Daraus
folgt, dass ein Drittstaat nicht zu den oben erwahnten Landern gehort — also nicht

Vertragspartner der EU ist.

15



Wie bereits in der Einleitung erwahnt wurde, gibt es viele Ursachen fur Migration. Im
Rahmen dieser Masterarbeit wird nur die Arbeitsmigration genauer betrachtet.
Gachter (2015, S.11) definiert Arbeitsmigration als die “Wanderung von Personen
von einem Staat in einen anderen oder innerhalb ihres eigenen Wohnsitzlandes fur
den Zweck der Beschaftigung”. Diese Personen werden als ausldndische

Arbeitskréfte und Migrantinnen in dieser Masterarbeit bezeichnet.

Im Rahmen dieser Masterarbeit fallt nur ein Vollzeitarbeitsverhaltnis unter den
Begriffe Beschéftigung und Anstellung. Ausbildungsverhaltnis,
Teilzeitbeschaftigung, Praktikum oder Volontariat sind fur diese Arbeit nicht relevant
und deswegen sind sie aus der Forschung ausgenommen, obwohl ihr Einfluss auf

die Vollzeitanstellung untersucht wird.

Um ein Vollzeitarbeitsverhaltnis zu beginnen, braucht eine/ein Migrantln aus einem
Drittstaat in den meisten Falle eine Beschaftigungsbewilligung
(Auslanderbeschaftigungsgesetz §3), die nach einer bestandenen
Arbeitsmarktprifung vergeben wird. Laut Gachter (2015, S.11) st eine
Arbeitsmarktpriifung  “ein  Mechanismus, der sicherstellen soll, dass
Arbeitsmigrantinnen nur zugelassen werden, nachdem Arbeitgeberlnnen erfolglos
nach inlandischen Arbeitskraften, EU-Burgerinnen oder Drittstaatsangehérigen, die
zur Niederlassung berechtigt sind und nach nationalem Recht Zugang zum

Arbeitsmarkt haben, gesucht haben”.

Weitere Begriffe werden im Lauf der Masterarbeit erklart.

1.4. Methoden der Arbeit

Fur die Vorbereitung der Hypothesen wurde eine Literaturrecherche und Interviews
mit hochqualifizierten Migrantinnen durchgefuhrt, die eine Rot-Wei3-Rot — Karte
besitzen. Um die Forschungsfrage zu beantworten, wurden quantitative Methoden —

eine Umfrage — gewahlt. Die Umfrage wird in drei Blocke eingeteilt.
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Der erste Block fasst die Fragen Uber die erste Organisation in Osterreich
zusammen, in der die befragte Person vollzeitbeschaftigt ist/war. Um die Fragen
des ersten Blocks korrekt zu stellen, wurden Literaturanalyse und eine Recherche
auf dem Portal der Osterreichischen Wirtschaftskammer (Internetressource 1)
durchgefuhrt. AulRerdem wurden Kriterien aus der groften
Arbeitgeber-Bewertungsplattform in  Europa “Kununu” (Internetressource 2)

konsolidiert.

Der zweite Block besteht aus den Fragen Uber die Aufenthalt- und Arbeitserlaubnis
der befragten Personen, sowie Uber den Anstellungsprozess im Unternehmen, in
dem sie beschaftigt sind/waren. Die Fragen basierten einerseits auf dem
Auslanderbeschaftigungsgesetz  sowie auf dem  Niederlassungs- und
Aufenthaltsgesetz, andererseits auf Informationen, die aus den Interviews mit

Migranten, die die Rot-Weil3-Rot — Karte erhalten haben, hervorgingen.

Im dritten Block werden die Fragen beantwortet, die die personenbezogenen Daten
der befragten Personen zusammenfassen. Die Akquise der Befragten wird Uber

soziale Netzwerke wie LinkedIn (Internetressource 3) generiert.

Die Umfrage wurde online® gestellt. Der Zeitraum, in dem die Umfrage laufen sollte,
betrug 60 Tage. Das Ziel war es in dieser Periode 100 Personen zu erreichen. Um
die Hypothesen zu untermauern, beziehungsweise zu widerlegen, wurden
Zusammenhange in den statistischen Daten gesucht und Regressionsanalyse’

durchgefuhrt.

Um die Ergebnisse der Studie zu erklaren, wurden Experteninterviews mit
HR-Abteilung und Besitzerinnen der Firmen durchgefuhrt, sowie Kontakt mit Herrn
Alexander Spiegelfeld und Frau Maria-Alexandra Bassermann aus der
Internationale Organisation flr Migration (IOM) (Internetressource 4) per E-Mail

aufgenommen.

% Die Umfrage wurde mit Hilfe der Google Formulare erstellt.

" Die Regressionsanalyse wurde mit Hilfe Microsoft Excel gemacht.
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1.5. Aufbau der Arbeit

Im Kapitel 1 werden die grundlegenden Aspekte der Masterarbeit, beispielsweise
der Problemhintergrund (1.1.) beschrieben, darauf aufbauend unter 1.2. die
Zielsetzung der Arbeit und unter 1.4. die Methoden. Im Kapitel 1.3. werden die im

Kontext der Masterarbeit verwendeten Begriffe konkretisiert.

Der theoretische Teil der Masterarbeit wird im Kapitel 2 vorgestellt, der in zwei
Abschnitte unterteilt ist. In Abschnitt 2.1. wird die Organisationstheorie im Kontext
Osterreichs prasentiert. In Abschnitt 2.2. werden die Tendenzen der Mangelberufe
auf dem Arbeitsmarkt Osterreichs seit den 1960er Jahren, die rechtlichen Aspekte
der Anstellung der hochqualifizierten Migrantinnen aus Drittstaaten und die Arten

von Aufenthalt- und Arbeitsbewilligung in Osterreich erlautert.

Der praktische Teil wird in Kapitel 3 betrachtet, in dem die Untersuchung von
Organisationen durchgefuhrt wird, in denen Migrantinnen beschaftigt sind/waren,
als sie die Rot-Wei3-Rot — Karte erhalten haben. Dieses Kapitel enthalt eine
Beschreibung der Forschung und die statistische Beschreibung der Daten sowie die
Erstellung von Modellen in Abhangigkeit von den Merkmalen der Organisation und

der Beschaftigung hochqualifizierter Migrantinnen in Osterreich.

Kapitel 4 enthalt eine Zusammenfassung und offene Fragen, die fur zuklnftige
Studien gestellt werden konnen. Eine Diskussion wird im Abschlusskapitel 5
vorgestellt, in der die Meinung der Autorinnen der Masterarbeite zu diesem Thema
zum Ausdruck gebracht werden sowie ihre experimentelle Arbeitssuche und die
Erlangung einer Rot-Weil3-Rot — Karte, basierend auf den Ergebnissen die in der

Forschung beschrieben wurden.
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2. Organisations- und Arbeitsmarkttheorie im Kontext Osterreichs

Die Bedeutung von hochqualifizierten Migrantinne steigt auf den Arbeitsmarkten der
Industrielander zunehmend (Winterheller und Hirt, 2017). Trotzdem bleibt die
Arbeitslosenquote von Auslanderinnen, die in Osterreich leben, hoch. Laut Statistik
Austria (2019) ist Arbeitslosenquote bei auslandischen Staatsangehorigen viel
hoher als bei der einheimischen Bevolkerung. Im Jahr 2017 lag die
Arbeitslosenquote bei Migrantinnen aus Afghanistan, Syrien und Irak bei 48,3%.
Davon besitzen 44,8% einen Universitatsabschluss. Im Vergleich dazu waren in
dem Jahr nur 7,5% aller Osterreichischen Staatsburgern arbeitslos gemeldet. Davon

besitzen nur 3,2% einen Universitatsabschluss (Abbildung 1).

o ARBEITSLOSENQUOTE 2017
nach Staatsangehorigkeit und Ausbildung

Insge- Pflicht- Lehre, AHS, Univer-

Staatsangeharigkeit samt schule” BMS" BHS" sitit?
Insgesamt 85% 283% 65% 55% 35%
Osterreich 75% 268% 64% 50% 32%
Nicht-Osterreich 125% 30,7% 67% 74% 44%

EU-Staat.v.2004/EFTA  70% 148% 74% 48% 50%
EU-Beitrittsst. 2004 72% 153% 55% 61% 25%
EU-Beitrittsst. ab2007  14,6% 245% 69% 72% 3.8%
Ehem. Jugoslawien?  136% 382% 68% 50% 15%
Tiirkei 186% 512% 61% 61% 18%
Afghanistan, Syrien, Irak 483% 50,3% 212% 661% 44,8%
Sonstige Staaten? 190% 399% 63% 132% 9,7%

Q. AMS Osterr, Arbeitsmarktforsch. /Statistik. — 1) AMS Erwerbskarierenmo-
nitoring. — 2) AuBerh. d. EU. — 3) Ohne Pers. mit unbek. Staatsangehdrigkeit.

Abbildung 1: Arbeitslosenquote 2017 nach Staatsangehorigkeit und Ausbildung.
(Quelle: Statistik Austria, 2019)

Diese Indikatoren koénnen zeigen, dass hochqualifizierte Migrantinnen ofter als
Einheimische Schwierigkeiten bei der Jobsuche und bei der Anstellung erleben
Weiters sind auch Unternehmen zu wenig Uber den Beschaftigungsprozess
hochqualifizierter Migrantinnen informiert und versuchen, die damit verbundenen
"Schwierigkeiten" zu vermeiden. Daruber hinaus sind Migrantinnen oft an
Positionen beschaftigt, die mit einem niedrigeren Ausbildungsniveau besetzt werden

konnten. Um im Gastland Fuld zu fassen, wird hierbei dann oft einem, der Position
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entsprechenden, niedrigeren Lohnniveau zugestimmt Dieser Ansatz fuhrt zu “waste
of talent”, von denen &sterreichische Unternehmen profitieren kénnten. Um dies zu
vermeiden, sollte die Frage der Beschaftigung von Migrantinnen auf Makroebene —
der staatlichen Ebene, wie zum Beispiel durch die Uberpriifung der gesetzlichen
Rahmenbedingungen, als auch auf der Mikroebene - im Rahmen der Organisation -
behandelt werden. So missen Organisationen die Arbeitsumwelt fir Migrantinnen
anpassen und den Fit zwischen der Arbeitsstelle und den Qualifikationen der

Migrantinnen ermitteln (Winterheller und Hirt, 2017).

Alle Organisationen, unabhangig von Zielen, Internationalisierungsgrad oder
Branche kénnen von Migrantinnen profitieren. Um eine detaillierte Forschung dieser
Masterarbeit zu ermdglichen, ist es notwendig Organisationsmerkmale, aus Sicht
einer/eines Arbeitnehmerln, zu beschreiben. Diese Charakteristika werden im

Kapitel 2.1. Organisationsmerkmale im Kontext Osterreichs betrachtet.

Neben Organisationsmerkmalen stehen die rechtlichen Rahmenbedingungen, die
den Zugang zum Arbeitsmarkt flr Auslanderinnen einschranken. Arten von Arbeits-
und Aufenthaltsbewilligungen fur hochqualifizierte Migrantinnen werden im Kapitel

2.2. Chancen fur Migrantinnen auf dem Osterreichischen Arbeitsmarkt beschrieben.
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2.1. Organisationsmerkmale im Kontext Osterreichs

Jeder Mensch ist sein ganzes Leben in irgendeiner Art und Weise von verschiedene
Organisationsformen betroffen. In Organisationen, oder mit ihrer Hilfe, kdnnen
Menschen wachsen, lernen, arbeiten, Problemen l6sen, vielfaltige Beziehungen
eingehen, sowie Wissenschaft und Kultur entwickeln. Im Rahmen von
Organisationen werden menschliche Aktivitdten ausgefuhrt. Es gibt keine
Organisationen ohne Menschen und auch keine Personen, die sich nicht mit

Organisationen befassen mussen (Aldrich, 1979).

Um gemeinsame Ziele zu verfolgen, muss ein System an Regeln geschaffen
werden. Hierbei ist es moglich, dass Ordnung auch selbst entsteht. Ein solches

System wird als Organisation bezeichnet (Bea und Gobel, 2010).

Aufgrund der Komplexitat und der groRen Interesse der Wissenschaft am Begriff der
»Organisation”, gibt es mehrere gultige Organisationstheorien.
Organisationskonzeptionen nach Scott und Davis (2016) beinhaltet die Betrachtung

der Organisationen als:

e Rationale Systeme,
e Naturliche Systeme,

e Offene Systeme.

Organisationen als rationale Systeme haben eine Reihe von Besonderheiten. Sie
sind geschaffen um ein bestimmtes konkretes Ziel, das klar formuliert und definiert
ist, zu erreichen. Organisationen sind Kollektiven, die sich durch einen hohen
Formalisierungsgrad auszeichnen. In einer solchen Struktur ist die Zusammenarbeit
zwischen den Teilnehmern "bewusster" und "vorsatzlicher" Charakter. Es ist eine
Kombination aus relativ hoher Zieldefinition und Formalisierung, die Organisationen,
wie zum Beispiel Familie oder Gemeinschaften, von anderen Arten von Kollektiven

unterscheidet (Scott und Davis, 2016).

Der Burokratieansatz von Max Weber und der tayloristische Ansatz von Frederick
Taylor betrachten Organisationen als ein rationales System. Die Organisation nach

Weber ist die reinste Form der legalen Herrschaft, in der klar definierte Befugnisse
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und Verantwortlichkeiten, formale Dokumentation und Einheitlichkeit der

Anwendung von Standardregeln oberste Bedeutung haben (Daft, 2015).

Frederick Taylor legt einen besonderen Akzent auf Betriebsfuhrung (Preisendorfer,
2016). Hierbei hebt die Unternehmensfuhrung finf wichtige Funktionen einer
Organisation hervor: Planung, Prozessorganisation, Anordnung, Koordinierung und
Kontrolle. Die Organisation selbst wird hierbei als Maschine verstanden und der
Mensch gilt als leistungsunwillig sowie egoistisch und kann nur uber Geld motiviert
werden (Bea und Gdbel, 2010).

Diese Interpretation der Organisation als rationales System wird nach wie vor als
die dominierende Sichtweise nicht nur der meisten Theoretiker, sondern auch der

echten Manager und anderer Praktiker betrachtet (Scott und Davis, 2007).

Organisationen als natiirliche Systeme sind Kollektive, deren Mitglieder zahlreiche,
unterschiedliche und allgemeine Interessen verfolgen, aber den Wert der
Organisation als wichtige Ressource anerkennen. In einer solchen Organisation ist
der Unterschied zwischen der formalen Organisationsstruktur und den aktuellen
Organisationsprozessen deutlich sichtbar (Scott und Davis, 2016). Solche
organisationstheoretischen Ansatze wie der Human-Relations-Ansatz und die
Entscheidungstheorie beschreiben eine Organisation als naturliches System. Der
Human-Relation-Ansatz konzentriert sich auf die Einzelpersonen und menschlichen
Beziehungen. Eine Organisation wird definiert als ein humanes und soziales
System, dessen Hauptfunktionen nicht nur die Okonomische Effizienz, sondern
auch die Zufriedenheit der Organisationsmitglieder bewirkt. Dies kann durch die
Anpassung von formellen und informellen Organisationsstrukturen erreicht werden
(Preisendorfer, 2016).

Der entscheidungstheoretische Ansatz betrachtet das Unternehmen als eine Kette
von Entscheidungen. Die Ordnung im Unternehmen wird durch optimal getroffene

Entscheidungen erreicht (Frese u.a., 2012).

Organisation als offenes System ist eine Reihe voneinander abhangigen Aktivitaten,

die den Kontakt zwischen den Stakeholder der Organisation und ihren materiellen
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Ressourcen sowie ihrem institutionellen Umfeld herzustellen ermoglichen (Scott und
Davis, 2016). Dies bedeutet, dass sich Organisationen, namlich als
Organisationsstruktur und alle in der Organisation laufenden Prozesse, unter dem

Einfluss und der Abhangigkeit der Umwelt aufstellen (Preisendorfer, 2016).

Der evolutionstheoretische Ansatz beschreibt Organisation als offenes System und
beschaftigt sich mit dem organisationalen Wandel. Ein Unternehmen wird betrachtet
als lebendiger  Organismus, der im  Entwicklungsprozess folgende
Entwicklungsphasen durchlauft (Bea und Goébel, 2010): Einzelpersonen,
Rekombination, Mutation, Auswahl, Speciation. Jedes davon ist das Ergebnis des

Anpassungsprozesses an sich standig andernden Umweltbedingungen.

Neue Organisationstheorien weisen darauf hin, dass eine moderne Organisation
nicht nur als rationales, naturliches oder offenes System definiert werden kann. In
Organisationen werden oft charakteristische Merkmale verschiedener Systemtypen
kombiniert. Beispielsweise die Neuen Institutionendkonomie Ansatze sehen die
Organisation aus verschiedenen Perspektiven. Sie betrachten die Organisationen

als ein offenes, und naturliches System gleichzeitig.

Die Neuen institutionenokonomischen Ansatze umfassen die
Prinzipal-Agent-Theorie, die Transaktionskostentheorie und die Theorie der
Verfugungsrechte (Bea und Gobel, 2010). Die Prinzipal-Agent-Theorie beschaftigt
sich mit Konflikten zwischen Agent und Prinzipal. Dabei wird jedoch von
asymmetrisch verteilten Informationen ausgegangen sowie davon, dass sich eine
der beiden Parteien einen Vorteil zu schaffen versucht, ohne die Konsequenzen
vorher abzuschatzen (Lippold, 2019). Bei der Transaktionskostentheorie werden
Vergleiche zwischen den, in verschiedenen Organisationen, anfallenden
Transaktionskosten hergestellt. Die Wahl der optimalen Organisationsform ergibt
sich aus der effizientesten Form im Vergleich. Die Theorie der Verfligungsrechte
beschaftigt sich mit den unterschiedlichen Rechten bezlglich der Nutzung (handeln

sowie verfugen) von Ressourcen (Lippold, 2019).
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Unabhangig davon, wie die Organisation definiert wird - als rationales, naturliches
oder offenes System - umfasst jede Organisation Basiselemente wie (Preisendorfer,
2016):

Organisationsziele

raumlich-sachliche Ausstattung der Organisation

formale Organisationsstruktur

Organisationsmitglieder und —beteiligte

Umwelt

Basierend auf diesen Kernelementen werden in diesem Kapitel die Hauptmerkmale

von Unternehmen untersucht, ndmlich im Kontext Osterreichs.

2.1.1. Organisationsziele

Wie es oben erwahnt wurde, ist das Ziel eines der Hauptelemente der Organisation.
Organisation als rationales System wird geschaffen, um bestimmte Ziele zu

erreichen (Etzioni, 1971).

Ein Unternehmen kann viele verschiedene Ziele haben, die jeweils auf
unterschiedliche Ausrichtungen abzielen. Es wird zwischen formal definierten Zielen
oder Aufgaben und operativen Zielen unterschieden, die das Unternehmen

tatsachlich verfolgt.

Das formale Ziel oder die Mission eines Unternehmens spiegelt die Vision, die Ziele,
die Werte und die Ursache fur die Schaffung des Unternehmens wider (Daft, 2015).
Die Mission spiegelt die folgenden Organisationsmerkmale wieder (Breisig und
Meyer-Truelsen, 2016):

die Organisationsziele

das Tatigkeitsfeld der Organisation

die Organisationsphilosophie

Moglichkeiten und Wege zur Umsetzung der Organisation
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Formale Ziele spiegeln das Wertesystem des Unternehmens wider und machen das

Unternehmen legitim (Kasper und Mayrhofer, 2015).

So ist es beispielsweise die Mission von PwWC (Internetressource 8), einen ehrlichen
und klaren Auditdienst anzubieten, um die Darstellung von Finanzinformationen zu
verbessern. Ein solches Missionsziel hilft dem Unternehmen, das Vertrauen von
Investoren zu gewinnen. Die offiziellen Ziele der Vereinten Nationen, wie sie in ihrer
Charta verankert sind, sind die Wahrung des Weltfriedens, der internationalen
Sicherheit, die Verhlitung und Beseitigung von Bedrohungen des Friedens, die
Unterdrickung von Aggressionen, die Beilegung internationaler Streitigkeiten durch
friedliche Mittel, die Entwicklung freundschaftlicher Beziehungen zwischen den
Nationen auf der Grundlage der Achtung des Grundsatzes der Gleichberechtigung
und der Selbstbestimmung der Volker, die Umsetzung der internationalen
Zusammenarbeit im wirtschaftlichen, sozialen, kulturellen und humanitaren Bereich,
der Férderung und Achtung der Menschenrechte sowie der Grundfreiheiten fur alle

(Internetressource 9).

Operative Ziele sind die Ergebnisse, an deren Erreichung Unternehmen arbeiten.
Die Kenntnis der operativen Ziele hilft zu verstehen, welche Aufgabe ein
Unternehmen tatsachlich verfolgt. Dies sind spezifische, quantifizierbare Ergebnisse
der Leistung eines Unternehmens, die oft in kurzer Zeit erreicht werden kdnnen.
Operative Ziele bestimmen die Richtung der taglichen Entscheidungen. Die aktuelle
Arbeit aller Abteilungen, beschreibt die operativen Ziele eines Unternehmens im
eigentlichen Sinne (Kasper und Mayrhofer, 2015). Das Endergebnis der operativen
Ziele dient als Grundlage fur die Entwicklung von Entscheidungen und Standards
um spater die Wirksamkeit bestimmen zu koénnen. Auf dieser Basis sollen die

Mitarbeiter auch orientiert sowie motiviert werden (Daft, 2015).

Eines der Hauptziele des Unternehmens ist es, eine effektive Organisation zu
erstellen. Bezogen auf dieses Hauptziel, kann Effektivitdt den Grad der
Zielerreichung wiederspiegeln. Es gibt verschiedene Kriterien fur die Evaluierung

der Effektivitat eines Unternehmens, die sich formal in zwei Gruppen einteilen
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lassen: die Unternehmensbezogene Kriterien und die Umweltbezogene Kriterien
(Bea und Gabel, 2010).

Die Effizienz innerhalb des Unternehmens konzentriert sich auf die Erfillung von
Aufgaben, sowie Personen, die diese Aufgaben erflllen, namlich Mitarbeiter.
Direkte Aufgaben des Unternehmens sind die effektive Verteilung aller Arten von
Ressourcen (dazu gehoren die Bereitstellung von Finanzierungsmitteln fur den
Aufbau neuer Unternehmen, die Suche nach gunstigeren Rohstoffquellen oder die
Einstellung von hochqualifizierten Mitarbeitern), Planung, Koordination und
Verbesserung der Arbeitsprozesse sowie die operative Entscheidungsfindung (Bea
und Gobel, 2010; Kieser und Walgenbach, 2007).

Ebenso wichtig fir das Unternehmen sind Orientierung, Motivation der Mitarbeiter,
Konfliktpravention, Training, Beforderung, Sicherheit und personliches Wachstum -
die Pflege einer Unternehmenskultur (Daft, 2015). Diese Bestandteile der
Unternehmenskultur sind auch fiur Arbeitsuchende attraktive Faktoren, mit dem
Unternehmen die besten Arbeitskrafte gewinnen kénnen. Zum Beispiel erklart das
Osterreichische Unternehmen Walter Group offen auf seinem Karriereportal

(Internetressource 5):

“Reden wir nicht lange herum: Auch Geld und Arbeitsplatzsicherheit spielen eine
wichtige Rolle. In der WALTER GROURP gilt dabei die Devise ,Wer viel leistet, soll
sich auch was leisten kénnen.“ Rechnen Sie deshalb mit einem soliden
Grundgehalt, einer fairen Aufteilung des Erfolgs in Form attraktiver Prémien und mit

der Sicherheit, wie sie nur ein Marktfiihrer bieten kann”.

Unter umweltbezogene Kriterien versteht man die Interaktion zwischen Teilnehmer
der Marktwirtschaft und dem Unternehmen. Diese Interessenvertreter haben
Interesse an der Entwicklung des Unternehmens (Bea und Gobel, 2010). Die
marktorientierten Ziele der Organisation spiegeln den Marktanteil, oder die

Marktposition wider, die das Unternehmen einnehmen modchte. Hauptrichtungen
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sind die Starkung der Kunden- und Marktorientierung, die Erhdhung der Flexibilitat
sowie die Anpassung an veranderte Umweltbedingungen. Dazu gehoren auch
innovative Ziele, die interne Flexibilitat sowie die Bereitschaft zur Anpassung an
unerwartete Veranderungen im Umfeld. In der Regel handelt es sich dabei um die
Entwicklung spezifischer, neuer Dienstleistungen, Produkte oder
Produktionsverfahren (Schreyogg und Geiger, 2006). Zu den marktorientierten
Zielen gehort der Wunsch des Unternehmens, in den internationalen Markt
einzutreten. Sei es die Suche nach neuen Rohstofflieferanten um die
Produktionskosten zu senken, die Suche nach neuen Markten, oder die
Firmenerweiterung mittels Er6ffnungen neuer Niederlassungen in anderen Landern
(Daft, 2015).

Unabhangig vom Typ: Profit, Non-Profit oder Offentliche Verwaltungen® (MroR,
2012), hat jeder Organisation identische Merkmale und Ziele. Jedoch bleibt ein
wichtiger Unterschied bestehen - die Gewinnorientierung (Daft, 2015). Um das Ziel
der Organisation zu definieren, muss man die Unternehmen einem dieser Typen
zuordnen (Bea und Gobel, 2010).

Die Tatigkeit eines profitorientierten Unternehmens als Ganzes ist durch seine
Rentabilitédt gekennzeichnet, die sich in Form von "Reingewinn”, "Gewinn pro Aktie"
oder "Return on Investment" ausdruckt. Non-Profit-Organisationen, wie z.B.
Sozialdienste oder Gewerkschaften, zielen darauf ab, sozialen Einfluss zu
erzeugen, nicht Gewinne zu erwirtschaften. Die Ziele solcher Unternehmen sollten
die Erbringung von Dienstleistungen fur Kundlnnen innerhalb eines bestimmten
Budgets widerspiegeln (Daft, 2015). Ziele, die mit dem Wachstum des
Unternehmens und dem Umfang seiner Aktivitdten in gemeinnitzigen
Organisationen zusammenhangen, konnen auch zur Leistungsbeurteilung
herangezogen werden (Mrof3, 2009). Die Berucksichtigung der Kundeninteressen ist

das Hauptziel aller Non-Profit-Organisationen, insbesondere sozialer Dienste wie

8 Im Rahmen der Forschung werden Non-Profit-Organisationen und Offentliche Verwaltung

zusammenschlieen Not-For-Profit genannt.
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beispielsweise die Osterreichische Frauenschutz-Hotline fir Frauen in

Krisensituationen (Internetressource 10).

Profit ist wie in Non-Profit-Organisationen nicht das Hauptziel o&ffentliche
Verwaltungen. Aufgrund der Komplexitat der offentlichen Verwaltung ist eine
eindeutige Definition nicht maoglich. Christoph Reichard beschreibt Governance
anhand der Merkmale Zweck, Sponsoring, Handlungsweise, Organisationsform und
Mitglieder. Inm zufolge ist das Ziel der 6ffentliche Verwaltung, offentliche Aufgaben
zu erfullen. Dabei werden Sie von demokratisch legitimierten Koérperschaften
finanziert. lhre Handlungsform erstreckt sich Uber die Vorbereitung, Durchfihrung
und Uberwachung politischer Entscheidungen und den darauf beruhenden
Malnahmen. Dabei handelt es sich um Anstalten des offentlichen Rechts, die sich
durch das klassische burokratische Modell von Max Weber auszeichnen. Seine
Mitglieder sind Jene des offentlichen Dienstes mit einem besonderen Ausbildungs-,
Laufbahn- und Vergutungssystem (Reichard, 1987). Zu den offentlichen
Verwaltungen in Osterreich gehdren beispielsweise Behérden, Gerichte,
Nachrichtendienste, Osterreichische Bundesregierung, Polizei und
Stadtverwaltungen. Deren Aufgaben sind - Schulbildung, innere und aullere
Sicherheit, Steuer- und Abgabenverwaltung, Erbringung verschiedener sozialer
Leistungen und Dienstleistungen, Verbesserung der Infrastruktur, der Lebensmittel-
und Arzneimittelsicherheit, des Umwelt- und Naturschutzes sowie des

Gesundheitswesens (Internetressource 11).

2.1.2. GroRe und Wandel der Organisation

Derzeit ist es nicht immer moglich Klein-, Mittel- und GroRRorganisationen klar zu
definieren. Jede der Institutionen definiert auf einer anderen Ebene die
OrganisationsgroRe und bietet seine eigene Klassifizierung. Dies ist darauf
zuruckzufihren, dass unterschiedliche Kriterien verglichen werden, und jede der
Institutionen seine eigenen Interessen bei der Klassifizierung von Organisationen
verfolgt (Weseloh, 2004). Unter den zahlreichen Vergleichskriterien sind die in der

Literatur am Haufigsten genannten: der Gewinn, der Umsatz, die Bilanzsumme, die
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Rohstoffverbrauchsmenge, die Absatzmenge, die Zahl der Beschaftigten sowie der
Marktanteil (Kai, 2009; Pfohl, 1997).

Nach der Definition der Europaischen Union (Investitionsbank des Landes
Brandenburg, 2018) wurden Kriterien wie die Anzahl der Beschaftigten, der
Jahresumsatz und die Ergebnisse der Jahresbilanz zur Einstufung der
Unternehmen nach GroRe berucksichtigt. Fur statistische Auswertungen werden
Organisationen nach Anzahl der Mitarbeiter oder Umsatz unterschieden
(Wirtschaftskammer Osterreich, 2018):

e Kleinstunternehmen - Unternehmen, die weniger als 10 Mitarbeiter und
einen Jahresumsatz oder eine Jahresbilanzsumme von hochstens 2 Mio.

Euro haben;

e Kleine Unternehmen - Unternehmen mit bis zu 50 Mitarbeitern und einem

Umsatz von bis zu 10 Mio. Euro pro Jahr;

e Mittlere Unternehmen - Unternehmen mit bis zu 250 Mitarbeitern und einem

Umsatz von bis zu 50 Mio. Euro pro Jahr;

e Grofsunternehmen - Unternehmen mit mehr als 250 Beschaftigten gelten als
GroRunternehmen und erwirtschaften einen Jahresumsatz von mehr als 50

Mio. Euro.

In Osterreich sind Organisationen jeder GréRe vertreten. Folgende Unternehmen

gehoren zu den groBen &sterreichischen Unternehmen:

e OBB-Holding AG, mit ihren drei Teilkonzerne (OBB-Personenverkehr AG,
Rail Cargo Austria AG und OBB-Infrastruktur AG), Umsatzerlése von 5,64
Mrd. Euro und rund 40.000 Mitarbeiter, ist Osterreichs grofter
Mobilitatsdienstleister. Uber 1.900 Mitarbeiter der Holding reprasentieren 75
unterschiedliche Nationalitaten (OBB Holding AG, 2019);

e Walter Group, mit sieben Toéchter (LKW Walter Internationale
Transportorganisation, Containex Container-Handelsgesellschaft, Walter

Business-Park, Walter Lager-Betriebe, Walter Leasing und Trailern Walter

29



Immobilien, Walter Immo-Real), mit 2,08 Mrd. Euro Umsatz im
Geschaftsjahr 2018/2019 und circa 4.300 Mitarbeiter aus 40 Lander

(Internetressource 5);

e Accenture GmbH mit rund 650 Mitarbeitern in Osterreich und Gber 505.000
Mitarbeiter weltweit ist ein Beratungsunternehmen, dass sich auf IT und
Management Consulting, Digitalisierung und Business Transformation

spezialisiert hat, mit Standorten in 51 Landern (Internetressource 23).

Trotz der groRen Anzahl von GroRunternehmen bilden kleine und mittlere
Unternehmen (KMU) das Ruckgrat der Osterreichischen Wirtschaft und machen
99,6% aller Unternehmen in Osterreich aus. Das sind rund 337.800 Unternehmen,
in denen rund 2 Millionen Menschen beschaftigt sind und ein Einkommen von 48,2

Milliarden Euro erzielen (Wirtschaftskammer Osterreich, 2018).

Zu den mittelstandischen (gemessen an der Anzahl der Beschaftigten - von 50 bis
249 Mitarbeitern) und kleinen (von 10 bis 49 Mitarbeitern) Unternehmen zahlen

Osterreichische Unternehmen wie:

e Syngroup Management Consulting GmbH ist ein Osterreichisches Industrie
Beratungsunternehmen mit sechs Standorten in Osterreich, Deutschland,
Italien und  GroRbritannien. Rund 80  Mitarbeiter  betreuen
Industrieunternehmen aus allen Bereichen weltweit und schliel3en ca. 1300

Projekten pro Jahr ab. (Internetressource 7).

e Gottschligg GmbH ist ein Osterreichisches Unternehmen mit Hauptsitz in
Brunn am Gebirge in NiederOsterreich, dass sich mit der Entwicklung und
Lieferung von Ladungstragern aus Metall, Kunststoff, Textil und Holz
beschaftigt. Mit rund 40 Mitarbeitern ist das Unternehmen weltweit tatig und
hat einen weiteren Standort in Bratislava (Slowakei) sowie Vertriebsburos in

Surat Thani (Thailand) und Noah Delhi (Indien) (Internetressource 12).

84.6% der oOsterreichischen Unternehmen zahlen zu den Kleinstunternehmen, mit

einer Beschaftigtenzahl bis zu 10 Mitarbeitern oder Ein-Personen-Unternehmen
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(Internetressource 1). Solche Unternehmen sind in jeder Branche vertreten, zum

Beispiel:

e Dipl.-Ing. Gernot Pdchgraber, BSc e.P.U. (TechGraber Solutions) ist ein
Handelsagent und Unternehmensberater, der sich mit der Implementierung
von Technologie in Arbeitsprozessen und der Entwicklung von
High-Tech-Produkten beschaftigt. Obwohl er ein
Ein-Personen-Unternehmen ist, erreichen die Teams, die an seinen
verschiedenen Projekten arbeiten, bis zu 14 Personen, die fiur den
Projektzeitraum auf outsourcing Basis herangezogen werden (Interview mit

DI Gernot Péchgraber).

e Elena Keplinger e. U. (Elena Keplinger Beauty Lounge) besitzt “ein Beauty
Studio mit 7 Mitarbeiterinnen (...), das verschiedene Services fur
Augenbrauen und Wimpern, sowie Manikire und Nageldesign anbietet.” Sie
erwirtschaftet dabei einen Jahresumsatz “zwischen 100 und 200 Tsd. Euro”

(Interview mit Elena Keplinger).

Das interne Design, die Struktur und die Hierarchie der Organisation sind direkt von
der Organisationsgréfie abhangig. Das Wachstum und der Wandel der Organisation
wird durch das Konzept des Lebenszyklus der Organisation gut beschrieben. Dabei
durchlauft die Organisation vier Hauptphasen: Unternehmertum, Kollektivierung,

Formalisierung und Verbesserung (Kasper und Mayrhofer, 2015).

Bezlglich GroRe und Lebenszyklus: junge und kleine Organisationen sind in der
Regel die Organisationen, die sich in der Phase des Unternehmertums und des
Kollektivismus befinden. Sie sind informell und unburokratisch. In kleinen
Organisationen werden die Probleme der Produktionsfinanzierung je nach den
Umstanden geldst. In dieser Phase besteht das Hauptziel der Organisation darin,
ein Produkt zu schaffen, auf dem Markt zu bestehen und erst dann kommt die

Relevanz des Organisationswachstums zu tragen (Daft, 2015).

So zum Beispiel stellt der Inhaber eines kleinen jungen Unternehmens, Dipl.-Ing.

Gernot Pochgraber, fest: "Finanzielle oder richtungsweisende Entscheidungen treffe
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ich direkt (....). Bei uns gibt es aber keine Hierarchie" (Interview mit Dipl.-Ing. Gernot

Pdchgraber).

Mit der Hebung der Mitarbeiterzahl steigt der Bedarf an Flihrungskraften. Dies fuhrt
dann oft zu einer komplizierten Struktur. Dabei kommt es zur Formalisierungsphase,
die durch das Erscheinen von Regeln, Verfahren und einem Kontrollsystem
gekennzeichnet ist. Merkmale einer burokratischen Struktur, die von Max Weber
beschrieben wurde, erscheinen in der Organisation. Es entstehen Administrative
Gruppen, Verfahren werden formalisiert und eine klare Hierarchie und Arbeitsteilung
festgelegt. Weiters werden HR-Spezialisten und andere Fachkrafte in den

Personalbestand aufgenommen (Kieser und Walgenbach, 2007).

GroRunternehmen, wie zum Beispiel die OBB (OBB-Holding AG, 2019) haben eine
klare Arbeitsteilung, viele Regeln und Vorschriften, sowie Standardverfahren und
-systeme, die helfen die Kontrolle GUber das Budget zu behalten, sowie Anreize und

Innovationen in Workflows einzubetten.

Es gibt unterschiedliche Sichtweisen auf die GroRRe einer Organisation. Einerseits
verfugt eine groRe Organisation Uber die notwendigen Ressourcen und die
Moglichkeit, im Produktionsmalistab zu sparen, um am internationalen Wettbewerb
teilzunehmen. Zum Beispiel, OBB als GroBunternehmen kann die sichere und
punktliche Ankunft von rund 1,3 Millionen Passagieren und rund 300.000 Tonnen
Fracht pro Tag gewahrleisten (OBB-Holding AG, 2019). Transport in diesem MaR

ist fur ein kleines Transportunternehmen nicht maoglich.

Grollunternehmen sind auch fur Arbeitnehmerlnnen attraktiver. Eine grole
Organisation bietet ihren Mitarbeitern ein entsprechend hohes Gehalt,
Ausbildungsmadglichkeiten und berufliches Wachstum. Grolke Unternehmen
verfugen Uber ausreichende Ressourcen, um den Mitarbeitern Stabilitat zu
gewahrleisten und geben ihnen ein Gefuhl der Sicherheit und Unterstitzung in
Krisenzeiten (Daft, 2015). Zum Beispiel verfugt die Walter-Group Uber eine eigene
Walter-Akademie, in der jede/r zuklnftige Mitarbeiterin eine Pflichtschulung
absolviert, und die Moglichkeit bekommt, seine Fahigkeiten durch individuelle

Schulungen, Seminare und Sonderveranstaltungen zu verbessern, unabhangig von
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ihrer/seiner beruflichen Ausrichtung. Daruber hinaus erklaren sie auf ihrer Website
(Internetressource 5) direkt, dass sie ihren Mitarbeitern ein "Uberdurchschnittlich
hohes Gehalt und eine Beteiligung am Unternehmenserfolg in Form einer
attraktiven Pramie" anbieten. Offensichtlich kdnnen sich nur grof3e Unternehmen

solche Zusatzverglutungen leisten.

Kleine Unternehmen hingegen sind von besonderem Wert, da sie schnell auf
Umweltveranderungen reagieren konnen und flexibler sind als gro3e Unternehmen.
Meistens haben kleine Unternehmen flache Hierarchien, ein flexibles Management
und zeichnen sich durch einen geringe Burokratie beziehungsweise vodlliger
Abwesenheit von Burokratie aus. Dadurch konnen Entscheidungen schnell getroffen
werden. In kleinen Unternehmen ist es einfacher, flexible Arbeitsbedingungen
(Arbeitszeitplane, Gehalter, Positionen) zu erhalten, da die Bewerbungsgesprache
fast immer von der Geschaftsleitung des Unternehmens durchgefihrt werden.
AuRerdem haben kleine Unternehmen eine personliche Atmosphare, in der sich alle
Mitarbeiter kennen (Schreydgg, 2008). Beispielsweise merkt Elena Keplinger e. U.,
dass ein kleines Unternehmen wie lhres, mit nur 7 Mitarbeiterlnnen, kein
komplexes Managementsystem bendtigt. Im Fall ihrer Firma konnen sich die
Mitarbeiterinnen jederzeit problemlos an Elena wenden. Dies schafft eine
angenehme Atmosphare im Team, die mehr an eine familiare Situation erinnert.
Elena ist "die Besitzerin und gleichzeitig die Geschaftsleiterin”, die alle wichtigen
strategischen Entscheidungen selbst trifft. Das vereinfacht mehrere Prozessen und
ermoglicht eine schnelle Reaktion auf Anderungen der Umwelt, namlich

Innovationen.

"Wenn wir etwas Neues gefunden haben, das uns interessiert, bestellen wir ein paar
Proben und testen Diese. (...) Wenn uns dann das Produkt geféllt, bieten wir es

unseren KundInnen innerhalb kurzer Zeit an” (Interview mit Elena Keplinger).
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Laut R., L. Daft (2015) muss eine Organisation wachsen, um wirtschaftlich gesund
zu bleiben. Dies kann auch die globale Expansion beinhalten. Die internationale
Entwicklung ermdglicht es dem Unternehmen durch "Economies of Scale",

"Economies of Scope" oder Vergunstigung der Produktion einsparen.

Es wird in vier Stufen der internationalen Entwicklung der Organisation

unterschieden:

e Inléndische (domestic stage). In dieser Stufe konzentrieren sich die
Unternehmen auf den lokalen Verbraucher im Rahmen einen Region oder
Stadt;

e Internationale (international stage). Da das Unternehmen auf diese Phase
viel im Export tatig ist, wird eine spezielle Struktur flr die internationale
Arbeit bendtigt. Dafur werden Spezialisten fur Verkauf, Service und
Lagerung von Waren im Ausland erforderlich, die spezielle Kenntnisse der
internationalen Markte und Fremdsprachen haben;

e Multinationale (multinational stage). Das Unternehmen verfugt Uber reiche
Erfahrung auf internationaler Markten und erhalt einen erheblichen Teil des
Umsatzes von Verkaufen auRerhalb seines Landes. In dieser Zeit bildet das
Unternehmen weltweit seine eigene Struktur mit seinen Lieferanten,
Herstellern und Handlern;

e Globale (global  stage). Das Unternehmen hat  separate
Produktionsstrukturen in verschiedenen Landern und sieht sich nicht langer
als Angehoriger eines bestimmten Landes, sondern als “stateless

corporations”.

Abhangig von den in diesem Kapitel beschriebenen Merkmalen sollten bestimmte
Rechtsformen der Organisation nicht nur in der Grindungsphase, sondern auch im
Prozess des Organisationswandels gewahlt werden (Kailer und Weil3,2012). Die

gangigsten Rechtsformen in Osterreich werden im nachsten Kapitel beschrieben.
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2.1.3. Rechtsformen der Organisationen in Osterreich

Die Wahl der Rechtsform des Unternehmens steht jeder/jedem Unternehmerin im
Vorfeld der Unternehmensgrindung frei offen. Langfristig gibt es keine ideal
passende Rechtsform, da sich die Organisation standig weiterentwickelt und neue
Bedingungen fur ein erfolgreiches Funktionieren kdnnen nach und nach erforderlich
sein (Kailer und Weil3, 2012). Die Rechtsform enthalt eine Reihe von rechtlichen
Regeln, die die Rechtsbeziehungen innerhalb des Unternehmens und die

Beziehung zwischen Unternehmen mit der Umwelt regeln (Hutzschenreuter, 2015).

Folgende Kriterien kdénnen die Wahl derRechtsform beeinflussen
(Wirtschaftskammer Osterreich, 2011):

e zivilrechtliche Kriterien (Haftungs- und Risikobeschrénkung, Ubertragbarkeit
von Geschaftsanteilen, gewerberechtl. Gestaltungsmaoglichkeit, Umfang des

Geschaftsbetriebes, Anzahl der, Gesellschafter u.a);

e Sozialversicherungsgestaltung (Minimierung der Steuerbelastung durch
Rechtsformwahl und durch optimale Einkommensverteilung der Vergutung

von Arbeit und Kapital, Optimierung der Familienbesteuerung u.a.);

e steuerliche Kriterien (Minimierung der gesetzlichen Sozialversicherung,
Wahl zwischen einer Versicherungspflicht, Kosten- und Leistungsvergleich

der Krankenkassen u.a.);

e Dbetriebswirtschaftliche Kriterien (Ertragsoptimierung, Steuerung des
Unternehmens durch die Geschaftsfiuhrung, Kontrolle durch Eigentimer,
Kapitaleinsatz, Finanzierung der Gesellschaft, Publizitat, Offenlegung und
Auskunftspflicht, Kosten der Rechtsformerrichtung und laufender Aufwand

u.a.).

Wie es in Abbildung 2 angezeigt wird, lassen sich die gangigsten privatrechtliche
Formen in Osterreich in zwei groRe Gruppen einteilen: Einzelunternehmen und

Gesellschaftsunternehmen.
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Abbildung 2: Rechtsformen der Organisationen in Osterreich
(Eigene Abbildung auf der Basis von Kodex Unternehmensrecht 2019/2020 und

Portal der Wirtschaftskammer Osterreich)

Einzelunternehmen

Das Unternehmen wird vom Eigentimerln selbst und in ihrem/seinem Namen
gefuhrt. Die/Der Eigentimerin haftet unbeschrankt fur alle Verpflichtungen. Die
Firma muss nicht, kann aber im Firmenbuch eingetragen sein (Kodex
Unternehmensrecht, 2019). Wenn der Umsatz und die Grol3e des Unternehmens
immer noch begrenzt sind, gelten die Firmeninhaberinnen in Osterreich im

Allgemeinen als Kleinstunternehmen (Fritz, 2008).

Laut Wirtschaftskammer Osterreich (Internetressource 1), betrug im Jahr 2018 die
Zahl der Einzelunternehmen in Osterreich 388.640, davon sind 365.293 im
Firmenbuch eingetragen (vorbehaltlich der Pflichtmitgliedschaft aller Organisationen

in der Wirtschaftskammer Osterreich nach dem Wirtschaftskammergesetz (1998)).

Einzelunternehmen sind die groldte Gruppe von allen d&sterreichischen

Unternehmen. Beispiele fur solche Unternehmen sind:
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e Mag. Ploner Philipp e.U. (Plone Communications) ist eine
Kommunikationsagentur, die 2009 vom Social-Media-Experten Philipp

Ploner gegrindet wurde (Internetressource 13);

e Elena Keplinger e.U. (Elena Keplinger Beauty Lounge), die als
Einzelunternehmerin im Firmenbuch eingetragen ist (Interview mit Elena

Keplinger);

e Dipl.-Ing. Gernot Poéchgraber, BSc e.P.U., der nicht im Firmenbuch

eingetragen ist (Interview mit DI Gernot Péchgraber).

Gesellschaftsformen

Wenn es um mehr als einen Griinder geht, muss eine Art von Gesellschaftsform fur
die FUhrung des Unternehmens ausgewahlt werden. Zu den Gesellschaftsformen
gehoren Personengesellschaften, Kapitalgesellschaften, Vereine und
Genossenschaften (Kailer und Weil3, 2012).

Die Kapitalgesellschaft ist eine juristische Person des Privatrechts. Die Gesellschaft
als Ganzes fungiert als Rechtspersénlichkeit. Zwei Formen der Kapitalgesellschaft
werden unterschieden: die Aktiengesellschaft (AG) und die Gesellschaft mit
beschrankter Haftung. Eine Kapitalgesellschaft unterscheidet sich von anderen
Gesellschaftsformen (Fritz, 2008). Zunachst muss die Kapitalgesellschaft in Form
eines Kaufmannes im Firmenbuch eingetragen werden, wodurch die Gesellschaft
Rechtsfahigkeit erhalt. Zweitens erfordert eine Kapitalgesellschaft mehr Aufwand
und hohere Kosten. Drittens ist bei der Grindung einer Kapitalgesellschaft, ein
Gesellschaftsvertrag (notarielle Beurkundung und der Eintragung in das
Handelsregister) erforderlich. Viertens ist eine bestimmte Mindesteinzahlung

erforderlich, die fur die klassische Partnerschaft nicht gilt (Internetressource 14).

Die Aktiengesellschaft (AG) st eine juristische Person mit eigener
Rechtspersonlichkeit, die als GmbH gegriundet und im Handelsregister eingetragen

wird. Die Gesellschafter haften nicht personlich fur die Verpflichtungen des
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Unternehmens. Grundlage der Haftung ist das genehmigte Kapital von mindestens
70.000 Euro (Kodex Unternehmensrecht, 2019). Die Organe der AG sind: Vorstand,
Aufsichtsrat und Hauptversammlung. In der Hauptversammlung wird ein
Aufsichtsrat gewahlt, der den Vorstand bestellt. Der Vorstand ubt seinerseits eine

unabhangige Geschaftsfuhrung der Aktiengesellschaft aus (Internetressource 1).

Laut Wirtschaftskammer Osterreich (Internetressource 1), betrug Ende 2018 die
Zahl der Aktiengesellschaften in Osterreich 1.272 Unternehmen. Eine der groRten
Osterreichischen AGs ist Erste Group Bank AG. Sie belegt Platz 391 in der
Forbes-Liste "Die grofRte offentliche Unternehmen der Welt 2019" (Internetressource
15).

Darliber hinaus sind die schon oben genannte Unternehmen wie OBB-Group
(OBB-Holding AG, 2019) und Walter-Group (Internetressource 5) Beispiele fir

grofRe Osterreichische Aktiengesellschaften.

Die Gesellschaft mit beschrankter Haftung (GmbH) ist eine juristische Person mit
eigener Rechtspersonlichkeit, die klagen, sowie geklagt werden kann.
GmbH-Teilnehmer kdnnen Einzelpersonen (einschliellich einer Person) und
juristische Personen sein. Daher ist ein Gesellschaftsvertrag mit notariell
beglaubigter Urkunde und Eintragung in das Handelsregister zwingend erforderlich.
Der Hauptnachteil dieser Rechtsform sind die hohen Grindungskosten - das
genehmigte Mindestkapital betragt 35.000 Euro (Kodex Unternehmensrecht, 2019).
Die GmbH ist die in Osterreich am Weitesten verbreitete Gesellschaftsrechtsform
(Internetressource 1). Bis Ende 2018 betrug die Anzahl aller GmbHs in Osterreich
101.983 Unternehmen. Die grofdte GmbH ist die Porsche Holding GmbH mit einem

Nettoumsatz von 20.400 Mio. Euro (Internetressource 16).

Eine Personengesellschaft besteht aus mindestens zwei Partnern, die einen
Gesellschaftsvertrag abschliefen, um ein gemeinsames Ziel zu erreichen (Kodex
Unternehmensrecht, 2019). Zu den Personengesellschaften  gehoren

(Internetressource 17):
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Kommanditgesellschaft (KG),
Offene Gesellschaft (OG),
Gesellschaft fur Zivilrecht (GesbR),
Stille Gesellschaft (StGes),

und solche Mischformen wie

e GmbH & CO OG,
e GmbH CO KG.

Alle oben genannte Rechtsformen treten mit Ausnahme der GesBR erst nach ihrer
Eintragung im Handelsregister auf. Die GesBR kann wegen mangelnder
Rechtspersonlichkeit nicht in das Handelsregister eingetragen werden (Kodex

Unternehmensrecht, 2019).

Die Gesellschaft burgerlichen Rechts (GesbR) verbindet mindestens zwei natirliche
oder juristische Personen, die Kapital und / oder Arbeit zum Zwecke des
gemeinsamen Erwerbs und der gemeinsamen Nutzung zusammenlegen mdchten
(Kodex Unternehmensrecht, 2019). Nachteile dieser Rechtsform sind keine eigene
Rechtspersonlichkeiten und unbeschrankte Haftung. Dennoch hat diese Form einen
sehr wichtige Vorteile, namlich eine schnelle Grindung mit einem formfreien Vertrag
und das Fehlen von Mindestkapital (Internetressource 14). Ein Beispiel fur eine
solche Organisation in Osterreich ist Soyer Kier Stuefer Rechtsanwélte/in GesbR -
Rechtsanwaltskanzlei, die sich insbesondere mit dem  Straf- und

Wirtschaftsstrafrecht beschaftigt (Internetressource 18).

Sobald der Umsatz einer GesbR zwei Geschaftsjahre hindurch EUR 700.000
Uberschreitet, muss er im Handelsregister als OG oder KG eingetragen werden

(Internetressource 1).

Eine offene Gesellschaft (OG) ist eine Art von Personengesellschaft, die im
Handelsregister eingetragen werden muss. Im Gegensatz zu Kapitalgesellschaften
(GmbH, AG) wird kein Eigenkapital bendtigt. Die OG kann Rechte im eigenen
Unternehmen erwerben, Verpflichtungen eingehen und klagen. Die Gesellschafter

haften personlich, unbeschrankt und gesamtschuldnerisch flir die Verpflichtungen
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des Unternehmens. Diese Haftung gegenuber Glaubigern kann nicht beschrankt
werden. Grundsatzlich hat jeder Partner das Recht zu fihren und kann die OG auch

alleine vertreten (Kodex Unternehmensrecht, 2019).

Laut Wirtschaftskammer Osterreich (Internetressource 1) betrug im Jahr 2018 die
Anzahl an OGs in Osterreich 9,126 Unternehmen. Diese Art der Rechtsform ist in
verschiedenen Branche weit verbreitet und in fast jeder Branche vertreten. Zum

Beispiel:

e Handel/Konsum: DEMA Bike OG beschaftigt sich mit dem Verkauf von

Fahrradern sowie deren Reparatur und Service (Internetressource 19);

e Immobilien/Facility: B&M Immobilien OG (ERA Immobilien Austria)
beschaftigt sich mit der Auswahl von Immobilien jeglicher Art zum Kauf und

zur Vermietung (Internetressource 20).

Die Kommanditgesellschaft (KG) hat ahnliche Struktur wie die Ooffentliche
Gesellschaft. In der KG gibt es unbeschrankt haftenden Gesellschaftern
(Komplementaren) als auch beschrankt haftende Gesellschafter (Kommanditisten),
die nur mit dem im Handelsregister eingetragenen Betrag haften (Kodex
Unternehmensrecht, 2019). Am Ende 2018 war die Anzahl der KGs fast doppelt so
hoch wie die Anzahl OGs und betrug etwas mehr als 20.000 (Internetressource 1).
Ein gutes Beispiel dafur ist die Osterreichische Lebensmittelhandelskette Hofer KG.
Die Hofer KG betreibt mehr als 500 Filialen in Osterreich und beschéaftigt mehr als

12.000 Mitarbeiter (Internetressource 24).

In einer stillen Gesellschaft (StGes) beteiligen sich ein oder mehrere stille
Gesellschafter an der Gesellschaft einer anderen Person und tragen zur
Gewinnverteilung bei. Die stille Beteiligung sowie der Eigentimer des Vermdgens
konnen sowohl natlrliche Personen als auch Personengesellschaften (OG, KG)

oder Kapitalgesellschaften (GmbH, AG) sein (Kodex Unternehmensrecht, 2019).
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Wenn keine der Rechtsformen in ihrer reinen Form fur die Organisation geeignet ist,
muss eine Mischform, entweder eine GmbH & CO OG oder eine GmbH CO KG
gewahlt werden (Fritz, 2008).

Zu den Gesellschaftsunternehmen gehdéren neben den oben aufgeflhrten

Rechtsformen auch Vereine und Genossenschaften (Internetressource 1).

Eine Verein ist eine freiwillige, langfristige gegenseitige Beziehung von mindestens
zwei Personen, die dahingehend organisiert ist, um ein gemeinnutziges Ziel zu
erreichen. Der Verein besitzt eine Rechtspersonlichkeit, sollte aber nicht auf Profit
setzen. Das Vereinsvermogen darf nur zu Vereinszwecken verwendet werden (Fritz,

2008). So wurden Ende 2018 in Osterreich 3.300 Verein gezahlt, wie z.B.:

e Der OAMTC (der Osterreichische Automobil-, Motorrad- und Touring Club)
ist der grosste Mobilitatsclub Osterreichs, der wirtschaftlich und
parteipolitisch unabhangig ist (Internetressource 21);

e Der Verein Frauen-Rechtsschutz ist eine Non-Profit Organisation, die durch
die Finanzierung von Rechtsverfahren und anwaltlicher Vertretung Frauen

und Kinder in Krisensituationen unterstitzt (Internetressource 10).

Erwerbs- und Wirtschaftsgenossenschaften (Gen) sind offene Vereinigungen von
Personen mit einer Rechtspersonlichkeit mit einem Finanzierungsmandat, die dazu
dienen, den Erwerb oder die Wirtschaftlichkeit ihrer Mitglieder zu fordern
(Internetressource 1). In der Praxis gibt es verschiedene Arten von
Genossenschaften, beispielsweise Kredit-, Einkaufs-, Marketing-, Verbraucher-,

Betriebs-, Betriebs-, Bau-, Wohnungsbau- und Wohnungsgenossenschaften.

In jeder Phase des Lebenszyklus der Organisation (Unternehmertum,
Kollektivierung, Formalisierung und Verbesserung) gibt es verschiedene
Rahmenbedingungen (Kasper und Mayrhofer, 2015), die eine Anderung der
Rechtsform erforderlich machen (Fritz, 2008):

e Grundung
e Erweiterung

e Zweckbeziehung
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e Kapitalstarkung
e Sanierung

e Zukiinftige Geschéftsfiihrung und Ubergabe

Die Rechtsform, die in der Phase des Unternehmertums optimal war, kann in der
Regel in der Phase der Formalisierung oder Verbesserung nicht mehr passend sein.
Bei einer Anderung der GroRe der Organisation (bei der Steigerung des Anzahl der
Beschaftigten oder Erhohung des Umsatz) ergibt sich die Notwendigkeit, die
Rechtsform fiir die Kostenoptimierung zu andern (z.B. fir Minimierung der Steuer

und Optimierung der Versicherungskosten) (Internetressource 17).

2.1.4. Menschen in Organisation und Unternehmenskultur

Das Wichtigste in der Organisation ist nicht das Buro, nicht ihre Politik und nicht die
Arbeitsmethoden; Organisation wird von Menschen und ihren Beziehungen
geschaffen (Daft, 2015). Nicht ohne Grund sind solche Organisationstheorien wie,
zum Beispiel die Transaktionstheorie oder die Principal-Agent-Theorie so definiert,
dass ein Mensch das zentrale Element der Organisation ist und es wird sehr auf das

Studium seines Verhaltens geachtet (Bea und Goébel, 2010).

Da ein Mensch wiederum ein Schlusselelement der Organisation ist, muss die
Organisation auf ihre Mitarbeiterlnnen achten. Aus diesem Grund muss eine der
wichtigsten Aufgaben eines modernen Unternehmens die Gestaltung der

Unternehmensstruktur sein (Schein, 2015).

Die Kultur einer Organisation ist eine Kombination von Grundwerten,
Uberzeugungen und Normen, die von Mitgliederinnen der gesamten Organisation
anerkannt werden. Die Unternehmenskultur ermoglicht es den Mitarbeiterinnen,
sich mit der Organisation zu identifizieren, und vermittelt ein Geflhl des
Engagements fir ihre Uberzeugungen und Werte, die mehr als sie selbst sind.

AuBBerdem muss die Organisationskultur die Strategie und Struktur unterstitzen, die
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fur eine erfolgreiche Arbeit von Organisationen in der Umwelt erforderlich ist (Dafft,
2015).

Organisationskultur erfullt zwei Hauptfunktionen (Bea und Gaébel, 2010):

e sie zeigt den Mitgliederinnen der Organisation, wie sie mit

Umweltproblemen umgehen missen, um erfolgreich zu sein;

e sie fuhrt zur internen Integration des Unternehmens, bringt Mitgliederinnen
der Organisation zusammen und zeigt, wie sie miteinander interagieren

sollen.

Organisationskultur kann mit folgenden Elementen dargestellt und interpretiert
werden (Kotter und Heskett, 1992):

e Verhaltensstereotype: Umgangssprache, die von Mitgliederlnnen der
Organisation verwendet wird; Traditionen und Brauche, denen sie folgen; in

bestimmten Fallen durchgefihrte Rituale.

Spezielle, in der Organisation gelebte, Verhaltensweisen und speziell organisierte
Veranstaltungen werden im Interesse aller Teilnehmerlnnen der Organisation
durchgefiihrt. Sie sind sehr beliebt und findet einen Platz in Unternehmen jeder
GroRe und Branche. Dies ist nicht nur eine gute Moglichkeit, Mitarbeiterinnen zu
motivieren, sondern ermoglicht es ihnen auch, die Werte des Unternehmens zu
demonstrieren. Zum Beispiel, Walter Group veranstaltet jedes Jahr eine grolde
Weihnachtsfeier in der Hofburg, zu der alle Mitarbeiterinnen eingeladen sind. Das
sogenannte Galadinner ist eine Tradition, ein Dankeschon von dem Firmeninhaber
an alle Mitarbeiterlnnen flr die geleistete Arbeit. Einmal im Jahr wird die beste

Abteilung mit einem Preis ausgezeichnet (Internetressource 5).

Gleichzeitig existiert in einem kleinen Unternehmen wie "Elena Keplinger Beauty

Lounge" auch ein Ritual - die Auszeichnung zur besten Mitarbeiterin des Jahres.

"Jedes Jahr wird in unserem Studio eine ,Mitarbeiterin des Jahres“ ausgewabhit.

Diejenige, die die meisten positiven Bewertungen von Kunden bekommen hat,

43



erhélt einen Preis. Dabei handelt es sich um eine Reise nach Russland, die
Teilnahme an einem Workshop und ein Ticket fiir die gré3te Schénheitsmesse in
Moskau. Dies ist ein sehr groBer Anreiz flir die Mitarbeiterinnen” (Interview mit

Elena Keplinger).

e Gruppennormen: Standards, die das Verhalten von Mitgliedern der

Organisation bestimmen.

Dies sind die sogenannten "Spielregeln", die fir die Integration aller neuen
Mitgliederlnnen des Teams notwendig sind. Dies kann ein punktlicher
Arbeitsbeginn, das Einhalten von Fristen, zusatzlicher organisatorischer Aufwand

und anderer Unternehmensstandards einschlielRen (Schreyégg und Geiger, 2016).

So lautet beispielsweise in der Firma "TechGraber Solution" die sogenannte
Gruppennorm  "Arbeitsleistung  effizient und  punktlich". Jedes neue
Projektteammitglied weil3, dass alle "Mitarbeiterinnen kommen und gehen durfen
wann sie wollen, nur die Leistung muss stimmen" und "die Arbeit effizient und

punktlich erledigt werden" (Interview mit Dipl.-Ing. Gernot Péchgraber).

e Die deklarierten Werte: bekannte und in der Organisation festgelegte Werte

und Grundsatze, die von der Organisation befolgt und umgesetzt werden.

Diese Werte spiegeln sich normalerweise in der Unternehmensphilosophie wider.
Dazu gehoren allgemeine ideologische Prinzipien, die das Handeln der
Organisation in Bezug nicht nur auf Kunden und Vermittler, sonder auch auf
Mitarbeiterlnnen bestimmen. Beispielsweise setzt die Firma OBB bei der
Beschreibung der verfigbaren Positionen auf Karriereportalen immer eine
Voraussetzung fur ihre Bewerber voraus - Verantwortung und Punktlichkeit. Diese
Eigenschaften spiegeln ganz die Mission und Ziele des Unternehmens wider -
sichere und punktliche Beforderung von rund 1,3 Millionen Passagieren und mehr
als 300.000 Tonnen Fracht pro Tag (Internetressource 22). Ein weiteres Beispiel,
dass die Werte des Unternehmens im Bezug auf Mitarbeiterlnnen bestatigt, ist die

Walter Group. Dabei handelt es sich um ein Familienunternehmen, das sich um
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jede/jeden Mitarbeiterin wie um ein Familienmitglied kimmert. Unternehmen
veranstaltet oft Events fur Mitarbeiterlnnen und deren Familien (Internetressource
5).

e Organisationsklima: ,Organisationsgeist®, der durch die Zusammensetzung
des Teams und die charakteristische Art der Interaktion zwischen seinen
Mitgliederlnnen sowie mit Kundinnen und anderen Personen bestimmt wird,

Qualitatszirkel (Sackmann und Friesl, 2010).

Eine separate Komponente des Organisationsklimas ist das psychologische Klima
in der Organisation - dies ist die Umgebung, der sich der "Neuling" beim Beitritt zur
Organisation gegenubersieht. Das psychologische Klima kann abhangig von der
Einstellung gegenuber neuen Mitarbeiterinnen, der Anwesenheit oder Abwesenheit
von Gruppierungen innerhalb der Organisation, der Haufigkeit formeller oder
informeller Beziehungen zwischen Mitarbeitern in der Organisation, angenehm oder
unangenehm sein. Beispielsweise ist bei vielen Unternehmen das sogenannte
Frahstick / Brunch mit dem unmittelbaren Vorgesetzten, besonders wahrend eines
Praktikums, ein wichtiger Teil des Arbeitsalltags. Das Ziel einer solchen informellen
Kommunikation ist es herauszufinden, wie angenehm die Zusammenarbeit flr beide
Seiten ist. Bei einem solchen Treffen kdbnnen Praktikantinnen auf einfache Weise
Feedback zu ihrer Arbeit erhalten oder sich Uber die Moglichkeit einer weiteren

Vollzeitbeschaftigung im Unternehmen erkundigen.

e Ausbildung von Mitarbeiterlnnen: nicht nur zusatzliche Kurse zur
Verbesserung der Fahigkeiten des Mitarbeiters, sondern auch

Grundschulungen.

Die Ausbildung ist ein entscheidender Faktor bei der Entwicklung der
Organisationskultur. Aus der Sicht des Geschaftserfolgs Business konzentriert sich
die Organisationskultur die Firmenpolitik und die ldeologie der Lebensaktivitat der
Firma, das System ihrer Prioritaten, den Schutz der Werte, die Motivation, stellt eine

Reihe von Aufnahmen und Regeln der Entscheidung der Probleme der dul3eren
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Anpassung und der inneren Integration der Arbeiter dar. All diese Regeln kdnnen

durch Schulungen fur jeden Mitarbeiter als lebenswichtig empfunden werden.

Die Schulung der Mitarbeiterlnnen ist eine gute Investition in die Zukunft des
Unternehmens. In groBen Unternehmen, wie zum Beispiel der OBB und der
Walter-Group wird der Ausbildung der Mitarbeiter grof3e Aufmerksamkeit gewidmet.
Mit einem 52-wéchigen Intensivtraining bildet die OBB ihre Lokfiihrer selbstandig
aus (Internetressource 22). Wie bereits erwahnt, verfugt die Walter-Group Uber eine

eigene Walter-Akademie fur Personalschulungen (Internetressource 5).

Aber nicht nur groRe Unternehmen bilden ihre Mitarbeiter aus. Auch die
Mitarbeiterinnen von Elena Keplinger Beauty Lounge machen eine Pflichtschulung

in der Elena Keplinger Beauty School (Interview mit Elena Keplinger).

Im aktuellen Kontext der Globalisierung und der Internationalisierung der
Unternehmen ist es wichtig bei der Schaffung einer Unternehmenskultur darauf zu
achten, dass die Unternehmenskultur und die nationale Kultur haufig miteinander
verflochten sind (Daft, 2015).

Die globale Vielfalt vieler moderner Unternehmen stellt die Manager vor das
Problem, eine starke Unternehmenskultur aufzubauen. Mitarbeiter aus
verschiedenen Landern haben oft unterschiedliche Einstellungen, Uberzeugungen,
und sprechen verschiedene Sprachen. Dies erschwert die Bildung von
Gemeinschaft und Einheit auf der Grundlage der Unternehmenskultur. (Jackson,
2001). In diesem Fall besteht das Ziel der Organisationskultur darin, eine
harmonische Atmosphare fur den Mitarbeiter zu schaffen, unabhangig von seinem
Herkunftsland und den Besonderheiten seiner Kultur (Denison u.a. 2003). Solche
Situationen sind besonders in internationalen Unternehmen sehr haufig anzutreffen,
da auslandische Mitarbeiterlnnen dank ihrer Fremdsprachenkenntnisse eine gute
Gelegenheit haben, neue Markte zu erschlielen und neue Kundengruppen zu
erobern  (Wirtschaftskammer Osterreich, 2019). In der Syngroup beispielsweise
sprechen die Mitarbeiterinnen verschiedene 15 Sprachen. Dies erleichtert die

Kommunikation mit den Kunden ungemein (Internetressource 7). In der Walter
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Group gibt es Mitarbeiter von mehr als 40 Nationen, die Uber 35 Sprachen sprechen

(Internetressource 5).
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2.2. Chancen flur Migrantinnen auf dem Arbeitsmarkt in Osterreich

In den 1960er Jahren hat die boomende Nachkriegswirtschaft viel Arbeitskraft
bendtigt. Die Abwanderung von inlandischer Arbeitskraft, zusammen mit hoher
Geburtenrate und fehlender Kinderbetreuung, die Frauen vom Arbeitsmarkt
fernhielt, zwang Osterreich, die Arbeitskrafte aus Drittlandern zu holen
(Strehle-Hechenberger, 2008).

Urspriinglich beabsichtigte Osterreich, die Arbeitskrafte aus Spanien zu rekrutieren
um die Folgen des Zweiten Weltkrieges (Arbeitskrafteschwund durch Krieg,
miserable wirtschaftliche Situation) zu beseitigen. Die Arbeitsbedingungen waren zu
Beginn der 60er Jahre in Osterreich nicht so attraktiv und die erwartete spanische
Zuwanderung blieb aus. Infolgedessen schloss Osterreich ein
Rekrutierungsabkommen mit Griechenland, dem ehemaligen Jugoslawien und der
Tarkei ab (Wimmer u.a., 2007).

Laut Statistik Austria hat der Anteil der Migrantinnen in Osterreich stetig
zugenommen. Wahrend der Anteil der Migrantinnen zu Beginn der 1960er Jahre
weniger als 2% betrug, machten die Migrantinnen zehn Jahre spater 4% der
Bevolkerung aus. Der richtige Boom fand Anfang der neunziger Jahre statt, als der

Auslanderanteil bereits 8% erreicht hatte und weiter stetig wuchs (Abbildung 3).

WANDERUNGSSALDO GSTERREICHS 19612018 ENTWICKLUNG DES AUSLANDERANTEILS
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Abbildung 3: Wanderungssaldo und Entwicklung des Auslanderanteils in
Osterreich 1961-2018 (Quelle: Statistik Austria, 2019, S.27)
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Mit der Zeit ist Osterreich aufgrund der hohen Lebensqualitat, der hohen Léhne und
der qualitativ wertvollen Bildung fir Migrantinnen attraktiv geworden. Laut Statistik
Austria (2019) lag die Zahl der Migrantinnen in Osterreich im Jahr 2018 bei 2.022,3
Tsd. Menschen, davon 1.235,9 Tsd. Migrantinnen aus Nicht-EU-Landern.

Wie andere Industrieldander ist auch Osterreich daran interessiert, Migrantinnen
aufzunehmen. Vor allem, wenn es um hochqualifizierte Migration geht. Laut
Wirtschaftskammer  Osterreich  (2019) sind Migrantinnen bei 29% aller
Osterreichischen Unternehmen angestellt und 77% der Betriebe sind sich sicher,
dass Mitarbeiterlnnen mit Migrationshintergrund aufgrund von Internationalitat und

zusatzlichen Sprachkenntnissen eine grol3e Bereicherung darstellen.

Der Bedarf bei Mangelberufsgruppen kann durch auslandische Arbeitskrafte
abgedeckt werden. AufRerdem sind viele Lander wie Osterreich an jungen,
vielversprechenden Arbeiterlnnen interessiert und bieten gute Voraussetzungen fur
eine hochwertige Ausbildung. Laut U21 Ranking of National Higher Education
Systems (Williams und Leahy, 2019) befindet sich die dsterreichische Ausbildung
auf dem 12. Platz der besten Bildungssysteme der Welt und ist auch sehr
erschwinglich (je nach Herkunftsland der Studentinnen betragt der Studienbeitrag in
staatlichen Universitaten bis 726,72 Euro pro Semester, wie z.B. an der Universitat

Wien) (Bundesministerium fur Bildung, Wissenschaft und Forschung, 2018).

Die Zahl der gebildeten Migrantinnen in Osterreich steigt von Jahr zu Jahr. Wie in
Abbildung 4 ersichtlich, stieg die Zahl der Migrantinnen, die ihre
Hochschulausbildung abgeschlossen haben. Beispielsweise ist der Bildungsstand
der 25- bis 64-jahrigen bei Birgerlnnen aus dem ehemaligen Jugoslawien
(aulerhalb der EU) von 7% auf 7,4% angestiegen und bei sonstigen Staaten von
35% auf 35,6%. Nur die Tilrkei macht eine Ausnahme: Bei der
Hochschulausbildung ist der Bildungsstand von 4% auf 3,5% gesunken. Obwohl die
Indikatoren bei den Pflichtschulen, der Lehre, BMS, AHS, BHS, und Kolleg

angestiegen sind.
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BILDUNGSSTAND DER 25- BIS 64-JAHRIGEN BILDUNGSSTAND DER 25- BIS 64-JAHRIGEN
2016 nach Migrationshintergrund 2017 nach Migrationshintergrund
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Abbildung 4: Bildungsstand der 25- bis 64-jahrigen nach Migrationshintergrund
(Quelle: Statistik Austria, 2017, S.13 (links), Statistik Austria, 2018, S.13 (rechts))

Bildung wird in Osterreich vom Staat finanziert (Bundesministerium fiir Bildung,
Wissenschaft und Forschung, 2018), der seinerseits an einer qualitativ
hochwertigen Ausbildung der einheimischen Jugend, sowie am Zugewinn junger
Talente aus dem Ausland interessiert ist. Aus diesem Grund ist es fiir Osterreich
weitaus rentabler, Absolventinnen &sterreichischer Universitaten im Land zu
belassen, da hervorragende Arbeitsbedingungen und ein vereinfachtes Verfahren
fur die Erlangung eines Arbeitsvisums geboten werden (Wirtschaftskammer
Osterreich, 2019).

Laut der oben erwahnte Statistik nimmt die Zahl der Studierenden aus Drittlandern
mit Hochschulabschluss in Osterreich zu. Im nachsten Abschnitt werden die
Chancen und Moglichkeiten fur diese Hochschulabsolventen sowie fur

hochqualifizierte Migranten auf dem Osterreichischen Arbeitsmarkt betrachtet.

2.2.1. Bedarf an Arbeitsmigration aus Drittstaaten in Osterreich

Wie bereits oben beschrieben wurde, hat sich Osterreich in der zweiten Halfte des
20. Jahrhunderts zu einem Einwanderungsland fur Arbeitskrafte aus der Turkei und

Jugoslawien entwickelt und war ausschlielllich auf die Abdeckung von
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Arbeitsmarktlicken ausgerichtet. Jedoch waren die Lucken in niedrigqualifizierten
Bereichen und die Mehrheit der Gastarbeiter bestand als ungelernte (nicht
qualifizierte) Arbeitern (Gachter, 2015).

Die 6sterreichische Babyboom-Generation der 1970er-Jahre brachte es dazu dass
Osterreich die Nachfrage an Arbeitskraften der Drittlandern nicht mehr verfolgte und

sich auf die inlandischen Arbeitskrafte konzentrierte (Bittmann, 2013).

Mitte der 1980er-Jahre fing Osterreich an die sozialwissenschaftliche Forschung fir
Migrantinnen zu behandeln. Erst in den 1990er-Jahren kam es zu breiteren
Streuung der Forschungsthemen zur Integration. Nebenbei stieg nicht nur die
Forschung uber Migrantinnen, sondern auch die Nachfrage nach Migrantinnen als
Forscher. Laut Migrationsrat fir Osterreich (2018) besteht groRer Bedarf an den
.oesten Kopfen® aus dem Ausland, um das Land zum ,Innovation Leader” zu
positionieren. Jedoch missen die Anreize fur internationale Forscherlnnen und
Osterreichischen Ruckwandernden geboten werden, um das Brain Gain im
Hochschulbereich in Osterreich zu schaffen. Es gab einen kontinuierlichen Anstieg
der Forscher und Forscherinnen in Osterreich in allen Sektoren, da urspriinglich der
Anteil am wissenschaftlichen bzw. kinstlerischen Personal an den Hochschulen zu

19% aus der Europaischen Union und zu 5% aus Drittlandern stammt.

Mit Migration verbundene Veranderungen im Bildungsumfeld finden nicht nur in
Hochschuleinrichtungen statt; sie wirken sich auch auf elementare, primare und
sekundare Ausbildung aus. In allen drei Bildungsbereichen sind Lehrkrafte mit
Migrationshintergrund, die ihre Lehrerausbildung unter Berucksichtigung der
Diversitdt (z.B. Padagoglnnenbildung NEU®) abgeschlossen haben und die
Ausweitung der Zusammenarbeit zwischen Eltern und Lehrern zunehmend gefragt
ist. Der grofdte Unterstitzungsbedarf besteht flr Kinder mit nicht-deutscher
Muttersprache, niedrigem soziodkonomischen sowie Bildungsniveau (Migrationsrat
fur Osterreich, 2018).

9 Bundesministerium fir Bildung, Wissenschaft und Forschung. URL: https://bit.ly/3bbuPLX. Stand:
September 2019
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Der Bildungsbereich ist nicht der Einzige, wo Bedarf nach auslandischer Arbeitskraft
besteht. Dazu gehdéren auch Gesundheits- und Pflegepersonal, welches in
Osterreich sehr gefragt ist. Hier zeichnen sich zwei Tendenzen ab: fiir das
Pflegepersonal wachst insbesondere der Bedarf, der durch auslandisches Personal
gedeckt werden kann. Gleichzeitig ist die Abwanderung von qualifizierten
Gesundheits- und Pflegepersonal in Lander mit besseren Arbeitsbedingungen und
hdheren Léhnen zu beobachten. So wandern vermehrt in Osterreich ausgebildete
Arztinnen und Arzte nach Deutschland sowie in die Schweiz aus. Zur gleichen Zeit
steigt jedoch die Anzahl alterer Menschen, da beispielsweise im Jahr 2014 der
Bevolkerungsanteil alterer Menschen ab 65 noch rund 1,6 Millionen Einwohner
betrug, so wird es im Jahr 2050 auf rund 2,7 Millionen Einwohner steigen
(Migrationsrat fiir Osterreich, 2018). Dies hat zur Folge, dass laut aktuellen
Prognosen der starkste absolute Beschaftigungszuwachs aller Branchen

Osterreichweit fur das Gesundheits- und Sozialwesen gilt.

In diesem Kontext ist es auch notwendig zu unterscheiden, wie man Arbeitskrafte-
und Fachkraftemangel definiert. Laut Gachter (2015), Arbeitskraftemangel ist “ein
Engpass oder Mangel an qualifizierten Kandidatinnen fur die Beschaftigung (in einer
Volkswirtschaft, einem Land)” und Fachkraftemangel “bezieht sich auf Engpasse

von bestimmten Qualifikationen auf dem Arbeitsmarkt”.

Seit dem 1. Juli 2011 durfte das Ministerium erstmals eine sogenannte
Fachkrafteverordnung erlassen, die fur Drittstaatsangehdrige gilt und bestimmte
Berufe auflistet, die als Mangelberufe bezeichnet werden. Seitdem wird jahrlich eine
Mangelberufsliste erstellt, auf deren Grundlage eine Einwanderung aus Drittlandern
moglich ist. Fur das Jahr 2020 gelten folgende Berufe wie Fraserinnen,
Technikerlnnen mit héherer Ausbildung (Ing.) etc. als bundesweite Mangelberufe.
Erganzt wird diese Liste auch durch Mangelberufe, die auf bundeslandweiten

Ebenen relevant sind, wie z.B. Zuckerbackerlnnen in Oberosterreich.

Laut Wirtschaftskammer Osterreich (2019), “Bereits 3/4 der Unternehmen in
Osterreich leiden unter starkem Fachkréftemangel. Die demographische

Entwicklung wird dies noch verscharfen, denn schon ab dem Jahr 2019 geht die
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Zahl der 20-60 Jahrigen kontinuierlich zurick. Dies bedeutet, dass den

Unternehmen immer weniger Fachkrafte zur Verfigung stehen”.

Dieser Fachkraftemangel kann durch auslandische Arbeitskrafte reduziert werden.
Damit die Spezialistinnen in Osterreich bleiben dirfen, wurden viele Manahmen
gesetzt. Je nach Tatigkeitsbereich, Beruf und Einkommen wurden in Osterreich
verschiedene Aufenthalts- und Arbeitsbewilligungen entwickelt, die im nachsten

Abschnitt detailliert betrachtet werden.

2.2.2. Typen der Aufenthaltstiteln und ihre Voraussetzungen fur

hochqualifizierte Migrantinnen

Orientierung auf hochqualifizierte Arbeitskrafte in Osterreich beginnt im Jahr 2002
mit der Ausrichtung von Aufenthaltstitel fur sogenannte “Schlusselkrafte”, die durch
Quotenplatze reguliert wurden. Mit 1. Juli 2011 wurde die Rot-Weil3-Rot — Karte
eingefuhrt, weil das vorige System die Bedurfnisse des Arbeitsmarktes nicht erflillen
konnte. Die Rot-Wei}-Rot — Karte hat ein Quotensystem mit spezifischen und
genau definierten Kriterien ersetzt, die den hochqualifizierten Migrantinnen
entsprechen sollen, um die Zuwanderung nach Osterreich zu erméglichen
(Bittmann, 2013).

Im Unterschied zum Quotensystem bertcksichtigt das Punktesystem die
quantitativen Kriterien fur die Rot-Weil3-Rot — Karte, wie Berufserfahrung,
Bildungsniveau, Alter und Sprachkenntnisse sowohl in Deutsch als auch in
Englisch. Zusatzlich beinhaltet die Rot-WeilR-Rot — Karte arbeitgeber- und
angebotsorientierte Elemente. Das Punktesystem wird in nationalen Gesetzen und
Regelungen festgelegt, wie z.B. “Niederlassungs- und Aufenthaltsgesetz” und
“‘Auslanderbeschaftigungsgesetz”. Um  Zuwanderung fur  hochqualifizierte
Migrantinnen mit Arbeitszweck zu ermoglichen, muss eine vorgegebene Punktzahl

erreicht werden.
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Die Rot-Wei-Rot — Karte reprasentiert eine ,kombinierte Erlaubnis®, die
hochqualifizierten Migrantinnen den Aufenthalt in Osterreich sowie die
Erwerbstatigkeit (selbststandige und unselbststandige) berechtigt (Bittmann, 2013).
Sie zielt auf verschiedene Kategorien von hochqualifizierten Drittstaatsangehdrigen
ab: besonders Hochqualifizierte, Fachkrafte in Mangelberufen, sonstige
Schlusselkrafte, Studienabsolventinnen Osterreichischer Universitaten,
Fachhochschulen oder akkreditierten Privatuniversitaten sowie selbstandige

Schlusselkrafte und Start-up-Grunderinnen.

Es ist wichtig zu verstehen, dass im Rahmen dieser Masterarbeit und insbesondere
in diesem Kapitel nur die unselbstandigen Erwerbstatigkeiten berltcksichtigt werden,
d.h. die Aufenthaltsgenehmigungen wie Selbstandige Schllsselkrafte und
Start-up-Grunderlnnen werden von dieser Studie ausgeschlossen. Es ist auch zu
betonen, dass nicht alle Aufenthaltstitel dass Punktsystem bendétigen und nicht alle
zur Rot-Weil-Rot — Karte zahlen. Eine weitere Kategorie Blue Card EU wurde
gleichzeitig mit der Rot-Wei3-Rot — Karte entwickelt. Diese und andere
Aufenthaltsgenehmigungen werden in den folgenden zwei Kapiteln detailliert

betrachtet.

2.2.2.1. Punktesystembasierende Aufenthaltsgenehmigungen

Wie obig erwahnt wurde, unterscheiden sich die Aufenthaltstitel nach der
Abhangigkeit des Punktesystems. In diesem Abschnitt werden folgende Arten von
Aufenthaltsgenehmigungen fur unselbstandigen Tatigkeit betrachtet, die das
Punktesystem erfordern: Rot-Weil3-Rot — Karte fur besonders hochqualifizierte und

sonstige SchlUsselkraft sowie Fachkrafte fir Mangelberufe.

Rot-Weil3-Rot — Karte fur Besonders Hochqualifizierte

Fur die beheimatete Wirtschaft stellt eine wichtige Leistungskraft die Gruppe der

hochqualifizierten Zuwanderlnnen wie Top-Managerinnen und Forscherlnnen dar.
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Aufgrund dessen wurden besonders ansprechende Rahmenbedingungen fur diese
internationalen High-Potentials bei der Rot-Weil3-Rot — Karte geschaffen, um das

vorhandene Angebot und die Nachfrage bestmdglich zusammen zu flhren.

Fir besonders hochqualifizierte Kandidatlnnen bietet Osterreich eine spezielle
Zuwanderungsmoglichkeit an: ein Visum zur Arbeitssuche, das fir 6 Monate
ausgestellt wird und kein konkretes Jobangebot verlangt. Jedoch missen
Kandidaten sehr hohe Voraussetzungen erfullen, damit eine Rot-Wei3-Rot — Karte

erteilt werden kann.
Besondere Qualifikationen / Fahigkeiten wie

e Abschluss eines Studiums mit vierjahriger Mindestdauer wird mit 20 Punkten
beurteilt;

e Letztjdhriges Bruttojahresgehalt in der Filhrungsposition darf nicht niedrige
als 50.000 Euro vorliegen und bringt 20 bis 30 Punkte;

e Patentanmeldungen, Publikationen und anerkannte Auszeichnungen werden
auch fur die Rot-Weill-Rot — Karte fir besonders Hochqualifizierte sehr

geschatzt.

Berufserfahrung im In- und Ausland wird sehr unterschiedlich beurteilt. Fur ein
Berufsjahr im Ausland bekommt ein/e Kandidatin 2 Punkte, wahrenddem eine

Berufserfahrung in Osterreich mit 10 Punkten fiir 6 Monate berechnet wird.

Einen Uberblick auf die oben genannten und weiteren Kriterien wie
Sprachkenntnisse, Alter und Studium in Osterreich sowie die maximal

anrechenbaren Punkte findet man detailliert auf der Abbildung 5.
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Zul Kriterien fiir ders Hochq

lifizierte

B e e f bzw. Fahigkei

Abschluss eines Studiums an einer tertiéren Bildungseinrich-

tung mit vierjahriger Mindestdauer
- im Fachgebiet Mathematik, Informatik,
Naturwissenschaften oder Technik (MINT-Facher)

- mit Habilitation, Promotion, PhD

Letztjahriges i in einer Fuhrungsposition ei-

nes borsennotierten Untemnehmens oder eines

Unternehmens, fiir dessen Aktivitaten bzw. Geschaftsfeld eine

positive Stellungnahme der zustandigen AuBenhandelsstelle
vorliegt:

- € 50.000 bis 60.000

- € 60.000 bis 70.000

- liber € 70.000

Forschungs- oder Innovationstatigkeit
(Patentanmeldungen, Publikationen)
Auszeichnungen (anerkannte Preistragerschaft)
Berufserfahrung (ausbildungsadéquat oder in
Fiihrungsposition)

Berufserfahrung (pro Jahr)

sechsmonatige Berufserfahrung in Osterreich

Punkte
maximal anrechenbare

Punkte: 40

20

30

40

20
25
30

20

20

maximal anrechenbare
Punkte: 20

2

10

Sprachkenntnisse

Deutsch- oder Englischkenntnisse zur elementaren Sprach-
verwendung auf einfachstem Niveau (A1-Niveau)

Deutsch- oder Englischkenntnisse zur vertieften elementaren
Sprachverwendung (A2-Niveau)

Alter

bis 35 Jahre
bis 40 Jahre
bis 45 Jahre

Studium in Osterreich

zweiter Studienabschnitt bzw. Halfte der vorgeschriebenen
ECTS-Anrechnungspunkte

gesamtes Diplom- oder Bachelor- und Masterstudium
Summe der maximal anrechenbaren Punkte:
erforderliche Mindestpunkte:

maximal anrechenbare
Punkte: 10

5

10

maximal anrechenbare
Punkte: 20

20

15

10

maximal anrechenbare
Punkte: 10

5

10
100
70

Abbildung 5: Zulassungskriterien fur besonders Hochqualifizierte
(Quelle: Migrationsplattform der 6sterreichischen Bundesregierung;
Stand: Jdnner 2020)

Die Arbeitsmarktprifung wird durch die zustandige Geschéaftsstelle des
Arbeitsmarktservices durchgefuhrt, welches die detaillierte Beurteilung des
Vorliegens, der Voraussetzungen der besonders hochqualifizierten Bewerber
bedeutet. Nach der Bestatigung vom Arbeitsmarktservice, dass mindestens 70 von
maximal 100 Punkten erreicht sind, wird ein sechsmonatiges Visum zur
Arbeitssuche ausgestellt und die/der Kandidatln darf ohne Arbeitsplatzangebot nach

Osterreich einreisen.

Bei manche Spezialisten macht man jedoch eine Ausnahme: in diesem Fall missen

nur 65 von 100 Punkten erreicht werden. Zu dieser Kategorie gehoren
Diplomingenieurlnnen fur Starkstromtechnik, Maschinenbau, Datenverarbeitung,
Schwachstrom- und Nachrichtentechnik, Wirtschaftswesen; Wirtschaftstreuhanderin

| Wirtschaftstreuhander; Arztin / Arzt.

Sollte innerhalb von 6 Monaten ein/e Kandidatin ein Jobangebot erhalten haben,
kann eine Rot-WeiR-Rot — Karte bei der Aufenthaltsbehérde in Osterreich beantragt

werden.
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Laut Bundesministerium fur Inneres, wurden im Jahr 2018 229 Rot-Weif3-Rot —

Karten flr besonders Hochqualifizierten ausgestellt.

Rot-Weil3-Rot — Karte fur Sonstige Schllsselkrafte

Fur die Kandidatinnen, die nicht zur Kategorie der besonders Hochqualifizierte
gehoren, es aber trotzdem am Osterreichischen Arbeitsmarkt keine geeignete
Arbeitskraft fur eine konkrete Stelle gibt, wurde die Rot-Wei3-Rot — Karte fur
Sonstige Schlusselkrafte eingeflihrt. In Rahmen des Ersatzkraftverfahrens wird
hierbei von der zustandigen Geschaftsstelle des Arbeitsmarktservice festgestellt, ob
es keine/n arbeitssuchend gemeldete/n Kandidatln gibt, die/der fur diese konkrete

Stelle geeignet ist.

Neben dem monatlichen Brutto Mindestentgelt von 2.685 Euro fur unter 30-Jahrige
und 3.222 Euro fur Uber 30-Jahrige zuziglich Sonderzahlungen im Jahr 2020,
mussen Kandidatinnen gleich wie bei besonders Hochqualifizierte hohe
Voraussetzungen entsprechen, damit eine Rot-Weil3-Rot — Karte erteilt werden

kann.

Berufsausbildung / Studium wird mit 20 bis maximale 30 Punkten beurteilt. Dazu
gehoren abgeschlossene Berufsausbildungen sowie spezielle Kenntnisse aus dem
Bereich der beabsichtigten Beschaftigung, allgemeine Universitatsreife und
Abschluss eines Studiums mit dreijahriger Mindestdauer. Demgegeniber mussen
Schlusselkrafte, die Uber spezifische Kenntnisse oder Erfahrungen verfugen, keinen

amtlichen Bildungsabschluss erweisen, z.B. Musikerlnnen und Profisportlerinnen.

Berufserfahrung im In- und Ausland wird, wie bei besonders Hochqualifizierten,
unterschiedlich beurteilt. Fir ein nachweisliches Berufsjahr im Ausland bekommt
ein/e Kandidatin 2 Punkte, wahrenddessen ein Berufsjahr in Osterreich mit 4

Punkten bewertet wird.
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Deutsch- und Englischkenntnisse werden mit 5 bis 15 Punkten beurteilt. Das Alter
der/des Kandidatln spielt auch eine Rolle. Einen Uberblick tber alle Kriterien mit

maximal anrechenbaren Punkten findet man detailliert auf der Abbildung 6.

Zulassungskriterien fiir Schliisselkrifte Punkte
maximal anrechenbare maximal anrechenbare
Qualifikation Englischkenntnisse
Punkte: 30 Punkte: 10
abgeschlossene Berufsausbildung oder spezielle Kenntnis- 20 Englischkenntnisse zur vertiefenden elementaren Sprach- g
se oder Fertigkeiten* in beabsichtigter Beschéftigung anwendung (A2-Niveau)
allgemeine Universitétsreife 25 Englischkenntnisse zur selbsténdigen Sprachverwendung 10
Abschluss eines Studiums an einer tertidren Bildungsein- = (B1-Niveau)
richtung mit dreijahriger Mindestdauer I maximal anrechenbare
maximal anrechenbare Punkte: 15
Ausbildungsadiquate Berufserfahrung .
Punkte: 20 bis 30 Jahre 15
Berufserfahrung (pro Jahr) 2 bis 40 Jahre 10
Berufserfahrung in Osterreich (pro Jahr) 4 ‘Summe der maximal anrechenbaren Punkte: 20
maximal henb. fiir Profispor und 20
Deutschkenntnisse
Punkte: 15 Profisporttrainerinnen
Deutschkenntnisse zur elementaren Sprachverwendung auf erforderliche Mindestpunkte: 55

einfachstem Niveau (A1-Niveau)

Deutschkenntnisse zur vertieften elementaren Sprachver-
wendung (A2-Niveau)

D isse zur selbstandigen Sprach!
(B1-Niveau)

Abbildung 6: Zulassungskriterien flr Schllsselkrafte
(Quelle: Migrationsplattform der ésterreichischen Bundesregierung;
Stand: Jdnner 2020)

Um als Unternehmen eine Schliisselkraft aus einem Drittstaat anstellen zu kénnen,
muss ein/e Kandidatln mindestens 55 von maximale 90 Punkten erreichen sowie

die Bewaltigung der Arbeitsmarktprifung.

Laut Bundesministerium fur Inneres, wurden im Jahr 2018 2.428 Rot-Weif3-Rot —

Karten fUr sonstige Schllsselkrafte ausgestellt.

Rot-WeilR-Rot — Karte als Fachkraft

Wie im Abschnitt 2.2.1. erwahnt wurde, erlédsst das Bundesministerium fur Arbeit,
Soziales und Konsumentenschutz in Absprache mit dem Bundesministerium fur
Wirtschaft, Familie und Jugend eine ,Fachkrafteverordnung®, die Mangelberufe,
bundeslandweit und seit dem Jahr 2019 auch auf regionaler Ebene auflistet. Flr

das Jahr 2020 werden Berufe wie Landmaschinenbauerinnen,
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Schwarzdeckerlnnen, Bautischlerlnnen u.a. im gesamten Bundesgebiet stark

nachgefragt.

Als Mangelberuf gelten Berufe, denen pro gemeldeter offener Stelle maximal 1,5
Arbeitssuchende beim Arbeitsmarktservice gegenuberstehen. Dies hat zur Folge,
dass eine flexible Reaktion des Arbeitsmarktes, innerhalb dieser Kategorie, moglich

ist, da die jeweiligen Regelungen fur jeweils ein Jahr gelten (Bittmann,2013).

Die Beurteilung einer/eines Kandidatin in Mangelberufen entspricht dem
Punktesystem fur die sonstigen Schllsselkrafte: Berufsausbildung / Studium,
Berufserfahrung, Deutsch- und Englischkenntnisse und Alter (Abbildung 7). Der
grundsatzliche Unterschied zwischen Fachkrafte und sonstigen Schlusselkraften
liegt darin, dass die individuellen Arbeitsmarktprifung bei Fachkraften in
Mangelberufen entfallt, weil die Fachkrafteverordnung den Bedarf auf den
Arbeitsmarkt bestimmt (Bittmann, 2013).

Zul kriterien fiir Fachkraft Punkte
maximal anrechenbare maximal anrechenbare
Qualifikation Englischkenntnisse
Punkte: 30 Punkte: 10
abgeschlossene Berufsausbildung im Mangelberuf 20 Englischkenntnisse zur vertiefenden elementaren 5
allgemeine Universitatsreife 25 Sprachanwendung (A2-Niveau)
Abschluss eines Studiums an einer tertidren Bildungsein- - Englischkenntnisse zur selbstandigen Sprachverwen- .
richtung mit dreijahriger Mindestdauer dung (B1-Niveau)
maximal anrechenbare maximal anrechenbare
Ausbildungsadiquate Berufserfahrung e, Alter SR
Berufserfahrung (pro Jahr) 2 bis 30 Jahre 15
Berufserfahrung in Osterreich (pro Jahr) 4 bis 40 Jahre 10
. | anrechenbare der anr Punkte: a0
Deutachienninisse Punkte: 15 erforderliche Mindestpunkte: 55

Deutschkenntnisse zur elementaren Sprachverwendung
auf einfachstem Niveau (A1-Niveau)
Deutschkenntnisse zur vertieften elementaren Sprach-
verwendung (A2-Niveau)

Deutschkenntnisse zur selbstandigen Sprachverwen-
dung (B1-Niveau)

Abbildung 7: Zulassungskriterien flr Fachkrafte
(Quelle: Migrationsplattform der 6sterreichischen Bundesregierung;
Stand: Janner 2020)

Um einen Antrag fur die Rot-Weil-Rot — Karte als Fachkraft zu stellen, muss man
die erforderlichen 55 von 90 Punkten erreichen und ein Arbeitsplatzangebot in
einem der gelisteten Mangelberufe nachweisen konnen. Zusatzlich muss das
Unternehmen bereit sein, dass nach Kollektivvertrag zustehende Mindestentgelt zu

bezahlen und eine schriftliche Erklarung bereitstellen, in der der Wille, die
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auslandische Fachkraft zu beschaftigen, beschrieben wird. Der Antrag kann im

Ausland vom Arbeitnehmer, sowie im Inland vom Arbeitgeber gestellt werden.

Laut Bundesministerium fur Inneres, wurden im Jahr 2018 673 Rot-Weif3-Rot —

Karten fur Fachkrafte in Mangelberufen ausgestellt.

2.2.2.2. Punktesystemunabhangige Aufenthaltsgenehmigungen

In diesem Abschnitt werden Aufenthaltsgenehmigungen flr unselbstandige
Tatigkeiten betrachtet, die kein Punktesystem erfordern: Rot-Weil3-Rot — Karte fur

Studienabsolventen und Blue Card EU.

Rot-Weil3-Rot — Karte fur Studienabsolventen

Osterreichische Universitaten und Fachhochschulen bieten viele Méglichkeiten fir
internationale junge Menschen, die ein groRes Potential fir die Osterreichische
Wirtschaft darstellen. Wahrenddessen begegnen internationale Studenten viele
birokratische Hirden, die ihr Studium, Aufenthalt und Arbeit in Osterreich

verkomplizieren.

Begleitend zum Studium haben auslandische Studentinnen die Mdglichkeit im
Ausmall von 20 Wochenstunden einer Beschaftigung nachzugehen. Fur
Studentlnnen entfallt die Arbeitsmarktprifung und die Beschaftigungsbewilligung
wird in den meisten Fallen miuhelos ausgestellt. Allerdings liegt die Dauer der

Bearbeitung der Unterlagen vom Arbeitsmarktservice zwischen 6 und 12 Wochen.

Nach Abschluss ihres Studiums durfen Studienabsolventinnen eines Bachelor- oder
Masterstudiums sowie Studentlnnen eines Diplomstudium im 2. Studienabschnitt
einen Antrag auf Verlangerung der Aufenthaltsbewilligung fir 12 Monate zwecks

Arbeitsplatzsuche stellen.

Die Rot-WeiR-Rot — Karte fur Studienabsolventlnnen wird dann erteilt, wenn es

einen Arbeitsplatz, der dem Ausbildungsniveau des Studienabsolventinnen
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entspricht, und mit einem monatlichen Mindestbruttoentgelt von 2.416,50 Euro
(Stand: Janner 2020) gesichert ist. Fir Studienabsolventinnen ist somit auch das

Punktesystem, und wie bereits erwahnt, die Arbeitsmarktprifung hinfallig.

Laut Bundesministerium fiir Inneres, wurden im Jahr 2018 539 Rot-Weil3-Rot —

Karten fur Studienabsolventinnen ausgestellt.

Blue Card EU

Die Blue Card EU wurde gleichzeitig mit der Rot-Weil3-Rot — Karte im Jahr 2012
vorgestellt. Hierbei stellt sie eine Kombination von Arbeits- und Aufenthaltserlaubnis
in der Europaische Union fur Drittstaatsangehorige dar und bezieht sich spezifisch
auf hochqualifizierte Migrantinnen. Obwohl fir die Blue Card EU kein Punktesystem
vorgesehen ist, muss eine/ein Kandidatin sehr hohe Voraussetzungen erfiullen, um

sie zu erhalten:

e ein/e Kandidatin muss ein Studium von mindestens 3-jahriger Dauer

abgeschlossen haben;

e einfe Kandidatin kann geringstenfalls ein einjahriges Jobangebot

nachweisen, dass ihrer/seiner Ausbildung und Arbeitserfahrung entspricht;

e das Bruttojahresgehalt der/des Leistungsstellerin in Hohe von mindestens

63.672 Euro (Stand: Janner 2020) kann nachgewiesen werden;
e die Arbeitsmarktprifung muss bestanden werden.

Wenn alle Voraussetzungen erflllt wurden, kann ein/e Kandidatin eine Blue Card
EU beantragen. Durch die Blue Card EU wird man befugt zu einer befristeten
Niederlassung und Beschaftigung bei einer/einem bestimmte/n Arbeitgeberin, fur
eine Dauer von 24 Monaten. Laut Bundesministerium flr Inneres, wurden im Jahr
2018 450 Blue Cards EU ausgestellt.

Wie man bemerken kann, haben Blue Card EU und Rot-Wei3-Rot — Karte viele

Gemeinsamkeiten. Die zwei Karten haben jedoch einen grof3en Unterschied, der in
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der Hohe des Mindestentgelts besteht. Kandidatinnen, die alle Voraussetzungen
der Blue Card EU erfillen, haben gleichzeitig Anspruch auf eine Rot-Weil-Rot —
Karte. Der Vorteil der Blue Card EU im Vergleich zu Rot-Weil3-Rot — Karte ergibt
sich, wenn es um die Mobilitat innerhalb der Europaischen Union geht sowie beim
Erhalt eines Daueraufenthaltstitels, der die Mdoglichkeit einer Aufenthaltsdauer in
mehrerer EU-Mitgliedstaaten bietet (Bittmann,2013).

2.2.3. Chancen und Herausforderungen fur hochqualifizierten Migranten

auf dem Osterreichischen Arbeitsmarkt

Wie es in den vorigen Kapiteln erklart wurde, symbolisiert die Rot-Weif3-Rot — Karte
eine groRe Veranderung in der Zuwanderungspolitik Osterreichs und gibt viele
Chancen fur hochqualifizierte Drittstaatsangehorige auf dem Osterreichischen
Arbeitsmarkt. Davon profitieren nicht nur Migrantinnen, sondern auch der
Osterreichische Staat mit der Gewinnung von hochqualifizierten Arbeitskraften
(Bittmann, 2013).

Um die Zuwanderung zu erleichtern, wurden weitere Mallnahmen aufgesetzt:

e Erstellung einer Migrationsplattform der dsterreichischen Bundesregierung
(Internetressource 6), die alle bendtigen Informationen Uber Zuwanderung

nach Osterreich auf Deutsch und Englisch zur Verfligung stellt;

e Erleichtertes Recht auf Familienzusammenfihrung und freier Zugang zum
Arbeitsmarkt fir Familienangehorige, fur die eine Rot-Weil-Rot — Karte plus

ausgestellt wird.

Neben allen Vorteilen der Rot-Weil3-Rot — Karte gibt es auch Schwierigkeiten, die
die Entscheidung von Migranten, nach Osterreich zuzuwandern, beeinflussen
kénnen. Die offensichtlichste  Schwierigkeit flr jeden hochqualifizierten
Drittstaatsangehorige bleibt die deutsche Sprache. Obwohl in viele Unternehmen,

die EU- oder weltweit tatig sind, haufig Englisch gesprochen wird, bleibt Deutsch die
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primare Arbeitssprache und ein Auswahlkriterium fur viele Arbeitgeber, besonders in

Klein- und Mittelunternehmen.

Auler der Sprachbarriere hat Bassermann (2018) folgende Herausforderungen fur
hochqualifizierten Migrantlnnen zusammengefasst: Diskriminierung  am
Arbeitsmarkt, fehlende Netzwerke, Anstellung finden, die mit dem entsprechenden
monatlichen Mindestbruttoentgelt, welches fur die Ausstellung einer Rot-Weil3-Rot —
Karte erforderlich ist, Erfullung der Kriterien der Rot-Weil3-Rot — Karte insgesamt,
Dequalifizierung, also die verminderte Nutzung oder Entwertung vorhandener

beruflicher Fahigkeiten.

Eine weitere Schwierigkeit der hochqualifizierter Arbeitskrafte begegnen, ist die
Arbeitssuche. Soziale Netzwerke sind ein wichtiger Teil der Arbeitssuche und des
Karriereweges. Fur Kandidatinnen, welche ihren Wohnsitz im Ausland besitzen und
keine Kontakte in Osterreich vorweisen, ist es fast unméglich einen Arbeitsplatz zu

erlangen.

Im Gegenteil haben internationale Studierende im tertidren Bereich viele
Madglichkeiten nutzliche Kontakte zu finden, die ihre Jobsuche erleichtern kénnen.
Wahrend des Studiums sind Studentinnen zu Teilzeitarbeit sowie zum Pflicht- und
Wahlpraktikum berechtigt. Allerdings gibt es viele Schwierigkeiten und burokratische

Barrieren, die sogar Teilzeitanstellungen der Drittstaatsangehdrige behindern.

Die nachste Schwierigkeit besteht darin, dass eine Rot-Weil3-Rot — Karte in den
meisten Fallen fur 24 Monaten ausgestellt wird. Sollte der Arbeitsvertrag kurzer als
2 Jahre sein, wird die Karte fUr die Dauer des Arbeitsvertrages ausgestellt. Die erste
Rot-Weil3-Rot — Karte berechtigt zur Arbeitsbeschaftigung bei einem bestimmten
Unternehmen. Fur viele Arbeitnehmer wird dieser Faktor eine Herausforderung, da
innerhalb der Probezeit das Arbeitsverhaltnis von beiden Seiten aufgeldst werden

kann.

‘lch muss sagen allein wegen des neuen Antrags kénnte ich die Firma nicht

verlassen, da ich nicht nochmal das ganze Prozedere machen will, was sehr

63



mihsam ist. Diese Firma hat mir den Antrag um einiges erleichtert. Sollte meine
neue Firma mir nicht genauso helfen, muisste ich mir (iberlegen, ob ich nicht wieder
nach Russland ziehen sollte, da das einfacher ist. Ich kenne viele Menschen, die
sehr unzufrieden in der Firma sind, jedoch zwei Jahre ungliicklich darauf warten
eine Rot-Weil3-Rot Plus zu erhalten, damit sie kiindigen kénnen* (Interview mit Olga
Klyshevich).

War der Inhaber / die Inhaberin einer Rot-Weil3-Rot — Karte oder der Blue Card EU
zumindest 21 Monate innerhalb von 24 Monate an der Firma rechtmalig
beschaftigt, wird nach Ablauf des Aufenthaltstitels eine Rot-Weil3-Rot — Karte Plus
bewilligt. Diese wird unter den allgemeinen Voraussetzungen ausgestellt:
Lebensunterhalt darf nicht unter die Mindestgrenze von 966,65 Euro (Stand: Janner
2020) sinken, Krankenversicherung und Unterkunft missen nachgewiesen werden.
Darlber hinaus ermdglicht die Rot-Weil3-Rot — Karte Plus fir die/den Inhaberin

freien Zugang zum Arbeitsmarkt.

‘Das Beste an der Rot-Weil3-Rot — Karte plus finde ich ist, dass man unbegrenzt
Arbeitsmarktzugang hat, falls man unzufrieden mit der jetzigen Arbeitsstelle ist. Man
kann auch nebenbei selbstidndig sein. Also ein Auslénder kann sich ruhig eine
Firma aussuchen oder eine Firma griinden. Und wenn ich mich nicht irre, nach der
Rot-Weil3-Rot — Karte plus kann man einen Antrag auf eine Daueraufenthalt — EU

Karte stellen.” (Interview mit Olga Klyshevich)

Im Gegensatz zur Rot-Weil3-Rot — Karte, wo man nur bei einem konkreten
Unternehmen arbeiten darf, stellt die Rot-Wei3-Rot — Karte plus Migrantinnen aus
Drittstaaten, mit 6sterreichischen Staatsburgern auf dem Arbeitsmarkt gleich und
erlaubt das Potential hochqualifizierter Migrantinnen barrierefrei zu entwickeln. Das

betrifft nicht nur unselbstandige Tatigkeit, sondern auch Selbstandige.
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3. Empirische Forschung

Um die Forschungsfrage dieser Masterarbeit zu beantworten, wurde ein
Fragebogen fir die Zielgruppe der Forschung erstellt, die Studienabsolventinnen
mit einem Hochschulabschluss als Bachelor, Master (Magister) oder Doktor sind.
Der Hochschulabschluss kann dabei in Osterreich, oder in jedem anderen Land der
Welt bezogen werden. Das Mindestalter der Kandidatlnnen betragt 18 Jahre. Im
Kontext des Fragebogens wird der Begriff Muttersprache verwendet - das heil’t jede
andere Sprache als Deutsch. Fir die Forschung spielt es jedoch keine Rolle,

welche Muttersprache die Kandidatinnen haben.

FUr diese Forschung ist es wichtig, Migrantinnen nach Art der Aufenthaltserlaubnis
in Osterreich einzuschranken. Die Zielgruppe der Forschung sind Migrantlnnen, die
ein Vollzeit Stellenangebot in Osterreich erhalten, oder nach dem Studienabschluss
in Osterreich eine Vollzeitanstellung gefunden haben. Zuwanderinnen, die aufgrund
der Familienzusammenfihrung nach Osterreich gekommen sind und freien Zugang
zum Arbeitsmarkt erhalten haben (Kinder, Ehepartnerlnnen und eingetragene
Partnerlnnen), sind aus der Studie ausgeschlossen, da flr sie keine rechtlichen
Hindernisse fur den Beginn ihrer Erwerbstatigkeit bestehen. Fur Bewerberlnnen, die
vom Ausland aus, Arbeit in Osterreich suchen, ist es verpflichtend, die
Arbeitsmarktprifung zu bestehen, nachdem das Unternehmen sich bereit erklart
hat, ebensolche Mitarbeiterinnen mit einem bestimmten Mindesteinkommen
einzustellen. Abhangig von Aufenthalts- und Arbeitserlaubnis wird ein
Mindesteinkommen vorausgesetzt. Auch fir Absolventinnen &sterreichischer
Universitaten gibt es Gehaltsbeschrankungen, jedoch ist keine Arbeitsmarktprifung
notwendig. Fur Familienangehorige Osterreichischer Staatsbirgerlnnen oder
Personen, die in Osterreich niedergelassen sind, gibt es keine
Gehaltsbeschrankungen und fur sie ist keine Arbeitsmarktprifung notwendig

unabhangig der Art der Anstellung.

Im Rahmen der Forschung geht es um die/den erste/n Osterreichischen
Arbeitgeberin und ihre/seine Eigenschaften, die/der eine Rot-Weil3-Rot — Karte fur

eine/einen Migrantin beantragt hat. Es ist auch wichtig zu erwahnen, dass nur
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Migrantinnen die nach Jahr 2011 einwandern sind zur Zielgruppe der Forschung
gehdren; die Migrantinnen, die vor dem Jahr 2011 nach Osterreich eingewandert
sind, sind aus der Forschung ausgeschlossen, weil es andere Regelungen flr

hochqualifizierten Migrantinnen gab, die heute nicht mehr relevant sind.

3.1. Beschreibung der Studie

Wie es im vorigen Kapitel erwahnt wurde, nahmen hochqualifizierte Migrantinnen
aus Drittlandern, die in 6sterreichischen Unternehmen beschaftigt sind, an dieser
Studie teil. Um die notwendigen Daten zu sammeln, um Zusammenhange zwischen
rechtlichen Aspekten der Beschaftigung von hochqualifizierten Migrantinnen aus
Drittstaaten in Osterreich, Bereitschaft einer Organisation hochqualifizierte
Migrantinnen anzustellen, namlich bei der Vorbereitung von Dokumenten und
Erlangung einer Rot-WeilR-Rot — Karte zu helfen sowie Merkmale der
Osterreichischen Unternehmen, wurden eine aus drei Teilen bestehende Umfrage

(Anhang lll: Fragenliste) durchgeflhrt.

Die Fragen des ersten Teils beziehen sich auf die Merkmale der Unternehmen, in
denen die Befragten beschaftigt sind/waren. Berlcksichtigt wird nur die erste
Organisation in Osterreich, in der eine/ein Migrantin vollzeitbeschéftigt war oder
noch immer ist, namlich jene Organisation, dank der Migrantinnen die Rot-Weil3-Rot

— Karte erhalten haben.
Dafur wurden die Unternehmen nach folgende Kategorien eingeteilt:
e Gewinnorientierung

Dieses Kiriterium steht in direktem Zusammenhang mit der Mission und dem
Organisationsziel. Die Umfrageteilnehmerinnen mussten angeben, ob sie in einer
Organisation beschaftigt sind/waren, die als Profit-, oder Not-For-Profit-Organisation

deklariert ist.

e Rechtsform des Unternehmens
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Nach Angaben der Wirtschaftskammer Osterreich und dem Kodex
Unternehmensrecht 2019/2020 wurden die gangigsten Rechtsformen von
Organisationen (laut Wirtschaftskammer Osterreich (2019) - Kammermitglieder
nach  Rechtsformen 2018, vorausgesetzter  Pflichtmitgliedschaft  aller
Osterreichischen Unternehmen) als Antworten in Umfrage vorgeschlagen. Es wurde
angenommen, dass jede/jeder MitarbeiterIn die Rechtsform der Organisation kennt,
in der sie/er beschaftigt ist/war. In der Regel ist der offizielle Name des
Unternehmens im Arbeitsvertrag angegeben. Darlber hinaus kann man im
Branchenbuch Osterreichischer Unternehmen™, die Rechtsform fast jeder
Osterreichischen Organisation finden. Ausnahme bilden einzelne Unternehmen, die

sich nicht in das Firmenbuch eingetragen lassen wollten.
e Branche des Unternehmens

Den Umfrageteilnehmerinnen standen 42 Branchen zur Auswahl. Diese
Klassifikation wurde von ,Kununu“ (Internetressource 2) Ubernommen. Dieses
Merkmal ist sowohl fur die/den Mitarbeiterinnen der Organisation als auch fur die
Personen, die nicht in den Arbeitsprozess involviert sind, leicht sichtbar.
Vollstandige Kilassifikation kann ebenso im Branchenbuch &sterreichischer

Unternehmen gefunden werden.
e Der Internationalisierungsgrad des Unternehmens

Unternehmen, in denen Migrantinnen beschaftigt sind/waren, sollten nach dem
Kriterium "Internationalisierungsgrad" in drei Gruppen eingeteilt werden:
Osterreichweit tatig, EU-weit tatig, weltweit tatig. Basierend auf den Antworten der
Teilnehmerinnen, sollte der Zusammenhang zwischen dem
Internationalisierungsgrad des  Unternehmens und seiner  Bereitschaft
hochqualifizierte Migrantinnen anzustellen, bezlglich der Vorbereitung von

Dokumenten / dem Erhalt einer Rot-Weif3-Rot — Karte zu helfen, ermittelt werden.

e GréRRe des Unternehmens nach Anzahl der Mitarbeiter

0 Branchenbuch 6sterreichischer Unternehmen: https://firmen.wko.at/
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Die Unternehmen wurden in 4 Gruppen eingeteilt (bis zu 10 Mitarbeiterinnen, 10 bis
49 Mitarbeiterlnnen, 50 bis 250 Mitarbeiterlnnen und Unternehmen mit mehr als 250
Mitarbeiterinnen). Diese Klassifikation basiert auf der Definition der
UnternehmensgroRe der Europaischen Union (Investitionsbank des Landes
Brandenburg, 2018; Wirtschaftskammer Osterreich, 2018). Information Uber die
Anzahl der Mitarbeiterinnen in einer bestimmten Organisation kann in der

firmeninternen Dokumentation, sowie auf Firmenwebseite nachgelesen werden.

Die Klassifizierungsdaten wurden zum Zweck der Datenerfassung ausgewahlt, die
fur Mitarbeiterinnen des Unternehmens sichtbar sein konnen. Merkmale wie
Strategie eines Unternehmens, die Hierarchie und Form der Unternehmensstruktur
konnen von Mitarbeiterlnnen, die nicht zu den hochsten Hierarchieebenen gehoren,
oft schwer beurteilt werden. Aus diesem Grund wurden diese Kategorien von der

Forschung ausgeschlossen.

Dieser Fragebogen enthielt Fragen zum Herkunftsland des Unternehmens und zum
Anteil der Auslanderinnen im Unternehmen, sowie der Anwendung der
Muttersprache, um die Beziehung zwischen diesen Merkmalen zu untermauern,
beziehungsweise zu widerlegen. Die Umfrage enthalt eine Frage bezuglich des
Anteiles der Kolleginnen mit Migrationshintergrund (keine Kolleglnnen mit
Migrationshintergrund; Kolleglnnen mit Migrationshintergrund sind in Minderheit; Die
Halfte der Kolleginnen haben Migrationshintergrund und die Halfte sind

Osterreicherlnnen; Kolleginnen mit Migrationshintergrund sind in der Mehrheit).

Neben den offiziellen Arbeitssprachen, die im Rahmen dieser Forschung in Deutsch
und Englisch unterteilt wurden, muss man auf die Anwendung der Muttersprache
der Mitarbeiterinnen achten. Die Anwendung der Muttersprache wurde in 2
Kategorien unterteilt: Kommunikation mit Kolleglnnen und Kommunikation mit
Kundinnen, Lieferantinnen, Partnerinnen usw.. Die Bewertung der Anwendung der
Muttersprache erfolgt auf einer Skala von 0 bis 100%, wo 0% "lch wende meine
Muttersprache nie an" ist; bis zu 30% "lch wende meine Muttersprache nur selten
an"; von 31 bis 60% "lch wende meine Muttersprache o6fters an" und "lch wende

meine Muttersprache taglich an" werden mit mehr als 61% bewertet. Diese
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Aufteilung wurde sowohl fur die Kommunikation mit Kolleglnnen als auch mit

Kundlnnen, Lieferantinnen, Partnerlnnen usw. angewandt.

Der Zweite Block des Fragebogens enthalt Fragen bezuglich der Rot-Weil3-Rot —
Karte und des Anstellungssprozesses. Auch im Rahmen der Forschung wurde die
Frage gestellt, ob die Arbeitstatigkeit der Ausbildung entspricht, um zu untersuchen,

wie relevant der Ausbildungsbereich fur Organisationen ist.

Wie bereits im vorigen Kapitel erwahnt wurde, gehoren Kandidatlnnen, die eine
Aufenthaltserlaubnis aufgrund der Familienzusammenflhrung erhalten haben, nicht
zur Zielgruppe dieser Masterarbeit. Die Forschung berlcksichtigte folgende Arten
von Aufenthalts- und Arbeitsbewilligungen: Rot-Weifl3-Rot — Karte als Besonders
Hochqualifizierte, Rot-Wei3-Rot — Karte als Fachkraft in Mangelberufen,
Rot-Weil3-Rot — Karte fur Studienabsolventinnen, Rot-Weil3-Rot - Karte als Sonstige
Schlusselkrafte, Rot-Weil-Rot — Karte plus, Blaue Karte EU.

Zur Beantwortung der Forschungsfrage musste ermittelt werden, inwieweit die
Organisation hochqualifizierten Migrantinnen bei der Erlangung einer Rot-Weif3-Rot
— Karte behilflich ist, namlich, ob das Unternehmen bei der Beschaffung aller
notigen Unterlagen geholfen hat? Basierend auf Interviews mit hochqualifizierten
Migrantlnnen, die eine Rot-Weil3-Rot — Karte besitzen, wurde herausgefunden, dass

die Organisation

e sich um die Dokumente kimmern kann;
e alle Anweisungen geben kann;

e keine Hilfe geben kann.

Jeder von diesen Verhaltenspattern kann sowohl auf den Informationsgrad der
Organisation Uber die Anstellung von hochqualifizierten Migrantinnen zeigen, als
auch auf das Interesse der Organisation an auslandischen Mitarbeiterlnnen

hinweisen.

Fur diese Forschung ist es auch wichtig zu verstehen, ob Befragten im
Unternehmen vor der Vollzeitbeschaftigung Beruhrungspunkte mit dem

Unternehmen hatten, wie z.B. Bekannte, die im Unternehmen beschaftigt
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sind/waren oder eine vorausgehende Beschaftigung im Unternehmen. In diesem

Zusammenhang mussten die Umfrageteilnehmerinnen zwei Fragen beantworten:

e wie haben Sie sich auf ihre Arbeitsstelle beworben? (Karrier-Plattformen
(karrier.at, jobs.at etc), Jobportal von Unternehmen, Jobbdérse von
Universitat, AIESEC und ahnliche Studentenorganisationen, Empfehlung
von einem Mitarbeiter, Relocation)

e Waren Sie bei dem Unternehmen (Geringfugig, Teilzeit oder Praktikum)

beschaftigt, bevor sie eine Rot-Weil}-Rot — Karte bekommen haben?

Die Antworten auf diese zwei Fragen sollten verdeutlichen, ob sich das Niveau der
Unternehmenskultur auf die Bereitschaft der Organisation zur Anstellung von
hochqualifizierten Migrantinnen aus Drittstaaten auswirkt. Hierbei wurden Aspekte
der Unternehmenskultur, sowie das Image des Unternehmens als Arbeitgeberin
berucksichtigt. Dazu gehdéren zum Beispiel, wie aktiv das Unternehmen mit
Universitaten, Studentenorganisationen kooperiert oder wie gut die Organisation
ihrer Karriereplattform entwickelt usw.) sowie welche Madglichkeiten das
Unternehmen Studentinnen und Studienabsolventinnen sowie Einsteiger anbietet.
Solche Beschaftigungsarten wie Geringflgig, Teilzeit oder Praktikum kénnen nur fur
Absolventinnen 0Osterreichischer Universitaten relevant sein, da auslandischen
Bewerberlnnen nach dem Gesetz keine Moglichkeit fur eine Teilzeitbeschaftigung in

Osterreichischen Unternehmen gegeben wird.

Der dritte Teil dieser Umfrage besteht jenen Fragen, die die personenbezogenen
Daten zusammenfassen. Flr diese Forschung ist es wichtig zu bericksichtigen, wo
hochqualifizierte Migrantinnen ihre hdhere Ausbildung absolviert haben, da dies ein
Schlusselparameter fur den Empfang der Vollzeitbeschaftigung sein kann.
Standardfragen Uber Geschlecht und Alter sind im Fragebogen enthalten, um Daten
fur die Statistiken zu sammeln, die fur spatere Studien in diesem Bereich verwendet

werden konnen.

Diese Umfrage wurde am 1. Mai 2019 gestartet. Das Ziel war es, 100 beantwortete
Fragebogen fur die weitere Datenverarbeitung zu sammeln. Fur die Umfrage wurde

ein Zeitraum von 3 Monaten vorgegeben. Bis zum 31. Juli 2019 wurden 154
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beantwortete Fragebogen gesammelt. Die erhaltenen Daten wurden eingeordnet
und statistisch verarbeitet. Die statistischen Ergebnisse werden im nachsten Kapitel

beschrieben.

3.2. Statistische Ergebnisse

An der Umfrage haben 154 Befragte teilgenommen, jedoch gehérten 31 davon zur
Kategorie Familienangehorige und wurden von den Ergebnisse ausgeschlossen,
obwohl sie zur Kategorie hochqualifizierter Migrantinnen gehoren. Uber die Halfte
(56,1%) aller Befragten sind Frauen; Manner machen 42,28% der Befragten aus
und 1,63% haben keines der Beiden ausgewahlt. 32,52% aller Befragten waren
zwischen 18-25 Jahre alt, als sie ihre erste Aufenthaltsbewilligung aufgrund der
Arbeit beziehungsweise der Arbeitssuche bekommen haben; 44,72% gehodren zur
Gruppe der 26-30 Jahrigen; 21,14% aller Befragten waren zwischen 31-45 Jahre alt
und nur 1,64% gehdren der Gruppe der Uber 40 Jahrigen an. Wie man aus den
Ergebnissen erkennen kann, haben Migrantinnen mehr Chancen ein Jobangebot in
Osterreich zu finden, wenn sie einen Studienabschluss oder ein paar Jahren

Arbeitserfahrung vorzuweisen haben.

47,97% kommen aus postsowjetischen Staaten''. Dies ist der Herkunft der
Verfasserinnen zu erklaren; 27,64% der Befragte kommen von der Balkanhalbinsel
2 zu den hochqualifizierten Migranten aus der Tirkei gehdren 10,57% aller
Befragten. Nord- und Stdamerikanische Lander sowie der Mittlere Osten sind in der
Studie ebenso prasentiert. Die Auflistung aller Herkunftslander findet man in der
Tabelle 1.

" Zu den Postsowjetischen Staaten gehdren folgende Lander: Armenien, Aserbaidschan, Georgien,
Estland, Kasachstan, Kirgisistan, Lettland, Litauen, Moldau, Russische Fdderation, Tadschikistan,
Turkmenistan, Ukraine, Usbekistan, Weilrussland.

12 Alle Lander auf der Balkanhalbinsel, die nicht zur Européischen Union gehéren.
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Befragte absolut in %
Herkunftsland der Befragten

Russland 28 22,76%
Ukraine 20 16,26%
Tirkei 13 10,57%
Serbien 11 8,94%
Kosovo 9 7,32%
Bosnien und Herzegowina 8 6,50%
Weildrussland 6 4,88%
Albanien / Indien je4d je 3,25%
Pakistan 3 2,44
Moldawien / Kasachstan je2 je 1,63%
Armenien / Georgien / Usbekistan je1 i€ 0,81%
Argentinien / Brasilien / Mexiko / Venezuela je1 je 0,81%
Iran / Irak / Bangladesch je1 je 0,81%
Mazedonien / Montenegro je1 je 0,81%
Vereinigte Staaten von Amerika 1 0,81%

Tabelle 1: Herkunftsland der Befragten

Wie schon erwahnt wurde, mussen Befragte einen hoéheren Studienabschluss
haben um an dieser Studie teilzunehmen. 48,78% haben ihren Abschluss an einer
Osterreichischen Universitat oder Fachhochschule gemacht, 11,38% in einem
EU-Land und 39,84% in einem Nicht-EU-Land. 39,84% aller Befragte haben eine
Rot-Weil3-Rot — Karte fur Studienabsolventinnen als erste Aufenthalts- und
Arbeitsbewilligung bekommen, 24,39% waren Inhaber einer Rot-Weil-Rot — Karte
als sonstige SchlUsselkrafte; 17,07% gehoren zu den besonders Hochqualifizierten
und nur 1,63% waren Inhaber einer Blue Card EU; zu Fachkraften in Mangelberufen
gehdren 8,13% aller Befragten. Am Ende der Umfrage wurde bemerkt, dass 8,94%
eine Rot-Weil3-Rot — Karte plus als erste Aufenthalts- und Arbeitsbewilligung

bekommen haben; die Mehrheit davon stammt aus der Tlrkei.

86,99% aller Befragten sind/waren in einer Profit-Organisation beschaftigt, wenn sie
ihre Rot-Wei3-Rot — Karte bekommen haben; zu den Beschaftigten in

Not-For-Profit-Organisationen gehdren 13,01% aller Befragten. Der grofdte Teil
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(86,18%) aller Unternehmen, in denen die Befragten beschaftigt sind/waren,
gehéren zu den Gesellschaftsformen: GmbH (62,60%), AG (21,14%) und KG

(2,44%). Die restlichen 9,76% teilen sich in sonstige Formen wie z.B. Vereine und

oder Einzelunternehmen (4,06%) auf. Die Anstellung der hochqualifizierten

Migrantinnen ist ebenso von der Branche unabhangig, wobei

13,01% aller

Befragten sind/waren in EDV / IT Branche beschaftigt und 10,57% in Beratung /

Consulting. Die Auflistung aller Branchen findet man in der Tabelle 2.

Befragte absolut in %
Branchen, in den Befragte tétig sind
EDV/IT 16 13,01%
Beratung / Consulting 13 10,57%
Banken 11 8,94%
Sonstige Branchen 10 8,13%
Tourismus / Hotel / Gastronomie 8 6,50%
Elektro / Elektronik 7 5,69%
Finanzen 7 5,69%
Bildung / Universitat / FH / Schulen 6 4,88%
Druck / Papier / Verpackung 6 4,88%
Handel / Konsum 5 4,07%
Steuerberatung / Wirtschaftsprifung 4 3,25%
Energiewirtschaft 3 2,44%
Dienstleistung 3 2,44%
Kunst / Kultur / Unterhaltung 3 2,44%
Nahrungsmittel / Land / Forstwirtschaft 3 2,44%
Administration / Verwaltung / Blirowesen 2 1,63%
Einkauf / Beschaffung 2 1,63%
Gesundheitswesen / Soziales / Pflege 2 1,63%
Verkehr / Transport / Logistik 2 1,63%
Immobilien / Facility Management 2 1,63%
Industrie 2 1,63%
Marketing / Werbung / PR 1 0,81%
Medien 1 0,81%
Medizin / Pharma 1 0,81%
Rechtsberatung 1 0,81%
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Telekommunikation 1 0,81%

Vereine 1 0,81%

Tabelle 2: Branchen, in den Befragte tatig sind

Mehr als die Halfte aller Unternehmen (53,65%), in denen Befragte beschaftigt
sind/waren, sind weltweit tatig; 20,33% sind in der EU-tatig und 23,58% nur in
Osterreich. 2,44% aller Befragten waren nicht sicher, Uber die Internationalisierung
des Unternehmens. Der grof3te Teil der Migrantlnnen, die in der Umfrage
teilgenommen haben, in grolen Unternehmen mit mehr als 250 Mitarbeiterinnen
beschaftigt (43,90%); 16,26% sind/waren in Unternehmen mit 50-250
Mitarbeiterlnnen tatig; 23,58% gehdren zu den kleinen Unternehmen, mit 10-49
Mitarbeiterlnnen und 16,26% sind/waren in Unternehmen mit weniger als 10
Mitarbeiterlnnen tatig. Die Ergebnisse zeigen, dass ungefahr die Halfte aller

Befragten in gro3en und/oder weltweit tatigen Unternehmen beschaftigt sind.

25,20% aller Befragten schatzen, dass die Kolleglnnen mit Migrationshintergrund zu
der Mehrheit gehoéren; in 33,33% hat die Halfte der Kolleglnnen einen
Migrationshintergrund; Kolleglnnen mit Migrationshintergrund sind mit 38,21% in der

Minderheit und 3,25% haben keine Kolleglnnen mit Migrationshintergrund.

69,92% aller Befragten verwenden Deutsch als Arbeitssprache und 30,08%
Englisch. Obwohl die Arbeitssprachen Deutsch oder Englisch sind, wird die
Muttersprachen der Befragten auch angewandt. Einen Uberblick auf die Anwendung
der Muttersprache mit Kolleglnnen, Kundinnen, Partnerinnen etc. findet man in der

Tabelle 3.

Befragte absolut in %
Anwendung der Muttersprache
mit KOLLEGINNEN
Ich wende meine Muttersprache nie an 41 33,33%
Ich wende meine Muttersprache nur selten an (bis 30%) 41 33,33%
Ja, ich wende meine Muttersprache 6fters an (31-60%) 25 20,33%
Ja, ich wende meine Muttersprache téglich an (61-100%) 16 13,01%

mit KUNDINNEN/ LIEFERANTINNEN/ PARTNERINNEN
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Ich wende meine Muttersprache nie an 48 39,02%
Ich wende meine Muttersprache nur selten an (bis 30%) 39 31,71%
Ja, ich wende meine Muttersprache o6fters an (31-60%) 25 20,33%
Ja, ich wende meine Muttersprache taglich an (61-100%) 11 8,94%

Tabelle 3: Anwendung der Muttersprache

60,98% aller Unternehmen, in denen Befragte beschaftigt sind/waren, stammen aus
Osterreich; 9,76% aus den Vereinigten Staaten von Amerika. Die Auflistung aller

Herkunftslandern der Unternehmen findet man in der Tabelle 4.

Befragte absolut in %
Herkunftsland des Unternehmens

Osterreich 75 60,98%
Vereinigte Staaten von Amerika 12 9,76%
Russland 7 5,69%
Deutschland 5 4,07%
Sudafrika 4 3,25%
Vereinigtes Konigreich 4 3,25%
Frankreich / Indien / Italien / Ukraine je2 je 1,63%
China / Finnland / Irland / Kasachstan / Kosovo / Schweden

/ Serbien / Sldkorea (Republik Korea) je1 je 0,81%

Tabelle 4: Herkunftsland des Unternehmens

Laut der Ergebnisse sind/waren 45,53% aller Befragten in dem Bereich beschaftigt,
in dem sie studiert haben; in 35,77% aller Fallen deckt das Studium gewisse
Aufgaben ab und 18,70% arbeiten in einem anderen Bereich. 55,28% aller
Befragten waren, in folgenden Anstellungsverhaltnissen, im Unternehmen bereits
beschaftigt, bevor sie einen fixen Vollzeitarbeitsplatz bekommen haben: als
Praktikantln (19,51%), Teilzeit (27,64%) oder geringfugig (8,13%) beschaftigt;
44,72% haben sofort ein Jobangebot bekommen. 39,02% haben ihr Arbeitsangebot
durch Bekannte, die in Unternehmen beschaftigt sind/waren, bekommen. Die

Auflistung aller Kanale bei der Arbeitssuche findet man in Tabelle 5.
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Befragte absolut in %
Kanéle bei der Arbeitssuche
Empfehlung von einem Mitarbeiter 48 39,02%
Karrier-Plattformen (karrier.at, jobs.at etc.) 29 23,58%
Jobportal von Unternehmen 23 18,70%
Karrieremesse 13 10,57%
Relocation 7 5,69%
Initiativbewerbung 2 1,63%
Angebot von Arbeitgeber 1 0,81%

Tabelle 5: Kanale bei der Arbeitssuche

In 37,40% aller Falle hat sich die Organisation um die Dokumenten von
Migrantinnen gekimmert; 43,09% haben von der Organisation alle Anweisungen

bekommen und 19,51% haben keine Information vom Unternehmen erhalten.

Um die Zusammenhange zwischen allen Charakteristika der Unternehmen und der
Anstellung von hochqualifizierten Migrantinnen zu untersuchen, wurde eine
Regressionsanalyse gemacht. Die Erstellung von Modellen und Analysen der

Ergebnisse findet man im nachsten Kapitel.

3.3. Erstellung von Modellen und Analysen der Ergebnisse

In diesem Kapitel werden die in der Umfrage erhobene Antworten mittels Daten-
und Regressionsanalyse untersucht. Um die Ergebnisse zu erklaren, wurden
Interviews mit Organisationen durchgefiihrt. Eine besondere Rolle spielte hierbei die
Internationale Organisation fur Migration (IOM), da sie sich mit (Arbeits-)Migration
beschaftigt. Nach der Fragestellung konnte die IOM nicht alle Fragen beantworten
und uns daher empfohlen, direkt Kontakt mit den Unternehmen aufzunehmen. Von
Not-For-Profit-Organisationen wie beispielsweise den Vereinte Nationen, hat man

keine Ruckmeldung erhalten.
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Mittels 123 spezifisch ausgesuchter Probanden, werden Xn Variablen beschrieben.
Durch die Xn Variablen und die 123 erhobenen Werte, ergibt sich auch die

abhangige Variable Y. Die Auflistung aller Variablen findet man in der Tabelle 6.

Unabhéngige Variable Abhéngige Variable
Organisationsziel X1 Hilfe bei der Erlangung einer Rot-Weil-Rot — Karte
Organisationsgrofie X2
Tatigkeit der Organisation X3
Beschaftigung im Unternehmen X4
Art der Bewerbung X5

Anwendung der Muttersprache mit X6
Kolleglnnen

Anwendung der Muttersprache mit X7
KundInnen/Lieferantinnen/Partnerl|
nnen

Tabelle 6: Abhangige und Unabhangige Variable der Forschung

Die Konstruktion der linearen Regression ist auf die Schatzung ihrer Parameter - a
und b - reduziert. Als Folge der Tatsache, dass die Gleichung der linearen
Regression herausgefunden werden muss, wird die Einschatzung der Bedeutung
der Gleichung als Ganzes, aber auch ihre einzelnen Charakteristika vorgenommen.
Die Abschatzung der Bedeutung der Regressionsgleichung im Allgemeinen, wird

mit Hilfe des Fisher F-Kriteriums gegeben.

3.3.1. Hypothese 1

Um die Hypothese 1 zu Uberprifen, dass der Anteil der hochqualifizierten
Migrantinnen mit einer Ausbildung aus einem nicht EU-Land in
Not-For-Profit-Organisationen hdéher ist als in Profit-Organisationen, wird eine
Zusammenfassung von Ausbildungslandern nach Organisationsziele erstellt, wie es

in der Tabelle 7 angezeigt wird.
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Ziel in Osterreich in einem EU-Land in einem nicht Gesamt
EU-Land
Not-For-Profit 7 2 7 16
Profit 53 12 42 107
Gesamt 60 14 49 123

Tabelle 7: Ausbildungslander der Befragten nach Organisationsziel

Wie man in der Tabelle 7 sieht, ist das Verhaltnis von Migrantlnnen in
Not-For-Profit-Organisationen, die ihre Ausbildung in Osterreich und in einem nicht
EU-Land bekommen haben, gleich. In Not-For-Profit-Organisationen betragt der
Anteil von hochqualifizierten Migrantinnen, die ihre Ausbildung in Osterreich
abgeschlossen haben, 43,75%, das gleiche gilt fir Migrantinnen mit einer
Ausbildung aus einem nicht EU-Land; ein Abschluss aus einem EU-Land haben
12,50% aller Befragten. In Profit-Organisationen besitzen Migrantinnen eine
Osterreichische Ausbildung in 49,53% aller Falle; 11,22% haben ihre Ausbildung in
einem EU-Land abgeschlossen und 39,25% in einem nicht EU-Land. Wie man
vergleichen kann, ist der Anteil von Migrantinnen mit einem nicht EU Abschluss in
Not-For-Profit-Organisationen (43,75%) hoher als in Profit-Organisationen (39,25%).

Dieses Ergebnis bestatigt die erste Hypothese.

Obwohl die Hypothese bestatigt wurde, es ist notwendig zu erwahnen, dass die
Stichprobe  fir  Not-For-Profit-Organisationen ~ sehr  gering  war. In
Profit-Organisationen, wo die Stichprobe gréRer war, merkt man aber auch, dass
ein grol3er Anteil an Migrantlnnen angestellt ist/wurde, die ihre Ausbildung nicht in
Osterreich absolviert haben (50,47%).

Wenn es nur eine kleine Abweichung zwischen Migrantinnen mit Osterreichischer
Ausbildung und nicht-Osterreichische Ausbildung gibt, ware es notwendig zu
untersuchen, wie hoch die Relevant fir Profit- und Not-For-Profit-Organisationen
wirklich  ist. Eine Zusammenfassung der Ausbildungsbereiche nach

Organisationszielen wird in der Tabelle 8 angezeigt.
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Ausbildungsbereich Not-For-Profit Profit Gesamt
Position ist aus einem anderen Bereich 6 17 23
Position ist teilweise aus dem Bereich des Studiums 5 39 44
Position ist aus dem Bereich des Studiums 5 51 56
Gesamt 16 107 123

Tabelle 8: Ausbildungsbereich der Befragten nach Organisationsziel

Im Gegenteil zum Ausbildungsland, spielt der Ausbildungsbereich eine grofRere
Rolle. In Profit-Organisationen sind/waren 47,66% Migrantinnen in Bereichen
beschaftigt, in denen sie studiert haben; in 36,45% Falle wurden gewisse Aufgaben
durch das Studium abgedeckt und nurin 15,89% stammen Migrantinnen aus einem
anderen Bereich, wo sie beschaftigt sind/waren. D.h., dass nur 15,89% aller
Befragten aus Profit-Organisationen einen neuen Beruf erlernt haben, und in
Not-For-Profit-Organisationen liegt diese Zahl bei 37,50%. Diese Ergebnisse
zeigen, dass flr Not-For-Profit-Organisationen der Ausbildungsbereich von

hochqualifizierten Migrantinnen weniger relevant ist als fur Profit-Organisationen.

Als nachstes wird das Verhaltnis zwischen dem Organisationsziel und der
Bereitschaft der Organisation, bei der Erlangung einer Rot-Weifl3-Rot — Karte zu
helfen, gepruft, wobei Y die Hilfe bei der Erlangung einer Rot-Weil3-Rot — Karte und
X1 das Organisationsziel bezeichnet. Profit-Organisationen wurden als “1” im
Dataset bezeichnet und alle Not-For-Profit als “0”. Fir alle Regressionen wurde
folgende Skala verwendet (Tabelle 9), die die Bereitschaft der Organisation, bei der

Erlangung einer Rot-Weil3-Rot — Karte zu helfen, beschreibt.

Hilfe mit Rot-Weil3-Rot — Karte Value
Ja, die Organisation hat sich um meine Dokumente gekimmert 3
Ich habe von der Organisation alle Anweisungen bekommen aber bin selber 2

zum Magistrat gegangen

Nein, ich habe keine Information von dem Unternehmen bekommen und 1
habe selber alle Unterlagen vorbereitet

Tabelle 9: Skala (Hilfe mit Rot-Weil3-Rot — Karte)
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Die Ergebnisse der Regressionsanalyse 1 mit dem Zusammenhang zwischen
Organisationsziel und der Hilfe bei der Erlangung einer Rot-Weil3-Rot — Karte findet

man in Abbildung 8.

SUMMARY OUTPUT

Regression Statistics

Multiple R 0,127351282
R Square 0,016218349
Adjusted R Square 0,008087922
Standard Error 0,732896297
Observations 123
ANOVA
df 5SS MS F Significance F

Regression 1 1,071465884 1,071465884 1,994772136  0,160409606
Residual 121 64,99357477 0,537136982
Total 122 66,06504065

Coefficients Standard Error it Stat P-value Lower 95% Upper 95% Lower 95,0% Upper 95,0%
Intercept 1,9375 0,183224074 10,57448378 6,59143E-19 1574759618 2,300240382 1,574759618 2,300240382
Organisationsziel 0,277453271 0,196446006 1,412364024 0,160409606 -0,111463412 0,666369954 -0,111463412 0,666369954

Abbildung 8: Regressionsanalyse 1 (Organisationsziel und Hilfe bei der Erlangung
einer Rot-Weil3-Rot — Karte)

Wie hervorgeht, erklart das Variable Organisationsziel von 1,62% die Bereitschaft
der Organisation, den Migrantinnen bei der Erstellung der Unterlagen fur die
Rot-Weil3-Rot — Karte zu unterstitzen. Der P-Wert (P-Value) betragt 0,16. Da der
P-Wert (P-Value) kleiner als das Signifikanzniveau alpha (0,05) sein muss, kann die
Nullhypothese, dass es kein Zusammenhang zwischen Organisationsziel und Hilfe
bei der Erlangung einer Rot-Wei3-Rot — Karte besteht, akzeptiert werden. Die
Signifikanz von 0,16 bedeutet in diesem Fall, dass das Modell nicht signifikant ist,
da die Fisher-Ratio weniger als 0,05 betragen muss, um das Modell als gultig zu
betrachtet. Es gibt also keinen Zusammenhang zwischen dem Organisationsziel
und der Hilfe bei der Erlangung einer Rot-Weil3-Rot — Karte flr eine/einen

hochqualifizierte/n Migrantin.

3.3.2. Hypothese 2

Im nachsten Schritt soll eine Aussage getroffen werden, welche Rolle die GroRRe
und die Umwelt einer Organisation fir ihre Bereitschaft, einer/einem

hochqualifizierten Migrantin bei der Stellenvermittiung und dem Erhalt von der
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Rot-Weil3-Rot — Karte zu helfen, spielt. Unter Umwelt einer Organisation versteht
man im Rahmen der Forschung, die Tatigkeitsweite der Organisation

(6sterreichweit, EU-weit oder weltweit).

Um die Hypothese 2A zu Uberprufen, wurde Regressionsanalyse 2 durchgefiihrt, wo
Y Hilfe bei der Erlangung einer Rot-Weill-Rot — Karte und X2 die
Organisationsgrofe bezeichnet. Die Werte im Dataset fur Unternehmen mit weniger
als 10 Mitarbeiterinnen, wurden mit “1” bezeichnet, 10-49 Mitarbeiterlnnen mit “2”,
50-250 Mitarbeiterlnnen mit “3” und mit mehr als 250 Mitarbeiterinnen mit “4”. Die

Ergebnisse der Regressionsanalyse 2 findet man in Abbildung 9.

SUMMARY OUTPUT

Regression Statistics

Multiple R 0,074455666
R Square 0,005543646
Adjusted R Square -0,002675001
Standard Error 0,736861781
Observations 123
ANOVA
dr S5 MS F Significance F

Regression 1 0,366241215 0,366241215 0,6745205  0,413095225
Residual 121 65,69879944  0,542965285
Total 122 66,06504065

Coefficients Standard Error t Stat P-value [ ower 95% Upper 95% Lower 95,0% Upper 95,0%
Intercept 2,041666667 0,179775867 11,35673384 8 62625E-21 1685752921 2397580413 1685752921 2397580413
OrganisationsgriBe 0,047669492 0,058042077  0,82129197 0,413095225 -0,067240109 0,162579092 -0,067240109 0,162579092

Abbildung 9: Regressionsanalyse 2 (Organisationsgrof3e und Hilfe bei der

Erlangung einer Rot-Weil3-Rot — Karte)

Wie es aus dem R Square Parameter hervorgeht, erklart eine variable
Organisationsgréfe von 0,55% die Bereitschaft der Organisation, den Migrantinnen
bei der Erstellung der Unterlagen flr eine Rot-Wei3-Rot — Karte zu unterstitzen.
Der P-Wert (P-Value) betragt 0,41. Da der P-Wert (P-Value) kleiner als das
Signifikanzniveau alpha (0,05) sein muss, kann die Nullhypothese, dass es keinen
Zusammenhang zwischen OrganisationsgrofRe und Hilfe bei der Erlangung einer
Rot-Weil3-Rot — Karte besteht, akzeptiert werden. Die Signifikanz von 0,41 bedeutet
ebenso, dass das Modell nicht signifikant ist. Es gibt also keinen Zusammenhang
zwischen der OrganisationsgroRe und der Hilfe bei der Erlangung einer

Rot-Weil-Rot — Karte fur eine/einen hochqualifizierte/n Migrantin.
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Sollte eine Person aus einem Drittstaat perfekt fiir eine Position im Projekt passen,
wdrde ich auch alles dafiir tun sie fiir das Team zu gewinnen. (Interview mit

Dipl.-Ing. Gernot Péchgraber).

Die grol3en Firmen sind ebenso keine Ausnahmen und helfen bei der Erlangung

einer Rot-Weil3-Rot — Karte, wie es im Interview mit Malsor Neziri erwahnt wurde.

“Sie haben flir mich den gré3ten Teil der Unterlagen vorbereitet, besonders
Diejenigen, die von Firmenseite verlangt wurden. (..) Das Unternehmen hat mir bei
der Vorbereitung der Unterlagen sehr geholfen. (..) Ich schétze dass circa zehn
Prozent der Beschéftigen hier keine EU-Blirger sind. Ich kann mir vorstellen, dass
von 500 Mitarbeitern die Firma B circa 50 bis 60 Kollegen eine Rot-Weil3-Rot —
Karte beantragt haben. Die HR Abteilung hat immer wieder den Status meines
Antrages beim AMS abgefragt, das hat leider nicht wirklich geholfen um den
Prozess zu beschleunigen, da die Bearbeitung des Antrages circa sechs Wochen
gedauert hat. Der hohe Auslédnderanteil ist sehr gut flir das Unternehmen, da es
beim AMS fiir Kredibilitdt der Firma wichtig ist, das sie auch Auslénder als

Arbeitnehmer haben.”

Um die Hypothese 2B zu Uberprifen, wurde Regressionsanalyse 3 durchgefuhrt, wo
Y Hilfe bei der Erlangung einer Rot-WeiR-Rot — Karte und X3 die Tatigkeit' der
Organisation bezeichnet. Werte fur weltweit tatige Unternehmen wurden mit “3”
ersetzt, EU-weit tatige mit “2”, dsterreichweit tatige mit “1” und “Ich weil} es nicht”

mit “0”. Die Ergebnisse der Regressionsanalyse 3 findet man in Abbildung 10.

'3 Begriffe “Tatigkeit” und “Tatigkeitsweite” wird in diesem Kapitel gleichgestellt.
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SUMMARY OUTPUT

Regression Statistics

Multiple R 0,166218621
R Square 0,02762863
Adjusted R Square 0,019592503
Standard Error 0,728633693
Observations 123
ANOVA
df 5§ MS F Significance F

Regression 1 1,825286552 1,825286552 3438052899  0,066145678
Residual 121 64,2397541 0,530907059
Total 122 66,06504065

Coefficienis  Siandard Error it Stat P-value Lower 95% Upper 95% Lower 95.0% Upper 95,0%
Intercept 1,873360656 0,177377481 10,56143455 7,08580E-19 1522195147 2224526165 1522195147 2 224526165

Tatigkeit der Organisation 0,135655738 0,07316138 1,854198722 0,066145676 -0,009186512 0,280497987 -0,009186512 0,280497987

Abbildung 10: Regressionsanalyse 3 (Organisationsgréf3e und Hilfe bei der

Erlangung einer Rot-Weil3-Rot — Karte)

Die variable Tatigkeit der Organisation erklart mit 2,76% die Bereitschaft der
Organisation, die Migrantinnen bei der Erstellung der Unterlagen fir die
Rot-Weil3-Rot — Karte zu unterstitzen. Der P-Wert (P-Value) betragt 0,06. Das
heildt, dass die Nullhypothese, dass kein Zusammenhang zwischen der Tatigkeit der
Organisation und der Hilfe bei der Erlangung einer Rot-Wei3-Rot — Karte besteht,

akzeptiert werden kann.

Als nachster Schritt wird der Zusammenhang zwischen Y (Hilfe bei der Erlangung
einer Rot-Weil3-Rot — Karte), X2 (Organisationsgrof3e) und X3 (Tatigkeit der
Organisation) Uberpruft, um Hypothese 2 zu untermauern, beziehungsweise zu

widerlegen. Die Regressionsanalyse 4 findet man in Abbildung 11.

SUMMARY QUTPUT

Regression Statistics

Multiple R 0,16657424
R Square 0,027746977
Adjusted R Square 0,01154276
Standard Error 0,731618841
Observations 123
ANOVA
df SS MS F Significance F

Regression 2 1,833105183 0,916552592 1,712330637  0,184823896
Residual 120 64,23193547 0,535266129
Total 122 66,06504065

Coefficients  Standard Error t Stat P-value Lower 95% Upper 95%  Lower 95,0% Upper 95,0%
Intercept 1,884895203 0,202063005 9,328254827 6,84643E-16  1,484824515 2284086589 1,484824515  2,28496589
Organisationsgrofie -0,008066579 0,066743491 -0,120859412 0,904004527 -0,140214047 0,124080889 -0,140214047 0,124080889

Tatigkeit der Organisation 0,140842813 0,085079445 1,655427018 0,100450883 -0,027608568 0,309294193 -0,027608568 0,309294193

Abbildung 11: Regressionsanalyse 4 (OrganisationsgrofRe, Tatigkeit der
Organisation und Hilfe bei der Erlangung einer Rot-Weil3-Rot — Karte)
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Die variable Organisationsgrof3e und die Tatigkeit der Organisation erklaren bei
2,78% die Bereitschaft der Organisation, Migrantinnen bei der Erstellung der
Unterlagen fur die Rot-Weil3-Rot — Karte zu helfen. Die P-Werte betragen 0,90 und
0,10. Da die P-Werte kleiner als Signifikanzniveau alpha (0,05) sein mussen, heift
das, dass die Nullhypothese, dass kein Zusammenhang zwischen
Organisationsgrofle, Tatigkeit der Organisation und Hilfe bei der Erlangung einer
Rot-Weil}-Rot — Karte besteht, akzeptiert werden kann und die Hypothese 2

widerlegt werden kann.

Um die Hypothese 2C zu Uberpriufen, dass der Anteil der hochqualifizierten
Migrantinneen, die eine Rot-Weil3-Rot — Karte fur Besonders Hochqualifizierte als
erste Arbeit- und Aufenthaltserlaubnis erhalten haben, in Organisationen, die
weltweit tatig sind, hoher ist als in Organisationen, die dsterreichweit tatig sind, wird
eine Zusammenfassung von Anzahl der Rot-Wei3-Rot — Karten (fur Besonders
Hochqualifizierte) nach Tatigkeitsweite der Organisation erstellt, wie es in der

Tabelle 10 angezeigt wird.

Téatigkeitsweite der Anzahl aller Anzahl der Rot-Weil3-Rot —

Organisation Rot-Weil-Rot — Karten fiir Besonders
Karten Hochqualifizierte™

Osterreichweit tatig 29 1 (3,45%)

EU-weit tatig 25 3 (12%)

Weltweit tatig 66 17 (25,76%)

Tabelle 10: Anzahl der Rot-Weil3-Rot — Karten (fur Besonders Hochqualifizierte)

nach Tatigkeitsweite der Organisation

Wie man aus der Tabelle 10 sieht, haben 3,45% aller Befragten, die in einer
Organisation beschéftigt sind, die nur in Osterreich tatig ist, als erste Aufenthalt- und
Arbeitserlaubnis eine Rot-WeilR-Rot — Karten fiur besonders Hochqualifizierte
erhalten. In EU-weit tatigen Organisationen gehdren 12% zu der Kategorie

besonders Hochqualifiziert. In weltweit tatigen Organisationen betragt der Anteil der

4 Der Anteil wird als Verhaltnis Anzahl der Rot-WeiR-Rot — Karten fiir Besonders Hochqualifizierte zu

der Anzahl aller Rot-Weif3-Rot — Karten nach Tatigkeitsweite der Organisation berechnet.
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Rot-Weil3-Rot — Karten fur besonders hochqualifizierte Besitzer 25,76% und hiermit
wird die Hypothese 2C bestatigt.

Da die Universitatsabsolventinnen neben den besonders hochqualifizierten
Migrantinnen ein groRRes Potenzial fir das Land darstellen kénnen, es ist notwendig
zu untersuchen, in welchen Unternehmen die Universitatsabsolventinnen einen
Arbeitsplatz  bekommen. Wie aus Tabelle 11 ersichtlich wird, finden
Universitatsabsolventinnen ihren Arbeitsplatz meistens in Rechtsformen der AG
oder GmbH unabhangig von der Tatigkeitsweite der Organisation. Wobei die
Mehrheit der Rot-Weil3-Rot — Karten fur Studienabsolventinnen in weltweit tatigen

Organisationen ausgegeben wurden.

Einzelunternehmen AG/ GmbH KG Sonstige
Osterreichweit tétig 0 7 1 1
EU-weit tétig 1 9 1 0
Weltweit tétig 0 21 0 7

Tabelle 11: Anzahl der Rot-Weil3-Rot — Karten fur Studienabsolventinnen nach

Tatigkeitsweite und Rechtsformen der Organisation

Da Einzelunternehmen in den meisten Fallen einen niedrigen Umsatz haben, sind
hochqualifizierte Migrantinnen eine groRere finanzielle Belastung als fur andere
Rechtsformen, sogar bei Studienabsolventinnen, die im Unterschied zu besonders
Hochqualifizierten ein niedriges Gehalt brauchen, um eine Rot-Wei3-Rot — Karte zu

erhalten.

“Dieses Gespréach habe ich schon mit meiner Assistentin gehabt. (...) Sie hat mich
gefragt ob ich sie Vollzeit anstellen kann. (Nach der kurzen Pause) Ich schétze sie
wirklich, wir sind ein exzellentes Team und arbeiten sehr gut zusammen. Allerdings
erlaubt der Umsatz, in dieser Phase, leider nicht sie anzustellen. Daflir braucht man
némlich eine Arbeitserlaubnis die ein Gehalt von (iber 2.500 Euro fordert, und

Dieses kann ich mir leider momentan nicht leisten.” (Interview mit Elena Keplinger)
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3.3.3. Hypothese 3

Um die Hypothese 3A zu Uberprifen, wurde Regressionsanalyse 5 durchgefuhrt, wo
Y Hilfe bei der Erlangung einer Rot-Weil-Rot — Karte und X4 die vorige
Beschaftigung im Unternehmen bezeichnet. Die Werte der Beschaftigung wurden
folgend ersetzt: wenn ein/e Migrantin vor der Vollzeitbeschaftigung im Unternehmen
tatig war, unabhangig davon, ob es eine Teilzeitbeschaftigung, geringfugige
Beschaftigung oder Praktikum war, wurde die Werte mit “1” ersetzt, wenn nicht,

dann mit “0”. Die Ergebnisse der Regressionsanalyse 5 findet man in Abbildung 12.

SUMMARY QUTPUT

Regression Stalistics

Muttiple R 0,003627904
R Square 1,31617E-05
Adjusted R Square -0,008251192
Standard Error 0,7389079
Observations 123
ANOVA
df SS MS F Significance F

Regression 1 0,000869527 0,000869527 0,001592585 0,968232877
Residual 121 66,06417112 0,545984885
Total 122 66,06504065

Coefficients  Standard Error t Stat P-value Lower 95% Upper 95% Lower 95,0% Upper 95,0%
Intercept 2,181818182 0,099634321 21,89825916 6,52565E-44  1,984565764 2,3790706 1,984565764 2,3790706

Beschiftigung im Unternehmen  -0,005347594  0,134000699 -0,039907207 0,968232877 -0,270637322 0,259942135 -0,270637322 0,259942135

Abbildung 12: Regressionsanalyse 5 (Beschaftigung im Unternehmen und Hilfe bei

der Erlangung einer Rot-Weil3-Rot — Karte)

Der P-Wert (P-Value) betragt 0,96. Da der P-Wert (P-Value) kleiner als das
Signifikanzniveau alpha (0,05) sein muss, kann die Nullhypothese, dass kein
Zusammenhang zwischen vorige Beschaftigung im Unternehmen und der Hilfe bei
Erlangung einer Rot-Weil3-Rot — Karte flr eine/einen hochqualifizierte/n Migrantin
besteht, akzeptiert werden. Die vorige Beschaftigung im Unternehmen kann die
allgemeine Bereitschaft einer Organisation zur Anstellung erklaren, aber nicht die

Hilfe bei der Erlangung einer Rot-Weil3-Rot — Karte.

Um die Hypothese 3B zu Uberprifen, wurde Regressionsanalyse 6 durchgefuhrt, wo
Y der Hilfe bei der Erlangung einer Rot-Weil3-Rot — Karte und X5 die Art der
Bewerbung bezeichnet. Die Werte flr die Art der Bewerbung wurden nach der Nahe
zum Unternehmen eingeteilt: Empfehlung von einer/m Mitarbeiterln, Angebot von

Arbeitgeberin und Relocation wurden mit “3” ersetzt; Karrieremesse, Jobportal von
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Unternehmen mit “2” und Karrier-Plattformen und Jobborsen von Universitaten mit

“1”. Die Ergebnisse der Regressionsanalyse 6 findet man in Abbildung 13.

SUMMARY OQUTPUT

Regression Statistics

Multiple R 0,092278354
R Square 0,008515295
Adjusted R Square 0,000321206
Standard Error 0,735760007
Observations 123
ANOVA
df SS MS F Significance F

Regression 1 0,562563288 0,562563288 1,039199747  0,310041583
Residual 121 65,50247736 0,541342788
Total 122 66,06504065

Coefficients  Standard Error t Stat P-value Lower 95% Upper 95% Lower 95,0% Upper 95,0%
Intercept 2,015718435 0,17324243  11,63524685 1,84648E-21 1,67273935 235869752  1,67273935  2,35869752
Bewerbung 0,076883649  0,075419643 1,019411471 0,310041583 -0,072429427 0,226196726 -0,072429427 0,226196726

Abbildung 13: Regressionsanalyse 6 (Art der Bewerbung und Hilfe bei der
Erlangung einer Rot-Weil3-Rot — Karte)

Die variable Art der Bewerbung erklart bei 0,85% die Bereitschaft der Organisation,
den Migrantinnen bei der Erstellung der Unterlagen, zur Erlangung einer
Rot-Weil3-Rot — Karte, zu unterstitzen. Der P-Wert (P-Value) betragt 0,31. Da der
P-Wert (P-Value) kleiner als das Signifikanzniveau alpha (0,05) sein muss, kann die
Nullhypothese, dass kein Zusammenhang zwischen Art der Bewerbung und der
Hilfe bei der Erlangung einer Rot-Weil3-Rot — Karte fur eine/einen hochqualifizierte/n

Migrantin besteht, akzeptiert werden.

Als nachster Schritt muss der Zusammenhang zwischen allen drei Variablen (vorige
Beschaftigung im Unternehmen, Art der Bewerbung und Hilfe bei der Erlangung
einer Rot-Weil3-Rot — Karte) untersucht werden. Dafur wurde Regressionsanalyse 7
durchgefuihrt. Wie man in Abbildung 14 sieht, wurden ebenso keine signifikante

Ergebnisse gefunden.
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SUMMARY OUTPUT

Regression Stalistics

Multiple R 0,092289139
R Square 0,008517285
Adjusted R Square -0,008007427
Standard Error 0,738818572
Observations 123
ANOVA |
df S8 Ms F Significance F

Regression 2 0,56269479 0,281347395 0,515427149  0,598561579
Residual 120 65,50234586 0,545852882
Total 122 66,06504065

Coefficients  Standard Error { Stat P-value Lower 95% Upper 95%  Lower 950% Upper 95,0%
Intercept 2016928427  0,190631245 10,58026153 6,98263E-19  1,639491829 2 394365025 1639491829 2 394365025
Beschéftigung im Unternehmen  -0,002080212  0,134023201 -0,015521282 0,987642083 -0,267436822 0,263276399 -0,267436822 0,263276399
Bewerbung 0,076855394  0,075755039 1,014525174 0,312373411  -0,073134311 0,2268451 -0,073134311 0,2268451

Abbildung 14: Regressionsanalyse 7 (Beschaftigung im Unternehmen, Art der
Bewerbung und Hilfe bei der Erlangung einer Rot-Weil3-Rot — Karte)

Neben den Organisationsmerkmalen ist es notwendig, die stellenbezogenen
Charakteristika, wie Anwendung der Muttersprache, zu untersuchen. Die
Regressionsanalysen 8-10 findet man in der Abbildung 17, wo die Werte fir die
Anwendung der Muttersprache folgend ersetzt wurden: “Ja, ich wende meine
Muttersprache taglich an (61-100%)” mit “100”; “Ja, ich wende meine Muttersprache
ofters an (31-60%)” mit 60; “Ich wende meine Muttersprache nur selten an (bis
30%)” mit “30” und “Ich wende meine Muttersprache nie an” mit “0”. Dieser Ersatz
gilt fur beide Kategorien (mit Kolleglnnen sowie mit Kundlnnen, Lieferantinnen,
Partnerlnnen). Wie man in Abbildung 17 sieht, zeigen die Regressionsanalysen
keine signifikanten Ergebnisse und die Nullhypothesen, dass es keine
Zusammenhange zwischen der Anwendung der Muttersprache und der Hilfe bei der
Erlangung einer Rot-Weil3-Rot — Karte besteht, akzeptiert werden kann.

SUMMARY QUTPUT

Regression Statistics

Multiple R 0,052180884
R Square 0,002722845
Adjusted R Square -0,005519115
Standard Error 0,737906105
Qbservations 123
ANOVA
df 5SS MS F Significance F

Regression 1 0,179884844 0,179884844 0,330363735 0,56651213
Residual 121 65,88515581  0,54450542
Total 122 66,08504065

Coefficients  Standard Error t Stat P-value Lower 95% Upper 95%  Lower 95,0% Upper 95 0%
Intercept 2,138145564 0,09718545 22,00087562 4,15191E-44 1,945741332 2 330549797 1,945741332 2 330549797
Muttersprache mit KOLLEGEN 0,001156604  0,002012281 0,574772768 0,56651213 -0,002827236 0,005140444 -0,002827236 0,005140444
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SUMMARY OUTPUT

Regression Statistics

Multiple R 0,101165765
R Square 0,010234512
Adjusted R Square 0,002054632
Standard Error 0,735121833
Observations 123
ANOVA
df SS MS F Significance F

Regression 1 067614345 067614345 1251181178  0,265542747
Residual 121 65,3888972 0,540404109
Total 122 66,06504065

Coefficients Standard Error t Stat P-value Lower 95% Upper 95% Lower 95,0% Upper 95,0%
Intercept 2,251754577 0,092952694 24 22473709 3,0701E-48  2,067730201 2435778952 2067730201 2435778952

Muttersprache mit KUNDEN -0,0023782 0,002126122 -1,118562103 0,265542747 -0,006587419 0,00183102 -0,006587419  0,00183102

SUMMARY OUTPUT

Regression Statistics

Multiple R 0,179399421
R Square 0,032184152
Adjusted R Square 0,016053888
Standard Error 0,729947449
Observations 123
ANOVA
df SS MS F Significance F

Regression 2 2,126247336 1,063123668 1,995265058  0,140463587
Residual 120 63,93879331 0,532823278
Total 122 66,06504065

Coefficients Standard Error t Stat P-value Lower 95% Upper 95%  Lower 95,0% Upper 95,0%
Intercept 2,189211962 0,099781063  21,9401547 8,15165E-44 1991652401 2386771523 1,991652401 2,386771523

Muttersprache mit KUNDEN -0,005174783 0,002707521 -1,911262191 0,058355995 -0,010535486 0,000185921 -0,010535486 0,000185921
Muttersprache mit KOLLEGEN  0,004211515 0,00255288 1649711354 0,101617264  -0,00084301 0,009266039 -0,00084301 0,009266039

Abbildung 15: Regressionsanalyse 8-10 (Anwendung der Muttersprache und Hilfe
bei der Erlangung einer Rot-Weil3-Rot — Karte; Skala: 0/30/60/100)

Als nachster Schritt wurden die Zusammenhange untersucht im Fall, wenn nur
Anwendung selbst spielt eine Rolle, unabhangig von Haufigkeit. Die
Regressionsanalysen 11-13 findet man in Abbildung 18, wobei die Werte fur die
Anwendung der Muttersprache folgend ersetzt wurden: “Ja, ich wende meine
Muttersprache taglich an (61-100%)”, “Ja, ich wende meine Muttersprache ofters an
(31-60%)” und “lch wende meine Muttersprache nur selten an (bis 30%)” durch “17;
‘Ich wende meine Muttersprache nie an” durch “0”. Dieser Ersatz gilt flir beide
Kategorien (mit Kolleginnen sowie mit Kundinnen, Lieferantinnen, Partnerinnen).
Regressionsanalysen zeigen, dass es keine signifikanten Ergebnisse gibt und die
Nullhypothese, dass kein Zusammenhang zwischen Anwendung der Muttersprache
und der Hilfe bei der Erlangung einer Rot-Weil3-Rot — Karte besteht, genau wie im

vorigen Fall, akzeptiert werden kann.
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SUMMARY OUTPUT

Regression Statistics

Multiple R 0,078441627
R Square 0,006153089
Adjusted R Square -0,002060522
Standard Error 0,736635957
Observations 123
ANOVA
df S8 MS F Significance F
Regression 1 0,406504065 0,406504065 0,749133234 0,388463635
Residual 121 6565853659  0,542632534
Total 122 66,06504065
Coefficients  Standard Error t Stat P-value Lower 95% Upper 95% Lower 95,0%  Upper 95,0%
Intercept 2,097560976 0,115043209 18,2328101 1,64101E-36 1,8698026  2,325319351 1,8698026  2,325319351
Muttersprache mit KOLLEGEN 0,12195122 0,14089858 0,865524832 0,388463635  -0,156094683  0,400897122  -0,156994683  0,400837122
SUMMARY QUTPUT
Regression Stalistics
Multiple R 0,100394558
R Square 0,010079067
Adjusted R Square 0,001897902
Standard Error 0,735179557
QObservations 123
ANOVA
dr SS MS F Significance F
Regression 1 0,665873984 0,665873984 1231984384  0,269222443
Residual 121 65,39916667 0,540488981
Total 122 66,06504065
Coefficienis  Standard Error t Stat P-value Lower 95% Upper 95% Lower 95,0% Upper 95,0%
Intercept 2.270833333 0,106114029 21,39993515 5,99841E-43 2060752625 2480914042 2 060752625 2480914042

Muttersprache mit KUNDEN -0,150833333

0,135892262 -1,109947919 0,269222443

-0,419867909 0,118201242 -0,419867909 0,118201242

SUMMARY OUTPUT

Regression Statistics

Multiple R 0,184946429
R Square 0,034205181
Adjusted R Square 0,018108601
Standard Error 0,729184899
QObservations 123
ANOVA
df SS MS = Significance F

Regression 2 2250766702 1,129883351 2,124996787 0,12390598
Residual 120 63,80527395 0,531710616
Total 122 66,06504065

Coefficients  Standard Error t Stat P-value Lower 95% Upper 95%  Lower 95,0% Upper 95,0%
Intercept 2,169954047 0,120300257 18,03781724 5,70624E-36 1,931767911 2408140184 1,931767911 2,408140184
Muttersprache mit KUNDEN -0,296811594 0,158982764 -1,866941971 0,064350138 -0,611586402 0,017963213 -0,611586402 0,017963213
Muttersprache mit KOLLEGEN  0,284835631 0,164513839 1,731377931 0,085954423 -0,040890322 0,610561584 -0,040890322 0,610561584

Abbildung 16: Regressionsanalyse

11-13 (Anwend

ung der Muttersprache und Hilfe

bei der Erlangung einer Rot-Weifl3-Rot — Karte; Skala: 0/1)

Obwohl die Regressionsanalysen keine signifikanten Ergebnisse gezeigt haben,

wurde entschieden auf der Basis der statistischen Ergebnissen, ein Experiment

durchzufihren, das im nachsten Kapitel “Diskussion” beschrieben wird.
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4. Diskussion

Wie man aus der Regressionsanalysen sieht, wurden keine signifikanten
Ergebnisse festgestellt, die die Hypothesen bestatigen. Dies Iasst sich durch eine zu
kleine Stichprobe bzw. der nicht detaillierten Gliederung der Fragen (wie z.B. bei der
Frage Uber die Hilfe mit Rot-Weil3-Rot — Karte) erklaren. In diesem Fall ist eine
detailliertere Studie erforderlich. Dabei kann diese Forschung ein Ausgangspunkt
fur weitere Studien sein. Ein solches Ergebnis kann auch darauf hindeuten, dass es
keine Zusammenhange zwischen Organisationsmerkmalen, Bereitschaft einer
Organisation hochqualifizierte Migrantinnen anzustellen, also bei der Vorbereitung

von Dokumenten zur Erlangung einer Rot-Weil3-Rot — Karte zu helfen, gibt.

Dies kann auch dadurch erklart werden, dass die Organisationen den Prozess der
Anstellung von hochqualifizierten Migrantinnen aus Drittstaaten nicht kennen und
meinen, dass es sich um einen komplexen Prozess handelt. Im Rahmen dieser
Forschung zur Klarung der Ergebnisse, wurde versucht, mehrere Firmen zu
kontaktieren. Dabei wurde mehrmals festgestellt, dass sich die Unternehmen nicht
sicher waren die Fragen beantworten zu kdnnen, nachdem Sie Uber das eigentliche
Thema informiert wurden. Dazu zahlt man nicht nur gewinnorientierte Unternehmen,
sondern auch Organisationen wie beispielsweise den Integrationsfond Osterreichs

und die Vereinte Nationen.

Neben der Unwissenheit lasst sich die Bereitschaft einer Organisation
hochqualifizierte Migrantinnen anzustellen und bei der Vorbereitung der Dokumente
zum Erlangung einer Rot-Weil3-Rot — Karte zu helfen, durch die Komplexitat des
Prozesses und seiner Burokratie erklaren. Dies wurde in Interviews von

Besitzerlnnen der Rot-Weil3-Rot — Karte bestatigt.

Fiur Kleinstunternehmen und kleine Unternehmen stellt das hohe Mindestlohnniveau
ein grol3es Hindernis bei der Beschaftigung von hochqualifizierten Migrantinnen dar.

Hauptgrund dafir ist meist der zu geringe Umsatz.

Diese Probleme sind nicht neu. Sie haben die Arbeitsmigration in Osterreich schon

immer begleitet. Das neue Regierungsprogramm, das im Januar 2020
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verabschiedet wurde, sanktionierte auch wichtige Punkte, die nicht nur die
Integration im  Allgemeinen, sondern auch qualifizierte = Migrantinnen,

Arbeitserlaubnisse und Rot-Weil3-Rot — Karten betreffen.

Das Online-Magazin kontrast.at (2020) analysierte im Artikel “Griine und OVP —
Welche Forderungen kommen ins Regierungsprogramm?” das neue
Regierungsprogramm, wobei die Integrationsfragen einen besonderen Platz die
einnahmen. Es wurde beschlossen, dass Rot-Wei3-Rot — Karten, durch die
Senkung der Mindestlohne fur Fachkrafte aus dem Ausland einfacher zu
bekommen werden und fur Unternehmer Uber die Rot-Weil3-Rot — Karte Fachkrafte

aus dem Ausland zu holen erleichtert wird.

Solche Veranderungen konnten die Einstellung zur Beschaftigung von hoch
qualifizierten Migrantinnen andern. Kleinst- und Kleinunternehmen koénnen die
erforderlichen Arbeitskrafte, auch aus Drittstaaten, einstellen ohne sich dabei auf
die Kosten zu konzentrieren, sondern auf die Vorteilen, die sich aus dem

Dienstverhaltnis ergeben konnen.

Wenn das Genehmigungsverfahren erleichtert oder beschleunigt wird, kdnnen alle
Unternehmen unabhangig von Merkmalen viel schneller und mehr von den hoch

qualifizierten Arbeitskraften profitieren.

Auf Basis des Artikels “OVP — Griine Das steht im Regierungsprogramm”
analysieren die Verfasserinnen die Entscheidungen der neuen Regierung (orf.at,
2020):

"Als Kernpunkt einer neuen Migrationsstrategie wird eine klare Trennung von Asyl
und Arbeitsmigration angefiihrt. Zur Erleichterung Letzterer soll eine neue
Rot-Weil3-Rot-Karte geschaffen werden. Diese soll digitalisiert werden, die fiir eine
Beuwilligung notwendigen Einkommensgrenzen sollen lberarbeitet (und damit wohl

gesenkt) werden”.
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Der Vorschlag der grunen Regierung "Keine Abschiebung von Asylwerbern mit
Lehre - stattdessen Ubergang zu Rot-WeilR-Rot — Karte" wurde jedoch abgelehnt.
So eine Entscheidung kann getroffen werden, um zu verhindern, dass der
Osterreichische Arbeitsmarkt mit auslandischen Arbeitnehmern, die bereit sind, fur
den zulassigen Mindestlohn zu arbeiten, Uberlastet wird. Dies wirde sich negativ

auf die Gesamtsituation auf dem Osterreichischen Arbeitsmarkt auswirken.

Obwohl die Entscheidung bezuglich hochqualifizierten Asylantinnen abgelehnt
wurde, plant die neue Regierung die Schaffung einer neuen Rot-Weil3-Rot — Karte:
“Zur Erleichterung der Arbeitsmigration etwa soll eine neue Rot-Wei-Rot — Karte
geschafft werden, deren Verwendung erleichtert, beschleunigt und digitalisiert wird.

Konkreteres dazu steht aber noch nicht fest" (Jelenko-Benedikt, 2020).
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5. Fazit

Das Thema Migration im Allgemeinen und ihr Einfluss wurde von unterschiedlichen
Seiten untersucht. Diese Masterarbeit beschaftigt sich mit den Fragen der Migration
von hochqualifizierten Arbeitskraften, weil hochqualifizierte Migrantinnen ein grof3es
Potenzial fir Unternehmen und Wirtschaft eines Landes darstellen. Osterreich ist
ebenso keine Ausnahme. In Osterreich wird das Thema der Migration h&ufig und
viel betrachtet - besonders von der Seite der Integration - und bleibt immer noch

aktuell.

Fur diese Masterarbeit war nicht nur Migration in Osterreich im Allgemeinen wichtig,
sondern auch die Zusammenhange zwischen hochqualifizierten Migrantinnen und
Organisationsmerkmalen wie Ziel, Grole, Internationalisierungsgrad und andere,
die man leicht erkennen kann. Mit den Ergebnissen der Forschung wurde das Ziel
gesetzt, Migrantinnen zu zeigen, welche Organisationen bereit sind,
hochqualifizierte Migrantinnen anzustellen, und bei der Erlangung einer
Rot-Weil3-Rot — Karte zu unterstitzen und auf welche Organisationen man achten

muss wahrend der Arbeitssuche.

Da es viele burokratische Hurden gibt, der die Anstellung der Migrantinnen
verkomplizieren kénnen, wird der Weg zu einer Arbeits- und Aufenthaltserlaubnis in
Osterreich sehr schwierig. Nicht nur sprachliche und kulturelle Barrieren kénnen die
Arbeitssuche fur hochqualifizierte Migrantinnen behindern, sondern auch der
Mangel der Informationen im Unternehmen (HR-Abteilung) beziglich Rot-Wei-Rot
— Karte kann die Chancen verringern, dass ein/e hochqualifizierte/r Migrantin aus
einem Drittstaat aufgenommen wird. Um diesen Mangel zu reduzieren, werden viele
Broschiren fir Unternehmen bezlglich diesem Thema von unterschiedlichen

Institutionen (wie z.B. Wirtschaftskammer Osterreich) ausgestellt und verteilt.

Im Rahmen der Forschung wurde Uberprift, ob Organisations- und Stellenmerkmale
mit Bereitschaft der Organisation zu Anstellung von hochqualifizierten Migrantinnen
zusammenhangen. Die Ergebnisse haben bestéatigt, dass keine signifikante
Zusammenhange bestehen. Der Grund daflr kann eine zu kleine Stichprobe sein,

jedoch zeigen die Interviews, das die Charakteristika der Kandidatinnen viel
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wichtiger sind. Unabhangig von GrofRe, Tatigkeitsbereich und Rechtsformen wird
eine Organisation eine/n hochqualifizierte/n Migrantin bei der Erlangung einer
Rot-Weil3-Rot — Karte helfen, wenn die Organisation diese/n konkrete/n

Mitarbeiterln braucht.

Die beste Chance fur eine/n Migrantin, ihre/seine Fahigkeiten zu zeigen, ist eine
Vorbeschaftigung im Unternehmen. Obwohl kein signifikanten Zusammenhang
zwischen der Vorbeschaftigung und der Hilfe bei der Erlangung einer Rot-Weifl3-Rot
— Karte, gefunden wurde, wurde jedoch bemerkt, dass Uber die Halfte aller
Umfrageteilnehmerinnen vor der Vollzeitbeschaftigung, im selben Unternehmen
entweder Teilzeit, oder geringfigig beschaftigt waren, beziehungsweise ein
Praktikum absolviert haben. Diese Moglichkeit haben nur rechtlich niedergelassene

Migrantinnen aus Drittstaaten (z.B. Studentinnen oder Familienangehdrigen).

Wir hoffen, dass diese Masterarbeit eine Grundlage fir die neue Studien gibt, die
sich mit der Adaptation der Organisationen fur Migrantinnen beschaftigen werden,
weil es sehr wichtig ist, einen Fit zwischen Organisationen, Arbeitsumgebung und
Migration zu finden, damit beide Seiten - Organisationen und Migrantinnen — daraus

profitieren kdnnen.
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6. Nachwort

Das Thema der Migration ist sehr gut nachvollziehbar fur die Verfasserinnen der
Masterarbeit, da beide auslandische Studentinnen mit bald abgeschlossenem
Masterstudium an der Universitdt Wien sind und auch auf der Suche nach einer
Vollzeitanstellung sind. Daher wurde beschlossen, die Ergebnisse der Forschung

auf dem Arbeitsmarkt zu Uberprifen.

Laut statischer Ergebnisse der Umfrage, spielt die GrolRe der Organisation keine
Rolle, deswegen war sie kein Suchkriterium fur Stellenangebote. Branchen wurden
ebenso nicht berlcksichtigt; wobei der Aufgabenbereich einer Stelle der
Studienrichtung entsprechen sollte. Anwendung der Muttersprache (im Fall der
Verfasserinnen ist die Muttersprache Russisch) wurde als eines der Suchkriterien
ausgewahlt, jedoch die Stellen, bei welchen nur Deutsch oder Englisch gesprochen

wird, wurden auch bericksichtigt.

Das Bewerbungsverfahren hat im August 2019 stattgefunden. Die Stellensuche
wurde Uber Karriereplattformen, Jobportal von Unternehmen, Karrieremessen und

im Bekanntenkreis der Kandidatinnen durchgefuhrt.

Im Oktober 2019 waren beide Kandidatinnen schon angestellt: Verfasserin 1 als
Teilzeitangestellte bei der Firma X, und Verfasserin 2 als Praktikantin bei der Firma
Y (Anmerkung: Verfasserinnen der Arbeit nennen die Firmen als X und Y, um die
Anonymitat der Firmen und Recruterlnnen zu sichern). Beide Stellen wurden durch

den Bekanntenkreis gefunden.

Firma X ist ein Osterreichisches Unternehmen mit weniger als 10 Mitarbeiter und
beschaftigt sich mit der Vermittlung von Telekommunikations-, Gas- und
Stromliefervertragen. Firma Y ist ein Unternehmen mit mehr als 500
Mitarbeiterinnen allein nur in Osterreich; das Unternehmen Y ist weltweit im IT

Consulting tatig.

Das Interview und der Bewerbungsprozess generell waren relativ einfach erleichtert
im Vergleich zu anderen Interviews, da die Recruterlnnen schon eine subjektive

Meinung die Uber Kandidatinnen gehabt haben. Das Experiment bestatigt die
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theoretische Ergebnisse, dass Social Networking eine grof3e Rolle bei der

Arbeitssuche spielt.

Fur die Firma X spielte die Arbeitserlaubnis keine Rolle, jedoch hat Verfasserin 1
selbst alle Unterlagen flir die Teilzeitbeschaftigung flur das Arbeitsmarktservice
vorbereitet und Firma X hat sie eingereicht. Firma Y hat Anweisungen und die
bendtigte Unterlagen von Firmen Seite an Verfasserin 2 geschickt und sie hat
ebenso alle Unterlagen selbst vorbereitet. Bei einem Vollzeit Praktikum fur
auslandische Studenten ist es notwendig, eine Anerkennungsbestatigung der
Universitat anzufordern, dass das Vollzeit Praktikum als Wahlfach anerkannt wird,

um eine Beschaftigungsbewilligung vom Arbeitsmarktservice zu erhalten.

Der Aufgabenbereich von Verfasserin 1 auf der Position bei der Firma X war
abwechslungsreich und wurde durch das Studium abgedeckt, wobei die Mehrheit
der Aufgaben durch “Learning by Doing” zu bewaltigen war. Die speziellen
Vorkenntnisse aus der Universitat waren fur Verfasserin 2 sehr wichtig fur die
Position bei der Firma Y; das war der Grund warum sie weniger Zeit als andere

PraktikantInnen fiir das Onboarding an das Projekt bendtigt hat.

Wahrend des Praktikums hat Verfasserin 2 ein fixes Jobangebot bei der Firma Y
bekommen. Firma Y hat alle bendtigten Unterlagen vorbereitet und der Antrag fur
eine Rot-Weil-Rot — Karte wird nach dem Ablauf des Praktikums gestellt. Das zeigt,
dass Verbindungen zu Unternehmen fur die Erteilung einer Arbeits- und
Aufenthaltsbewilligung sehr wichtig sein kdnnen. Die Firma X, in der Verfasserin 1
Teilzeitbeschaftigt ist, hat bereits angeklindigt, dass nach dem Studienabschluss
eine weitere Vollzeitbeschaftigung fur Verfasserin 1 nicht moglich ist. Der Umsatz
der Firma in dieser Entwicklungsphase erlaubt es nicht, eine hochqualifizierten
Migrantinnen einzustellen und fur den Erhalt einer Arbeitserlaubnis das

notwendiges Mindestgehalt anzubieten.

Das Thema dieser Forschung weckte das Interesse am Osterreichischen
Integrationsfond. Das Ergebnis dieses Interesses war eine Einladung an Verfasserin

1, eine Integrationsbotschafterin zu werden.
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Anhang |: Abstract

Stichworte: Migration, hochqualifizierte Migrantinnen, Rot-Weil3-Rot — Karte,

Organisation

Die Migration der hochqualifizierten Migrantinnen kann mit vielen burokratischen
Hurden verbunden sein. Der Mangel an Wissen von Unternehmensseite bezuglich
Anstellung kann die Chancen fiir Migrantinnen, einen Arbeitsplatz in Osterreich zu
finden, verringern. Das Thema der Migration wurde von der Seite der Migrantinnen

schon oft betrachtet, aber noch nicht im Bezug zu Organisation.

Das Ziel der Forschung dieser Masterarbeit ist es, die Zusammenhange zwischen
Organisationsmerkmalen und der Bereitschaft diese Migrantinnen bei der

Anstellung und der Erlangung einer Rot-Weifl3-Rot — Karte zu unterstltzen.

Um die Forschungsfrage zu beantworten, wurden Interviews mit hochqualifizierten
Migrantinnen und Geschéftsleiterinnen, sowie eine Umfrage durchgefuhrt. Die
Forschung hat jedoch keine signifikanten Ergebnisse festgestellt. Dies ist mit der zu
kleinen Stichprobe, bzw. mit der nicht genug detaillierten Gliederung der Antworten,

zu erklaren.
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Anhang II: Expertlnneninterviews (Transkript)
Interview I: Olga Klyshevich

Interviewte (Olga Klyshevich): OK

Interviewerinnen: |

I: Guten Tag Olga. Vielen Dank fur deine Zeit und Hilfe! Kannst du dich bitte kurz

vorstellen? Von wo kommst du und wie du nach Osterreich gekommen bist.

OK: Mein Name ist Olga und bin seit drei Jahren in Osterreich. Ich habe mein
Masterstudium in Russland absolviert und parallel habe ich ein Semester an einer
Hochschule in Wien abgeschlossen — das war als Erganzung fur mein Studium in
Russland erforderlich. Nebenbei musste ich ein Praktikum im IT Bereich in

Osterreich absolvieren um meine Masterarbeit fertig zu haben.
I: Konntest du schon Deutsch bevor du nach Osterreich gekommen bist?

OK: Damals nicht. Als ich aber mit dem Praktikum angefangen habe, haben sie
gesagt, dass ich innerhalb von sechs Monaten Deutsch lernen muss. Ich meine, ich
konnte schon was sagen, das hat aber flr die Arbeit nicht gereicht. Wahrend des
Praktikums habe ich meistens Englisch gesprochen, weil das Projekt auf Englisch
war. Alle Kollegen haben Englisch und Deutsch gesprochen aber mit mir haben sie

auf Englisch kommuniziert.

I: Kdnntest du uns bitte erzahlen, in welcher Firma du dein Praktikum gemacht

hast?
OK: Ich habe mein sechsmonatiges Praktikum bei Firma A gemacht.

I: Hat die Firma dich aus Russland flrs Praktikum eingeladen oder wie ist es

passiert, dass du bei Firma A angefangen hast?

OK: Die Firma hat Kontakte zur Fachhochschule, wo ich mein Austauschsemester
gemacht habe. Also bevor ich nach Wien gekommen bin, hat die Firma fur mich
schon alle Dokumenten fur das AMS vorbereitet. Obwohl wenn die Dokumente, wie

z.B. Bestatigung aus der Universitat, dass ich ein Praktikum absolvieren muss und
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noch ein paar andere, habe ich selber vorbereitet. Ich habe von Anfang an in

Osterreich gearbeitet und studiert.
I: Bist du dann nach dem Praktikum zurlck nach Russland gekehrt?

K: Nein, nicht wirklich. Wahrend der Praktikumszeit habe ich meine Masterarbeit fur
mein Studium in Russland geschrieben. Als es dann zur Verteidigung meiner
Masterarbeit kam, hatte ich ein Angebot von Firma A erhalten auf eine
Festanstellung zu wechseln. Naturlich musste ich dann kurz nach Russland zur
Masterarbeitverteidignug und organisatorisches flr mein Visa erledigen wie z.B. alle
Unterlagen fur eine Rot-Wei3-Rot — Karte vorzubereiten. Danach konnte ich

zuriickkehren und ganz normal in Osterreich arbeiten.

I: Welche Rot-Weil}-Rot — Karte haben sie fur dich gemacht? Kannst du noch

erinnern? Hast du noch die Karte oder bist du auf eine andere umgestiegen?

OK: Jetzt habe ich schon eine andere Karte, weil ich von einer Abteilung in die
andere gegangen bin. Als Studentin und Praktikantin hatte ich ein Visum D. Das
AMS war ein bisschen verwirrt, dass ich ohne Rot-Weil3-Rot vollzeit arbeiten
konnte, aber die Firma hat sich darum sehr gekimmert und ich habe meine
Beschaftigungsbewilligung bekommen. Aber danach habe ich eine Rot-Weil3-Rot —
Karte fur Sonstige SchlUsselkrafte bekommen, jedoch galt das Punktesystem flr

mich nicht, da ich in Osterreich bereits ein Studium abgeschlossen hatte.
I: Hat Firma A dir mit deinen Unterlagen fir Rot-Weil3-Rot — Karte geholfen?

OK: Sie haben mir nicht nur mit der Karte geholfen, sondern auch mit dem Visum D,
das ich davor gehabt habe. Bezlglich Karte: sie haben fur mich alle Formulare
ausgefullt und die Arbeitserklarung. Das war das wichtigste Dokument, wo stand,
dass die Firma mich anstellen will mit einem gewissen Gehalt auf eine gewisse

Position.
I: Aber du bist selber zum Magistrat gegangen, richtig?

OK: Ja, ich bin selber hingegangen. Aber ich weiss, dass wenn ein Mensch kein

Deutsch spricht, dann beauftragt die Firma eine andere Firma oder einen Anwalt,
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der sich um alle Dokumente kimmert. Und diese Firma oder dieser Anwalt macht
dann alles fiir dich. Du schreibst ihm einen Vollmacht und er bereitete alle

Unterlagen vor.

I: Wie lange hat es bei dir gedauert, bis du deine Rot-Wei3-Rot — Karte bekommen

hast?

OK: Ich glaube, das war ungefahr 2-3 Monate. Das war aber richtig anstrengend.

Besonders beim Magistrat (/acht).

I: Konntest du die Firma beschreiben, wo du beschaftigt bist? Was macht die

Firma? Wie viele Mitarbeiter?

OK: Ich spreche jetzt von Firma A in Osterreich, weil das ist ein internationales
Unternehmen. In Osterreich hat Firma 2 Biiros: eines ist in Wien und das andere in
Linz. Ich glaube das die Firma insgesamt bisschen weniger als 1000 Mitarbeiter hat.
Sie beschaftigt sich meistens mit IT Consulting in Bereich Strategie und
Digitalisierung, die jetzt sehr wichtig sind. Am meistens arbeiten wir mit Kunden aus

Bank- und Versicherungsunternehmen.

I: Wie ist die Corporate Culture in Firma A? Habt ihr Weiterbildungsmdglichkeiten?

Wie wird man befordert?

OK: Hier kann ich nur von meinen personlichen Moglichkeiten reden. Bezulglich
Schulungen und Training: das hat die Firma alles. Das Beste ist, dass wenn jemand
anfangt zu arbeiten, schickt ihn die Firma nach Deutschland in Frankfurt, wo er eine
Woche lang unterschiedliche Trainings absolviert. Dort lernt man dann auch alle
Kollegen kennen, die auch gerade im Betrieb angefangen haben; man lernt viel
uber das Unternehmen, welche Abteilungen gibt's, wie es in der Firma ablauft.
Nach dem Beginn der Arbeit, das nicht nur in Osterreich sein kann, sondern auch in
Deutschland und in der Schweiz, also man ist auch viel im Ausland unterwegs.
Jeder Mitarbeiter bekommt am Anfang einen Mentor, der dir als Orientierungshilfe

dient. Der Mentor hilft dann auch bei Fragen, wenn es um Geschaftsreisen geht.
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I: Letzte Frage wegen Rot-Wei3-Rot. Hast du noch immer eine Rot-Weil3-Rot —

Karte oder bist du schon auf Rot-Weil3-Rot — Karte plus umgestiegen?

OK: Ich habe noch immer eine Rot-Weil3-Rot — Karte und bereits einen Antrag fur

einem Rot-Weil3-Rot Karte Plus angestellt.
I: Also nach zwei Jahren, richtig?

OK: Genau. Man muss mindestens 21 Monate innerhalb von 24 Monaten bei einer
Firma beschaftigt sein, dann kann man den Antrag auf Rot-Weil3-Rot — Karte plus
stellen. Seit dem ich das Kriterium erfullt habe, habe ich umgehend einen Antrag

gestellt
I: Wurde die Zeit des Praktikums anerkannt?

OK: Nein, die Zeit des Praktikums wurde nicht anerkannt, weil in offiziellen
Dokumenten steht, dass man eine Rot-Weil3-Rot — Karte fur 24 Monate haben muss
und ich damals ein Studentenvisum hatte. Ich glaube es geht nur mit Rot-Weil3-Rot

— Karte.
I: Wie sind generell deine Gefiihle von Rot-Wei-Rot — Karte? War das schwer?

OK: (/lacht) Ich muss sagen allein wegen des neuen Antrag kdnnte ich die Firma
nicht verlassen, da ich nicht nochmal das ganze Prozedere machen will, was sehr
muhsam ist. Diese Firma hat mir den Antrag um einiges erleichtert. Sollte meine
neue Firma mir nicht genauso helfen, musste ich mir Uberlegen, ob ich nicht wieder
nach Russland ziehen sollte, da das einfacher ist. Ich kenne viele Menschen, die
sehr unzufrieden in der Firma sind, jedoch zwei Jahre unglicklich darauf warten

eine Rot-Weil3-Rot Plus zu erhalten, damit sie kiindigen kénnen.
I: Weildt du zufallig, wie lange ist dann Rot-Weil3-Rot — Karte plus gultig?

OK: Es ist unterschiedlich und vom Antragsteller abhangig. Ich kenne Menschen,
die die Karte von 1 — 3 Jahren erhalten haben. Ich glaube nach der Rot-Weif3-Rot —
Karte bekommt man meistens eine Rot-Weil3-Rot — Karte plus fur drei Jahre. Das
Beste an der Rot-Weil}-Rot — Karte plus finde ich ist, dass man unbegrenzte

Arbeitsmarktzugang hat, falls man unzufrieden mit der jetzigen Arbeitsstelle ist. Man
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kann auch nebenbei selbstandig sein. Also ein Auslander kann sich ruhig eine
Firma aussuchen oder eine Firma grinden. Und wenn ich mich nicht irre, nach dem

Rot-Weil3-Rot — Karte plus kann man Antrag auf Daueraufenthalt — EU Karte stellen.

I: Olga, vielen Dank fir deine Zeit. Wir winschen dir einen erfolgreichen Weg in

deiner Karriere.
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Interview IllI: Malsor Neziri

Interviewte (Malsor Neziri): MN

Interviewerinnen: |

I: Malsor, kannst du dich bitte vorstelle? Woher kommst du? Wie bist du nach

Osterreich gekommen und was machst du hier?

MN: Mein Name ist Malsor Neziri. Ich komme aus dem Kosovo und lebe in Wien
seit fast neun Jahren. Nach Osterreich bin ich gekommen um zu studieren. Nach
meiner Ankunft in Wien habe ich mit meinem BWL Studium an der WU begonnen
und wahrend der Zeit des Studiums habe ich nicht wirklich einen fixen Job gehabt,
sondern eher mehrere Studentenjobs. Ich habe Konzertkarten verkauft als Mozart
Verkaufer. Das war ein Studentenjob, wo ich geringflugig angemeldet war. Parallel
habe ich dann studiert und habe mein Studiengebihr bezahlt. Fir mein Studium
habe ich dann circa 5 Jahre gebraucht und kurz vor meinem Studienabschluss ein
Praktikum bei der Firma B angefangen. Durch das Praktikum war ich an einem
Projekt tatig an einer der grofdten Osterreichischen Banken (Anmerkung:
Auftraggeber der Firma B, wird als Kunde genannt; Laut Firmenpolitik darf der
Name des Auftraggebers nicht bekannt werden) an einem Entwicklungstool, wo ich
als PMO und Business Analyst angestellt war. Nach vier Monaten im Praktikum
habe ich meine Bachelorarbeit abgegeben, d.h. die letzte vier Monate des Studiums
war ich quasi parallel als Praktikant angestellt. AnschlieBend habe ich mein
Bachelor abgeschlossen und direkt nach dem Praktikum habe einen Stellenangebot
von Firma B erhalten, was ich angenommen habe. Insgesamt bin ich seit

zweieinhalb Jahren bei der jeweiligen Firma angestellt.

I: Kénntest du uns bitte erzahlen, wie du zur Firma B gekommen bist? Hast du dich

online beworben?

NM: Nein, an der WU gibt es jahrlich eine Karrieremesse an dem auch meine
jetzige Firma teilnimmt. Ich war dreimal an der Messe und beim dritten Mal hat es
mit einem Praktikum funktioniert. Ich war dort, um mich bei verschiedenen Stellen

zu bewerben und ich glaube im November bin ich bei der Firma B eingestiegen. Die

112



Messe hat im Oktober stattgefunden, quasi habe ich umgehend eine Stelle erhalten.
Beim Interview hat alles gepasst und wurde informiert das ich gleich an einem
Projekt an einer Bank mitmachen kann. Ich habe mich einfach mit einem
Motivationsschreiben und meinem Lebenslauf beworben, der nicht so spannend
war. Wie ich erwahnt habe, habe ich nur als Mozart Verkaufer gearbeitet und habe
somit keine Berufserfahrung in dem Gebiet, aber war irgendwie als
Marketingassistent verpackt (/acht). Dann habe ich meinen Job bekommen als
Praktikant. Der Umstieg vom Praktikum auf eine Vollzeitanstellung war relative
leicht, weil der Kunde, wo ich gearbeitet habe, hat meine Anstellung gebraucht.

Quasi war ich fur das laufende Projekt unverzichtbar.

I: Kdnntest du uns bitte mehr Uber Firma B erzahlen? Nicht Uber die Kunden, wo du
gearbeitet hast, sondern Firma B. Wie auslanderfreundlich ist die Firma? D.h. ob du
viele Kollegen mit Migrationshintergrund hast, ob sie helfen, eine Rot-Weil3-Rot —

Karte und Beschaftigungsbewilligung zu machen? Wie ist deine Meinung?

MN: Ich muss mich kurz zurlck erinnern, aber ich glaube als der Kunde meine Rolle
gebraucht hat, da hat mich Firma B ziemlich gut aufgenommen. Sie haben fur mich
den grolten Teil der Unterlagen vorbereitet, besonders Diejenigen, die von
Firmenseite verlangt wurden. Sie haben fur meinen ersten Antrag nicht bezahlt,
damals habe ich selber bezahlt, es gibt glaube ich Unternehmen, die fir den Antrag
zahlen. Das Unternehmen hat mir bei der Vorbereitung der Unterlagen sehr
geholfen. Die Firma hat eine Quote des Auslanderanteil von 20-30 Prozent, welche
sie auch einhalten. Aber in dieser Quote zahlt man auch die Leute, die aus der
Slowakei usw. kommen. D.h. nicht EU-Ausland, sondern alle aulBer osterreichische
Staatsbirger. Ich schatze dass circa zehn Prozent der Beschaftigen hier keine
EU-Burger sind. Ich kann mir vorstellen, dass von 500 Mitarbeitern die Firma B circa
50 bis 60 Kollegen eine Rot-Weil3-Rot — Karte beantragt haben. Die HR Abteilung
hat immer wieder den Status meines Antrages beim AMS abgefragt, das hat leider
nicht wirklich geholfen um den Prozess zu beschleunigen, da die Bearbeitung des
Antrages circa sechs Wochen gedauert hat. Der hohe Auslanderanteil ist sehr gut
fur das Unternehmen, da es beim AMS fir Kredibilitat der Firma wichtig ist, das sie

auch Auslander als Arbeithehmer haben. Nach dem Praktikum habe ich dann mein
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Visum und meine Arbeitserlaubnis beantragt. Ich habe circa zwei Monate auf meine
Rot-Weil-Rot — Karte gewartet, obwohl es Uber die Firma B ging. Und wahrend
dieser Phase war ich komplett unbeschaftigt, d.h. ich durfte gar nicht gearbeitet und
hatte kein Studium. Mein Studentenvisum hat aber noch gegolten bis ich die

Rot-Weill-Rot — Karte erhalten habe.

I: Wie ist dein Geflhl mit einer Rot-Weil3-Rot — Karte? Wie war das? Was das

schwere, dass du zwei Jahre an deiner Firma bleiben musstest?

MN: Ich muss sagen, dass war fur mich gar nicht schwer. Diese zwei Jahre sind fur
mich ziemlich schnell vergangen, da ich mich an dem Unternehmen gut gefuhlt
habe. Wenn man es wirklich schafft in eine Position reinzukommen, die einem
gefallt, dann vergehen diese Jahre ziemlich schnell und man bekommt es nicht mit
das du verpflichtet bist an deinem jetzigen Arbeitsort zu bleiben. Ich kenne natirlich
Falle, die dann friher aussteigen wollten aber es nicht konnten, weil sie dann ein
neues Visum beantragen mussten und das kann problematisch sein ohne neue

Festanstellung.

I: Und wie war es dann bei dir? Warst du die ganze Zeit bei der Rot-Weil3-Rot —

Karte oder bist du dann auf eine Rot-Weil3-Rot — Karte plus umgestiegen?

MN: Ich habe meine Rot-Weil3-Rot — Karte genau zur Zeit der der
Gesetzesanderung bekommen. Meine Rot-Weifl3-Rot — Karte wurde von einem Jahr
auf zwei Jahre verlangert. Damals vor der Gesetzesanderung erhielt man eine
Rot-Weil3-Rot — Karte plus nach einem Jahr und jetzt bekommt man sie erst nach
zwei Jahren. Ich brauchte dann nach einem Jahr ein weiteres Jahr eine
Rot-Weil3-Rot Karte. Obwonhl ich fur ein Jahr einen Antrag gestellt hatte, erhielt ich
die Arbeitserlaubnis fur zwei Jahre. Somit hatte ich insgesamt eine Rot-Weil3-Rot —
Karte fur 3 Jahre. Wahrend der ersten zwei Jahre an der Firma B habe ich eine
Staatsburgerschaft beantragt, weil ich schon insgesamt sieben Jahre in Osterreich
gelebt habe. Nach acht Monaten habe ich mein Visum abgegeben und ich bin dann

ein Osterreicher geworden. (lacht)
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I: Bei der letzten Frage mochte ich bezuglich der Corporate Culture der Firma B.
Wie schatzt du die Corporate Culture? D.h. welche Trainings,

Weiterbildungsmaglichkeiten habt ihr? Will die Firma sie Uberhaupt finanzieren?

MN: Da Firma B mein erster richtiger Arbeitgeber ist, kann ich die Firma nicht
wirklich mit den anderen vergleichen. Laut meiner Information die ich von Freunden
uber deren Arbeitgeber habe, dann schneidet meine jetziger Arbeitgeber sehr gut
ab in Sachen Weiterbildung und Corporate Culture. Vom Unternehmen werden
eigene Teams zusammengestellt, die den Mitarbeitern helfen sich bei unseren
Kunden zurecht zu finden. Das Unternehmen fordert Teambuilding sehr und sie
organisieren auch viele Events, damit wir uns mit dem Projekt auch vertraut machen
kénnen. Es gibt sogar pro Angestellter ein eigenes jahrliches Stundenbudget von
80-85 Stunden, welches wir fur unsere Weiterbildung auch verwenden sollen. Es
gibt verschiedene Trainings wie IT Trainings, die man absolvieren kann, weil Firma
B wirklich stark im IT Bereich vertreten ist. Das Unternehmen finanziert auch
Trainings, die fur das Projekt unrelevant sind, wenn du dich in einem speziellen
Gebiet weiterbilden willst. Bei mir war der Fall, dass ich bei den Kunden nicht
wirklich in einem Robotics Project gearbeitet habe, aber trotzdem hat mir die Firma
B Trainings in Madrid und London finanziert, wo ich Robotics Process Automation
gelernt habe. Das Unternehmen macht das, weil sie davon ausgehen das du in
Zukunft Projekte in diesem Bereich annehmen mochtest, da es in deinem Interesse
liegt. D.h. circa achtzig Stunden pro Jahr bekommst du ausbezahlt, du bekommst
ganz normal Gehalt und darfst trainieren. Die Firma besteht darauf das wir unser
Weiterbildungsbudget verbrauchen, da du sogar vom HR angesprochen wirst, falls
du keine Weiterbildungen machst. Das Unternehmen achtet wirklich darauf das sich
deren Mitarbeiter auch weiterbilden. Bezlglich Corporate Culture habe ich sowieso
was erwahnt. Firma B hat viele Teambuilding Events, wo alle Mitarbeiter oder nur
Kollegen aus einem Projekt dabei sind, z.B. Wine Tastings Event, Picnic Events,
sogar Skiurlaube. Die ublichen Feierlichkeiten wie Sommerfest und Weihnachtsfeier

werden von der Firma auch organisiert.

I: Malsor, wir bedanken uns herzlich und wunschen dir alles gute.
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Interview llI: Sergey Ivanov

Interviewte (Sergey Ivanov): Si

Interviewerinnen: |

I: Guten Tag Sergey. Vielen Dank fur deine Zeit und Hilfe! Kannst du dich bitte kurz

vorstellen? Von wo du kommst und wie du nach Osterreich gekommen bist?

SI: Hi. Ich heilde Sergey. Ich bin in Kasachstan geboren und aufgewachsen. Ich
wohne schon seit 7 Jahren in Wien. Im Jahr 2018 habe ich mein Masterstudium an
der Technischen Universitat Wien abgeschlossen und arbeite seit Sommer 2019 in

einer Baufirma (Anmerkung: weiter Firma C) in Wien.
I: Konntest du schon Deutsch bevor du nach Osterreich gezogen bist?

Sl Ja, natirlich. Ich habe schon sehr gut deutsch gesprochen. Bevor ich nach Wien
gezogen bin, ich habe 4 Jahre in Munchen gelebt und studiert. AuRerdem habe ich

8 Jahre Deutsch in der Schule gelernt.
I: Kénntest du uns bitte erzahlen, wie du deinen Vollzeitjob gefunden hast?

Sl: Wahrend meines Studiums an der TU musste ich ein Pflichtpraktikum
absolvieren. Bei der Firma, wo ich als Praktikant 6 Monaten tatig war, wurde mir
vorgeschlagen meine Abschlussarbeit zu schreiben und nach dem Abschluss dort
vollzeit zu arbeiten. Zuerst habe ich mir Uberlegt, den Angebot anzunehmen. Alles
ist etwas anders geworden. Ich hatte einen Semester lang Zeit, um meine
Masterarbeit fertig zu schreiben. Da ich aber immer noch arbeiten musste, um mein
Leben zu finanzieren, habe ich zwei Semester gebraucht. Firma C konnte auf mich
nicht so lange warten. Nach dem Universitatsabschluss hatte ich ein Jahr Zeit, um
ein Job zu finden, oder ich musste nach Kasachstan zurtckkehren. In dieser Zeit
hatte ich einen Aufenthaltstitel fir Jobsuchenden. Ich habe mehr als 100
Bewerbungen abgeschickt, es war aber nicht erfolgreich. Als im Mai 2019 mein
Aufenthaltstitel zu Ende ging, hat mich mein ehemaliger Kollege angerufen. Er

sagte, dass er in einem neuen Projekt arbeitet und einen intelligenten Bauingenieur
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ganz dringend braucht. Das war mein Glick und ich habe naturlich das Angebot

angenommen.
I: Hast du dann gleich mit der Arbeit angefangen?

Sl: Zu meiner grofRten Trauer - nein. Ich war bereit, an dem Tag anzufangen, wenn
ich das Angebot bekommen habe, aber laut Gesetz konnte ich es ohne
Arbeitserlaubnis nicht. Die Firma hat alle notwendigen Unterlagen fur mich
vorbereitet und ich musste nur einen Antrag beim AMS fir die Arbeitserlaubnis
einreichen und dann ging ich in Magistrat, um die Rot-Wei3-Rot — Karte zu
beantragen. Ich hatte nie gedacht, dass es so kompliziert sein kann. Ich kam, um
Antrag zu stellen, aber es wurde mir gesagt, dass ich hier falsch bin. Da ich nicht in
Wien, sondern in Niederdsterreich angemeldet war, musste ich immer wieder
zusatzliche Dokumente bringen. Pure Burokratie. Auf die Frage, wann ich meine
Rot-Weil-Rot — Karte kriegen kann, zuckten AMS und Magistrat Mitarbeiter nur mit
der Schulter. Ich war ohne Arbeit und ohne Geld. Mir waren die Hande gebunden.
Ich konnte nur abwarten und hoffen. Nach zwei Monate Wartezeit, rief mein
zukunftiger Chef mich an und sagte: "Sergey, wir kdnnen nicht mehr so lange
warten. Wir brauchen dringend einen Spezialisten". Dann hat die Firma in den
Prozess einbezogen. Firmenanwalt hat mehrere offizielle Briefe schreiben, aber die
Antwort lautete: "Sie sollen warten". Das alles hat noch 2,5 Monaten gedauert bis
ich schlieRlich meine Rot-Weil3-Rot — Karte und Arbeitserlaubnis gekriegt hat. Aber

davor war ich schon verzweifelt und bereit nach Hause zurtickzukehren.

I: Welche Rot-Weil3-Rot — Karte hast du dann bekommen? Hast du noch immer die
Rot-Weil3-Rot — Karte oder bist du schon auf Rot-Weil3-Rot — Karte plus

umgestiegen?

Sl: Ich habe die Rot-Weil3-Rot — Karte als Studienabsolvent erhalten. Obwohl das
Einstiegsgehalt und der Ausbildungsniveau es mir ermdglichen konnte, eine
Rot-Weil3-Rot — Karte als Besonders Hochqualifiziert zu erhalten. Ich habe diese
Karte erst Anfang November 2019 gekriegt. Anderungen sind erst nach 2 Jahren

maglich, dann kann ich auf Rot-Weil3-Rot — Karte plus umsteigen.
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I: Konntest du die Firma beschreiben, wo du beschaftigt bist? In welchem Bereich

ist die Firma tatig? Wie viele Mitarbeiterinnen hat die Firma C?

Sl: Firma C ist eine Baufirma mit mehr als 100 Mitarbeitern und ist in Europa tatig.

Aber ich spreche von Managern, alle Bauherren sind outgesourced.

I: Wie ist die Corporate Culture in Firma C? Habt ihr Weiterbildungsmaoglichkeiten?

Wie wird man befordert?

Sl: Ich habe mein Studium an der Technischen Universitat Wien abgeschlossen und
arbeite in dem Fach, das ich mehr als 7 Jahre an der Universitat studiert habe.
Bisher war es fur mich nicht erforderlich, Weiterbildungskurse zu absolvieren. Aber
die Firma hat mir ein Sprachkurs (polnisch) bezahlt, weil Bauarbeiter aus Polen sind
und ich mit ihnen irgendwie kommunizieren muss (lacht). Wie wird man befordert?
Ich personlich habe von Anfang an eine hohe Position bekommen. Ich kann mir
noch nicht die nachste Beférderung vorstellen. In Firma C gibt es aber kein Problem
damit. Jeder, der gut arbeitet, wird geehrt und ermutigt. Das Unternehmen verfugt

uber ein gut entwickeltes Pramiensystem zur Motivation der Mitarbeiter.

I: Sergey, vielen Dank fur deine Zeit. Wir winschen dir einen erfolgreichen Weg in

deiner Karriere.
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Interview IV: Elena Keplinger (Elena Keplinger Beauty Lounge)

Interviewte (Elena Keplinger): EK

Interviewerinnen: |

I: Guten Tag, Elena. Wir bedanken uns, dass Sie sich die Zeit genommen haben,
um unsere Fragen zu beantworten. Durfen wir Sie bitten, sich vorzustellen und
einen kurzen Uberblick Uber Ihre Firma zu geben? In welcher Branche ist die Firma

tatig? Wann und wie wurde sie gegrindet und angemeldet?

EK: Guten Tag. Es freut mich, euch bei eurer Masterarbeit unterstitzen zu konnen.
Ich bin Elena Keplinger und wohne seit fiinf Jahren in Osterreich. Ich habe im Jahr
2016 als selbstandige Lashmaker angefangen. Damals habe ich alleine in einem
gemieteten Raum gearbeitet und war als Einzelunternehmerin angemeldet. Jetzt
besitze ich ein Beauty Studio (Anmerkung: Elena Keplinger Beauty Lounge) mit 7
Mitarbeiterinnen im dritten Wiener Bezirk, die verschiedene Services flr
Augenbrauen und Wimpern, sowie Manikure und Nageldesign anbietet. Das Studio
wurde von Treatwell in den Jahren 2018 und 2019 als bestes Studio fur
Wimpernverlangerung in Osterreich anerkannt (Anmerkung: Treatwell ist eine

Online-Plattform fur Friseur, Kosmetik, Nagelstudio & Massage-Termine).

I: DUrften wir eine ziemlich personliche Frage stellen?! In welchem Rahmen liegt Ihr
Jahresumsatz? FUr unsere Arbeit ist es wichtig zu klassifizieren, zu welcher

Kategorie Ihre Firma gehort.

EK: Eine genaue Zahl kann ich lhnen nicht sagen, da ich sie nicht auswendig

kenne. Aber ich wurde sagen zwischen 100 und 200 Tsd. Euro.

I: Konnten Sie bitte |Ihr Team beschreiben. Wie viele Mitarbeiter sind im

Unternehmen beschaftigt? Hat jemand vom Team ein Migrationshintergrund?

EK: Wie ich frlGher gesagt habe, hat das Studio insgesamt sieben Voll- und
Teilzeitangestellte, alle haben ein Migrationshintergrund, genau wie ich selbst
(lacht). Derzeit sind eine Assistentin, drei Lashmakerinnen, eine Nageldesignerin,

eine Content Managerin und eine Putzfrau in meiner Firma beschaftigt.
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I: Welche Kriterien sollten Ihre zukunftigen Mitarbeiter erfullen? Welche Ausbildung
sollten sie haben? Sie sagen, dass alle |lhre Mitarbeiterinnen ein

Migrationshintergrund haben. War dies ein Auswahlkriterium? (alle lachen)

EK: Naturlich nicht. Der Migrationshintergrund spielt keine Rolle. Es ist wirklich ein
Zufall. Fir mich ist es wichtig, dass meine Mitarbeiter wirkliche Profis sind und ihre
Arbeit lieben! Selbstverstandlich muss man genau, freundlich, serviceorientiert und
ordentlich sein. Die Nationalitat oder der Migrationshintergrund waren jedoch nie ein
Auswabhlkriterium. FUr mich war es immer wichtig, dass eine Person Interesse an
der Beauty Industry hat und bereit ist, ihre Zeit in Ausbildung zu investieren.
Deswegen habe ich fast alle meine Lashmakerinen selbst ausgeschult. Die
Nageldesignerin  hatte jedoch eine Fachausbildung und ausreichende
Arbeitserfahrung. Sie ist die Beste in ihrem Job. Meine Assistentin und Content
Managerin sind zwei auslandische Studentinnen, die Teilzeit angestellt sind. Ein
wichtiges Kriterium bei der Suche nach einem Content Manager waren frihere
Erfahrungen, namlich Betreuen der sozialen Netzwerken und solche Fahigkeiten
wie Kreativitat und Genauigkeit. Eine personliche Assistentin zu finden war viel
komplizierter. Neben personlichen Qualitaten war ein wichtiges Kriterium die
Sprachkenntnisse:  Russisch, Deutsch und Englisch. Obwohl meine
Deutschkenntnisse ausreichend sind, ware mir viel lieber, dass ich mit meiner
Assistentin auf meiner Muttersprache russisch verstandigen kann. Zum Gluck habe

ich so eine gefunden! (/acht)

I: Sie haben gesagt, dass zwei von |hrer Mitarbeiterinnen auslandische Studenten
sind. Haben Sie Interesse daran, sie nach dem Studienabschluss Vollzeit

anzustellen?

EK: Dieses Gesprach habe ich schon mit meiner Assistentin gehabt. Wie sie gesagt
hat, muss sie innerhalb von einem Jahr nach dem Studienabschluss entweder einen
Vollzeitjob haben, oder zurick nach Russland fliegen. Sie hat mich gefragt ob ich
sie Vollzeit anstellen kann. (Nach der kurzen Pause) Ich schatze sie wirklich, wir
sind ein exzellentes Team und arbeiten sehr gut zusammen. Allerdings erlaubt der

Umsatz, in dieser Phase, leider nicht sie anzustellen. Dafiir braucht man namlich
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eine Arbeitserlaubnis die ein Gehalt von Uber 2.500 Euro fordert, und Dieses kann
ich mir leider momentan nicht leisten. Dieses Madchen arbeitet sehr gut, aber friher

oder spater muss ich mich von ihr verabschieden.

I: Als nachstes mochten wir Fragen zur Struktur und Entwicklung ihres

Unternehmens stellen.

Wie werden Entscheidungen in lhrem Unternehmen getroffen und wie werden

Aufgaben aufgeteilt?

EK: Ich bin die Besitzerin und gleichzeitig die Geschaftsleiterin. Alle strategisch
wichtigen Entscheidungen werden von mir selbst getroffen. Ich stelle Arbeiter ein,
kontrolliere Arbeitsqualitat, bilde Angestellte aus, bestelle Materialien usw. Die
Aufgaben meiner Assistentin sind den Arbeitsplan der Mitarbeiterinnen zu erstellen,
Termine zu vereinbaren und Emails zu beantworten. Die Lashmakerinen kimmern

sich um die Behandlungen mit den Kunden. Das wars eigentlich. Einfach gehalten.

I: Kann man sagen, dass lhre Organisation eine flache Hierarchie hat und das

gesamte Management von Ihnen durchgeftihrt wird?

EK: Genauso ist es. Wir sind mit mir insgesamt 8 Leute. Ich denke nicht, dass wir
ein komplexes Managementsystem brauchen. Vielleicht wird es spater, wenn ich
mich entscheide, ein zweites Studio zu 6ffnen, mal nétig sein. Aber jetzt brauchen

wir das nicht.
I: Kbnnen Sie uns erklaren, wie Sie Innovationen in Arbeitsprozessen umsetzen?

EK: Die Beauty-Branche unterliegt in einem standigen Wandel. Tausende
Hersteller prasentieren taglich verschiedenste Schonheitsprodukte. Der grofite
Schwerpunkt liegt naturlich auf der Biokosmetik. Meine Mitarbeiterinnen und ich
besuchen oft Schénheitsmessen. Wenn wir etwas Neues gefunden haben, das uns
interessiert, bestellen wir ein paar Proben und testen diese. Naturlich erstmal nicht
bei unseren Kundinnen selbst, sondern zuerst mit unseren Mitarbeiterinnen (lacht).
Wenn uns dann das Produkt gefallt, bieten wir es unseren Kundinnen innerhalb

kurzer Zeit an. Aulierdem arbeiten wir mit einigen Herstellern eng zusammen. Das

121



bedeutet, dass wir einige Testmaterialien von ihnen bekommen und ihnen dann
Feedback dazu geben. Durch diese gemeinsame Kooperation entwickeln wir am
Ende gemeinsam mit dem Hersteller ein Produkt, welches unser Salon dann als
erstes erhalt. So haben wir z.B. vor zwei Jahren begonnen, unter der Marke Elena

Keplinger Beauty Line Wimpern herzustellen.

I: Erzahlen Sie uns von der Unternehmenskultur in lnrem Unternehmen. Wie ist das

Verhaltnis zu ihren Mitarbeitern?

EK: Mein Team ist das Wertvollste, was ich habe. Wir alle kommunizieren gut
untereinander und jedes der Madchen kann mich jederzeit mit einer Frage,

Beschwerde oder einem Vorschlag kontaktieren.

I: Welche Veranstaltungen finden fur Mitarbeiter statt? Wie ermutigen / motivieren

Sie lhre Mitarbeiterinnen? Gibt es Fortbildungsmoglichkeiten?

EK: Der Weg eines Mitarbeiters in meinem Unternehmen beginnt mit einer
Ausbildung an der Elena Keplinger Beauty School. Alle meine Mitarbeiter, nicht nur
Lashmakerinnen, sondern auch ein Assistent und Content Manager, wurden dort
geschult. AuRerdem nehmen meine Madchen regelmalig an Meisterkursen in Wien
und daruber hinaus teil. Ein weiterer wichtiger Punkt in unserem Team ist der Erfolg
meiner Mitarbeiterinnen. Jedes Jahr wird in unserem Studio eine ,Mitarbeiterin des
Jahres“ ausgewahlt. Diejenige, die am meisten positive Bewertungen von Kunden
bekommen hat, erhalt einen Preis. Dabei handelt es sich um eine Reise nach
Russland, die Teilnahme an einem Workshop und ein Ticket fur die grofRte
Schonheitsmesse in Moskau. Dies ist ein sehr groRer Anreiz fur die
Mitarbeiterinnen. Ungefahr zweimal im Jahr haben wir Meetings. Zuerst diskutieren
wir akute Probleme, analysieren die vergangenen Perioden und planen eine neue
Periode. Am Ende gehen wir alle zusammen in ein Restaurant. Aul3erdem feiern wir
gemeinsam Geburtstage. Ich denke, wir sind eher eine Familie als nur ein

Arbeitsteam.
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I: Vielen Dank fur die detaillierten Antworten und den Beitrag zu unserer Studie.
Moéchten Sie noch auf andere Dinge eingehen, welche Ihnen wichtig erscheinen

oder noch etwas erganzen?

EK: Immer gerne. Es ist spannend fir mich, dass kleine Unternehmen wie ich fir
diese Forschung interessant sind. Ich habe nichts hinzuzufligen. Wenn Sie meine

Hilfe bendtigen, wenden Sie sich bitte an. Ich helfe Ihnen gerne weiter.
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Interview V: Dipl.-Ing. Gernot Péchgraber, BSc (TechGraber Solution)
Interviewter (Gernot Péchgraber): GP
Interviewerinnen: |

I: Guten Tag, Herr Pdchgraber. Wir bedanken uns, dass Sie sich die Zeit
genommen haben, um unsere Fragen zu beantworten. Durfen wir Sie bitten, sich
vorzustellen und einen kurzen Uberblick tUber lhre Firma zu geben? In welcher
Branche ist die Firma tatig? (bzw. Branche, Organisationsform, Anzahl der

Mitarbeiter, Jahresumsatz)?

GP: Meine Name ist Gernot Pdchgraber. Meine Firma heil3t “Techgraber Solutions”
ist eine Unternehmensberatung und Handelsagentur im Bereich Produktentwicklung
und Technologieintegration. Wobei sich Technologieintegration eher auf die
Unternehmensberatung bezieht und die Handelsagentur auf den Handel wie z.B.
von industrielle  Optikkomponenten. Die  Organisationsform ist ein

Einzelunternehmen. Noch ein Einzelunternehmen! (lacht)
I: Wann und wie wurde sie gegrundet und angemeldet?

GP: Ich habe im Jahr 2015 meine Handelsagentur gegrindet und seit 2019 bin ich

zusatzlich in der Unternehmensberatung tatig.

I: DUrften wir eine ziemlich personliche Frage stellen?! In welchem Rahmen liegt Ihr
Jahresumsatz? Fur unsere Masterarbeit ist es wichtig zu klassifizieren, zu welcher

Kategorie Ihre Firma gehort.

GP: Umsatz!? Es ist ein bisschen schwierig, weil ich mit vielen Partnern
zusammenarbeite und der hohe Umsatz im Handel oft keine Rolle spielt und durch
die geringen Produktmargen flr mich eher das Ergebnis zahlt. Die Spanne ist daher
grofd und ich bewege mich zwischen 50.000€ und 150.000€

I: Wie viele Mitarbeiter sind bei Ihnen angestellt?

GP: Es ist jetzt so nicht notwendig, dass ich Angestelte habe, da ich alles

outsource. In meinen Projektteams arbeiten zwischen 12 und 14 Mitarbeiter immer.
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Ich glaube, das ist tendenziell so, dass kleine und junge Unternehmen sowie
Start-Up Ressourcen outgesourced werden. Man kann effektiver arbeiten und es

man tritt starker auf.

I: Erzéhlen Sie uns bitte von lhren Projekten und dem Team, das mit Ihnen

zusammenarbeitet.

GP: Ich versuche mein Unternehmen so aufzubauen, dass ich aus der Entwicklung
direkt partizipieren kann. Das heilt, dass ich die Entwicklung nicht nur verkaufe
sonder versuche auch, wenn es eine gute ldee ist, Anteile an der Firme oder an
dem Projekt zu generieren. Dadurch sind die Projekte ganz verschieden. Dies ist
auch ein Grund daflir, dass ich keine Angestellten habe. Das heildt, meine
Techniker, Gute sind zur Zeit ganz schwierig zu finden sind, beziehe ich entweder
von Ingenieurburos, Universitaten oder es sind Freelancer die ich fur mich auf
Projektbasis arbeiten lasse. Sie sind wie schon gesagt, nicht angestellt, weil es
schwierig und auch teuer ist, gute zu finden und weil die Projekte teilweise so
unterschiedlich sind, dass ich ganz verschiedene technische Skills bendtige bei den

Mitarbeitern.

I: Wie hoch ist der Auslanderanteil bei den Mitarbeitern mit denen Sie
zusammenarbeiten? Welcher Herkunft haben, die Mitarbeiter aus Ihren

outgesourcte Teams?

GP: Es ist ganz unterschiedlich eigentlich, weil es hauptsachlich um die fachliche
Kompetenz geht. Dadurch das Team sehr klein ist muss ich versuchen, die richtigen
Kompetenzen in das Team zu bringen. Hierbei spielt eigentlich die Herkunft keine
Rolle. Darum hatte ich schon einen Konstrukteur aus Kroatien, einen
Programmierer aus Pakistan und einen Designer aus Indien. Der Rest ist aus
ltalien, aus Sudtirol und Osterreich. Aber das kommt ganz darauf an, ich suche nicht
nach der Herkunft sondern nach den fachlichen Expertise und der Kompetenz.
Sollte eine Person aus einem Drittstaat perfekt fur eine Position im Projekt passen,

wurde ich auch alles daflr tun sie fir das Team zu gewinnen.
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I: Sie sagten, dass die fachliche Kompetenz der Mitarbeiter sehr wichtig sind. Und

welche Kriterien sollten Ihre zuktinftigen Mitarbeiter noch erflillen?

GP: Meine Kunden vertrauen mir, weil sie wissen, dass die Arbeit effizient und
punktlich erledigt wird. Diese Qualitat kann ich nur liefern wenn ich mit einem High
Performance Team an die Sachen herangehe. Gerade bei technischen
Aufgabenstellungen die so komplex sind, dass Sie am freien Markt nicht erhaltlich
sind, kann man sich keine Fehler erlauben. Jeder zusatzliche Arbeitstag kostet dem
Kunden oder mir eine menge Geld, die keiner Zahlen muss. Meine Mitarbeiter
durfen kommen und gehen wann Sie wollen, nur die Leistung muss stimmen. Eine
effiziente Arbeitskraft ist in 9 von 10 Fallen auch sehr talentiert in seinem

Fachgebiet.

I: Als nachstes mochten wir Fragen zur Struktur und Entwicklung ihres
Unternehmens stellen. Sie sagten, dass Sie Ein-Person-Unternehmen sind, aber ein
outgesourcte Team aus 14 Mitarbeitern haben, richtig? Wie sieht die Hierarchie aus
und wie lauft das Management? Wie werden Entscheidungen in Ihrem

Unternehmen getroffen und wie werden Aufgaben aufgeteilt?

GP: Ja, ich bin ein Ein-Personen-Unternehmen, aber ich arbeite mit meinen
outgesourcten Ressourcen wie in einem Unternehmen. Finanzielle oder
richtungsweisende Entscheidungen treffe ich direkt oder nach absprache mit
meinem engsten Kreis. Bei uns gibt es aber keine Hierarchie. Ich versuche das
Projektmanagement Uber ein hilfreiches Tool abzuwickeln und das Team
funktioniert GroRtenteils wie eine selbstorganisierte Einheit. Nachdem ich ein gro3er
Verfechter von agilen Hierarchien bin, versuche ich diese so gut wie mdglich
umzusetzen. Solange alle Aufgaben punktlich abgeschlossen werden, muss ich

auch nicht groRRartig eingreifen.

I: Wie sieht das derzeitige Geschaftsmodell aus? Wie sind die Plane fur Zukunft,

bzw. Wachstumsplane?

GP: Meine Wachstumsplane sind folgendermalien, dass ich im Bereich der

Beratung bezlglich Technologieintegration und Produktentwicklung weiter tatig sein
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mochte. Es gibt noch ein paar Eigenentwicklungen, die gerade anstehen und
eventuell ergeben sich daraus eigene Ausgrindungen. Das Produkt selbst zu
vermarkten bzw. dann produktspezifisch daraus ein Unternehmen aufzubauen reizt
mich doch sehr. Sollte mehreres aufgehen, kann man das spater zu einer Holding
zusammenfassen. Hier konnte man dann auch die Beteiligungen eingliedern. Und
naturlich auch in Zukunft ware es sicher interessant das outsourcing zwar weiter zu
betreiben aber einen fixen Mitarbeiterstamm zu haben, die dann eventuell auch in

der Beratung, so wie in den einzelnen Firmen mitarbeiten.
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Anhang lll: Fragebogen

Diese Umfrage befasst sich mit dem ersten Osterreichischen Unternehmen bei dem
Sie eine Vollzeitbeschaftigung nachgegangen sind. Dem zufolge, das Unternehmen,

bei dem Sie lhre Rot-Weil3-Rot — Karte erhalten haben.
1.1. Unternehmen, in dem Sie beschaftigt sind/waren, ist:

° eine Profit-Organisation

° eine Not-For-Profit-Organisation
1.2. Rechtsform des Unternehmens ist:

° Einzelunternehmen

° GmbH / AG

° OG / KG / GesbR / StGes
° Gen / Verein

° Sonstige
1.3. In welcher Branche ist das Unternehmen tatig:

Administration/Verwaltung/Burowesen;  Automobil/Automobilzulieferer;  Banken;
Baugewerbe/Architektur;  Beratung/Consulting;  Bildung/Universitat/FH/Schulen;
Chemie; Dienstleistung; Druck/Papier/Verpackung; EDV/IT; Einkauf/Beschaffung;
Elektro/Elektronik; Energiewirtschaft; Forschung/Entwicklung/Wissenschaft;
Gesundheitswesen/Soziales/Pflege; Handel/Konsum; Handwerk; Immobilien/Facility
Management; Industrie; Internet/Multimedia; Kunst/Kultur/Unterhaltung; Finanzen;
Marketing/Werbung/PR; Marktforschung; Maschinen/Anlagenbau; Medien;
Medizin/Pharma; Medizintechnik; Nahrungsmittel/Land/Forstwirtschaft; Vereine;
Personalwesen/Personalbeschaffung; Rechtsberatung; Seminar/Messeanbieter;
Sonstige Branchen; Sport/Fitness/Beauty; Steuerberatung/Wirtschaftsprifung;
Telekommunikation; Textilbranche; Tourismus/Hotel/Gastronomie;

Transport/Logistik; Versicherung; Offentliche Verwaltung.
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1.4. Herkunftsland des Unternehmens:

1.5. Ist das Unternehmen Osterreich-, EU- oder Weltweit tatig?

) Osterreichweit tatig
° EU-weit
° Weltweit tatig

° Ich weil} es nicht

1.6. Wie viele Mitarbeiterlnnen sind/waren im Unternehmen beschaftigt, wenn Sie

lhre Rot-WeilR-Rot — Karte erhalten haben?

° weniger als 10
10-49

50-250

mehr als 250

1.7. Wie schatzen Sie den Anteil von Auslanderlnnen im Unternehmen:

° Ich habe keine Kolleglnnen mit Migrationshintergrund
° Kolleginnen mit Migrationshintergrund sind in Minderheit
° Die Halfte sind die Kolleglnnen mit Migrationshintergrund und die Halfte sind

Osterreicherlnnen

° Kolleglnnen mit Migrationshintergrund sind in Mehrheit

1.8. Wenden/Wandten Sie ihre Muttersprache am Arbeitsplatz mit KOLLEGINNEN

an?

° Ja, ich wende/wandte meine Muttersprache taglich an (61-100%)
° Ja, ich wende/wandte meine Muttersprache 6fters an (31-60%)

° Ich wende/wandte meine Muttersprache nur selten an (bis 30%)
° Ich wende/wandte meine Muttersprache nie an

1.9. Wenden/Wandten Sie ihre Muttersprache am Arbeitsplatz mit KUNDINNEN/
LIEFERANTINNEN/ PARTNERINNEN etc. an?
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° Ja, ich wende/wandte meine Muttersprache taglich an (61-100%)

° Ja, ich wende/wandte meine Muttersprache o6fters an (31-60%)
° Ich wende/wandte meine Muttersprache nur selten an (bis 30%)
° Ich wende/wandte meine Muttersprache nie an

—

.10. Arbeitssprache des Unternehmens ist/war:

° Deutsch

Englisch

sonstige

—

.11. Entsprach |hre erste Vollzeitbeschaftigung in Osterreich ihrer Ausbildung?

Ja, ich arbeite/habe gearbeitet in dem Bereich, in dem ich studiert habe

Gewisse Aufgaben werden/wurden durch mein Studium abgedeckt

° Nein, meine Position ist/war aus einem anderen Bereich

2.1. Hat Ihnen das Unternehmen flr die Beschaffung der Rot-Weil3-Rot — Karte mit

noétigen Dokumenten geholfen?

° Ja, die Organisation hat sich um meine Dokumente gekimmert

° Ich habe von der Organisation alle Anweisungen bekommen aber bin selber
zum Magistrat gegangen

° Nein, ich habe keine Information von dem Unternehmen bekommen und
habe selber alle Unterlagen vorbereitet

° sonstige

2.2. Art lhres ersten Aufenthalt- und Arbeitserlaubnis in Osterreich:

° Rot-Weil3-Rot — Karte als Besonders Hochqualifizierte

° Rot-Weil3-Rot — Karte als Fachkraft (Fachkrafte in Mangelberufen)
° Rot-Weil-Rot — Karte fir Studienabsolventinnen

° Rot-Weil-Rot — Karte als Sonstige Schllsselkrafte

° Rot-Weil3-Rot — Karte plus

° Blaue Karte EU
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° sonstige

2.3. Wie haben Sie sich auf lhre erste Vollzeit Arbeitsstelle in Osterreich beworben?

° Karrier-Plattformen (karrier.at, jobs.at etc)

° Jobportal von Unternehmen

° Jobborse von Universitat

° AIESEC und ahnliche Studentenorganisationen
° Empfehlung von einem Mitarbeiter

° Relocation

° sonstige

2.4. Sind Sie bei dem Unternehmen (Geringfugig, Teilzeit oder Praktikum)

beschaftigt gewesen, bevor Sie eine Rot-Weil3-Rot — Karte bekommen haben?

° Ja, ich war im Unternehmen Geringfligigbeschaftigt

° Ja, ich war im Unternehmen Teilzeitbeschaftigt

° Ja, ich habe im Unternehmen ein Praktikum absolviert
° Nein, ich habe sofort eine Vollzeit Position bekommen

3.1. Wie alt waren Sie, wenn Sie lhre Rot-Weil3-Rot — Karte bekommen haben?

° 18-25
° 26-30
° 31-45
° alter als 45

3.2. Was ist ihr Herkunftsland?

3.3. Wo haben sie lhre hdhere Ausbildung absolviert?

° In Osterreich

° In einem EU-Land
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° In einem nicht EU-Land

3.4. Geschlecht:

° mannlich
° weiblich
° nicht zutreffend
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