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Einleitung

Der Fachkraftemangel ist aktueller denn je. Un-
ternehmen in Deutschland, Osterreich und der
Schweiz sind zunehmend darauf angewiesen, qua-
lifiziertes Personal auch Uber nationale Grenzen
hinweg zu gewinnen. Dabei wird deutlich:
Internationales Recruiting ist mehr als nur die
Ubersetzung bestehender Prozesse in eine ande-
re Sprache. Es erfordert ein tiefes Verstdndnis fur
kulturelle Unterschiede, institutionelle Rahmenbe-
dingungen und verschiedene Lebensrealitdten.
Kulturelle Unterschiede wirken sich auf viele Ebe-
nen aus: Sie beeinflussen, wie Bewerbende kom-
munizieren, sich prdsentieren, auf Fragen reagieren
oder Erwartungen an den Arbeitgeber formulieren.
Unterschiede im Umgang mit Hierarchien, Feed-
back, Zeitverstdndnis oder Teamarbeit kdnnen den
Auswahlprozess von neuen Mitarbeitenden und die
spatere Integration ins Unternehmen massgeblich
beeinflussen. Gleichzeitig eréffnen internationale
Talente neue Perspektiven, die weit Uber rein fach-

liche Kompetenzen hinausgehen. Um dieses Poten-
zial zu nutzen, braucht es eine neue Sensibilitat in
HR-Prozessen und eine gezielte Auseinanderset-
zung mit interkulturellen Aspekten.

Dieses Whitepaper basiert auf der Bachelorarbeit
von Amela Memagi¢ ,Internationales Recruiting:
Auswirkungen kultureller Unterschiede auf das Re-
cruiting in Unternehmen der DACH-Region" und
bietet einen fundierten Einblick in die kulturellen
Herausforderungen im internationalen Recruiting.
Um einen ganzheitlichen Blick auf die DACH-Re-
gion zu ermoglichen, wurden die Erkenntnisse von
Amela Memagi¢ um zusdtzliche Informationen aus
weiteren Studien ergdnzt. Das Whitepaper lie-
fert praxisnahe Handlungsempfehlungen fir die
erfolgreiche Integration internationaler Talente -
und zeigt, wie Unternehmen kulturelle Sensibilitat
gezielt als Erfolgsfaktor im ,War for Talents” nut-
zen kénnen.

Amela Memagic¢
Teilnehmerin des Umantis HR Student Award 2024

Amela Memagi¢ ist Absolventin des Studiengangs Ma-

nagement & Law an der MCI | Die Unternehmerische

Hochschule®. In ihrer Bachelorarbeit beleuchtet sie, wie

Unternehmen der DACH-Region kulturelle Herausfor-

derungen im internationalen Recruiting meistern — und
welche Erfolgsfaktoren dabei den Unterschied machen.
Im Zentrum stehen die Perspektiven von HR-Verant-

wortlichen aus unterschiedlichen Branchen und Landern.
Die Arbeit liefert praxisnahe Impulse fir die strategische
Weiterentwicklung internationaler Recruiting-Prozesse.
Mit ihrer fundierten, praxisnahen Analyse wurde Amela
Memagi¢ fir die Top 25 des Umantis HR Student Award
2024 nominiert.

Weitere Informationen: www.umantis.com/award/
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Internationales Recruiting

Status quo: Internationales Recruiting
in der DACH Reglon

Die DACH-Region ist kulturell und wirtschaftlich
eng verflochten - entsprechend d&hnlich sind
die Herausforderungen im Personalwesen in
Deutschland, Osterreich und der Schweiz. Seit
2020 ist die Zahl offener Stellen in allen drei
Landern deutlich gestiegen und bleibt seither hoch.
Besonders in Osterreich ist der Fachkréftemangel
ausgeprdgt: Mit einer Quote von 4,6 % unbesetzter
Stellen hat das Land EU-weit den grdssten
Fachkraftemangel. Vor diesem Hintergrund
gewinnt die Rekrutierung internationaler
Fachkrafte zunehmend an Bedeutung. Viele
Unternehmen - von multinationalen Konzernen

Deutschland

bis hin zu KMU - setzen heute bewusst auf
internationale Recruiting-Strategien. Der Ablauf
unterscheidet sich dabei nur wenig von dem
nationalen Recruiting, bringt jedoch zusdtzliche
Anforderungen mit sich. Themen wie Visa oder die
Anerkennung von Qualifikationen erfordern eine
sorgfaltige Vorbereitung und enge Abstimmung
zwischen HR, Fachabteilungen und externen
Partnern.

Die Studie von Amela Memagi¢ zeigt Unterschiede
zwischen dem Status Quo in den drei Landern im
DACH-Raum auf:

Der Arbeitsmarkt ist stark reguliert, bietet aber vergleichsweise gute Voraussetzungen fur
Fachkraftezuwanderung. Die Anerkennung ausléndischer AbschlUsse ist herausfordernd,
aber systematisch geregelt. Unternehmen berichten Uber formale Hirden und langwierige
Visumverfahren, sehen aber auch grosse Chancen im internationalen Recruiting.
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Osterreich

Internationales Recruiting

Mit der héchsten Quote unbesetzter Stellen in der EU ist der Fachkr&ftemangel in Os-
terreich besonders prdsent. Das Bewusstsein dafir, dass internationales Recruiting un-

verzichtbar geworden ist, wdchst zunehmend. Es herrscht bereits eine ausgeprdagte Sen-

sibilitat im Umgang mit kulturellen Unterschieden - trotzdem verhalten sich manche

Unternehmen noch zurickhaltend.

Schweiz

Die Rekrutierung aus Drittstaaten ist in der Schweiz stark reguliert. Unternehmen benéti-

gen spezielle Bewilligungen fur auslandische Mitarbeitende, und die Auswahlprozesse sind

durch kantonale und nationale Vorgaben geregelt. Besonders in lIadndlichen Regionen sind

kulturelle Integration und Sprachkenntnisse zentrale Themen. In der Schweiz steht vor al-
lem die fachliche Qualifikation und die langfristige Passung zum Team im Fokus.

Besonders herausfordernd ist, dass AbschliUsse
aus dem Ausland aufgrund des hohen Bildungs-
standards in der DACH-Region oft nicht als gleich-
wertig anerkannt werden. Hinzu kommen sprachli-
che und kulturelle Missverstédndnisse. In Bezug auf
grundlegende kulturelle Werte und Arbeitskulturen
unterscheiden sich die Ldnder der DACH-Region
jedoch nur wenig. Deutschland, Osterreich und die
Schweiz weisen laut dem ,Country Comparison
Tool" von the Culture Factor Group (Hofstede In-
sights) dhnliche Ausprdagungen bei zentralen Kul-
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turdimensionen auf: eine niedrige Machtdistanz,
starke Individual- und Leistungsorientierung, eine
hohe Unsicherheitsvermeidung, eine langfristige
Zukunftsorientierung und eine vergleichsweise
geringe Ausprdgung von Genussorientierung.
Diese kulturelle Ndhe kann die Zusammenarbeit in
internationalen Teams innerhalb des DACH-Raums
erleichtern - schafft jedoch keine automatische
Offenheit gegenUber kultureller Vielfalt aus Dritt-
staaten.

Weitere Informationen unter:
www.umantis.com
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Internationales Recruiting

Chancen kultureller Vielfalt im Recruiting

Die bewusste Integration kultureller Vielfalt im Re-
cruiting-Prozess bietet Unternehmen zahlreiche
strategische Vorteile. In einem zunehmend glo-
balisierten Arbeitsmarkt kénnen Organisationen,
die gezielt internationale Talente ansprechen,
auf einen deutlich grésseren Talentpool zugreifen.
Das eroéffnet neue Moglichkeiten zur Deckung des
Fachkrdftebedarfs und férdert gleichzeitig eine
vielfdltigere Unternehmenskultur.

Vielfalt im Team bedeutet mehr als nur unter-
schiedliche Herkunft: Es geht um neue Perspek-
tiven, kreative Lésungsansdtze und ein besseres
Verstdndnis fir globale Mérkte und Kundenbediirf-
nisse. Studien belegen, dass diverse Teams innova-
tiver arbeiten, resilienter auf Verénderungen reagi-
eren und erfolgreicher bei der Markterschliessung
sind. Gerade im internationalen Wettbewerb kann
kulturelle Diversitdt ein entscheidender Erfolgsfak-
tor sein.
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Auch das Employer Branding profitiert: Unterneh-
men, die sich aktiv fUr Vielfalt und Inklusion einset-
zen, positionieren sich als attraktive und zukunft-
sorientierte Arbeitgeber. Das stdrkt nicht nur das
Vertraven von Bewerbenden, sondern auch die
Bindung der Mitarbeitenden.

Voraussetzung fir diese positiven Effekte ist eine
gezielte und gut begleitete Integration. Nur wenn
Vielfalt aktiv geférdert und strukturell unterstitzt
wird — etwa durch interkulturelle Trainings, trans-
parente Kommunikation und inklusive Fihrung -
entfaltet sie ihr volles Potenzial und tragt zur lang-
fristigen Weiterentwicklung der Organisation bei.

Weitere Informationen unter:
www.umantis.com




Internationales Recruiting

Herausforderungen im Umgang
mit kulturellen Unterschieden

Ausldndische Abschlisse werden in der DACH-Re-
gion haufig nicht als gleichwertig anerkannt. Hinzu
kommen sprachliche und kulturelle Hurden, die den
Einstieg fUr internationale Talente erschweren. Ins-
besondere der Nachweis ausreichender Deutsch-
kenntnisse stellt eine zentrale Barriere dar, vor
allem bei Positionen mit direktem Kundenkontakt.
Ein weiterer zentraler Aspekt, der Unternehmen
im internationalen Recruiting vor Herausforderun-
gen stellt, ist der Umgang mit kulturellen Unter-
schieden. Diese zeigen sich insbesondere in der
Kommunikation, im Werteverstdndnis und in den
Erwartungen internationaler Bewerbender. So be-
richten Recruiterinnen und Recruiter beispielswei-
se von kulturell bedingten Kommunikationsstilen,
die es erschweren, Aussagen eindeutig zu inter-
pretieren oder die Motivation von Kandidatinnen
und Kandidaten korrekt einzuschdtzen. Wdahrend
in der DACH-Region eine direkte, offene Kommu-
nikation Ublich ist, neigen Bewerbende aus Kultu-
ren mit hoher Machtdistanz - beispielsweise aus
Teilen Asiens — zu indirekten oder ausweichenden
Antworten. Das kann im Bewerbungsgesprdch zu
Unsicherheiten fUhren und erschwert eine authen-
tische Einschdtzung potenziell neuer Mitarbeiten-
den.

Hinzu kommen unterschiedliche Erwartungen an
den Recruiting-Prozess selbst. Manche Kandida-
tinnen und Kandidaten erwarten eine umfassende
Betreuung durch das Unternehmen - bis hin zur

FUr Recruiterinnen und Recruiter ergibt sich daraus
die Herausforderung, kulturelle Eigenheiten zu er-
kennen und angemessen zu beriUcksichtigen — ohne
dabei in stereotypische Zuschreibungen zu ver-
fallen. Es gilt, zwischen individuellen Eigenschaf-
ten und kulturell gepragten Verhaltensweisen zu
unterscheiden und gleichzeitig faire, transparente
Auswahlprozesse sicherzustellen. Schulungen im
Bereich interkultureller Kompetenz, ein struktu-
rierter Interviewleitfaden sowie die Offenheit fir
alternative Perspektiven im Auswahlprozess koén-
nen dazu beitragen, diesen Herausforderungen
wirksam zu begegnen und die Chancengleichheit
zu férdern. Dabei spielt auch die strukturierte Vor-
bereitung eine zentrale Rolle: Unternehmen, die
sich im Vorfeld mit kulturellen Differenzen aus-
einandersetzen, vermeiden nicht nur potenzielle
Fehlentscheidungen, sondern stdrken zugleich ihre
internationale Arbeitgeberattraktivitdt.

Internationales Recruiting
leicht gemacht

Mit der Umantis HR-Suite erreichen Sie
Talente schneller und gezielter — dank
mehrsprachiger Benutzeroberfldchen,
globalem Multiposting, digitalem Be-
werbermanagement und standortUber-
greifender Prozesse. Gestalten Sie |hr
Recruiting effizient und transparent -
Uber Landesgrenzen hinweg.

sozialen Integration. Wird dieser Erwartung nicht
entsprochen, kann das zu Frustration auf beiden
Seiten fUhren.

Zudem steht bei der Auswahl geeigneter Kandida-
tinnen und Kandidaten das Werteversténdnis im
Fokus: In kollektivistischen Kulturen zum Beispiel
ist die Passung zur Gruppe zentraler als individu-
elle Leistungen. In individualistisch geprdagten Lan-
dern wie Deutschland, Osterreich und der Schweiz
hingegen liegt der Fokus oft auf fachlicher Quali-
fikation und Persénlichkeit im Abgleich mit der
Unternehmenskultur. Diese Unterschiede kdénnen
zu Missverstdandnissen oder einer unbewussten Be-

nachteiligung von Bewerbenden fUhren.

. ABACUS Weitere Informationen unter:
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Internationales Recruiting

Rechtlicher Rahmen und
organisatorische Anforderungen

Neben sprachlichen und kulturellen HUrden stellt
der rechtliche Rahmen eine zentrale Herausforde-
rung im internationalen Recruiting dar. Unterneh-
men der DACH-Region missen sich mit einer Viel-
zahl nationaler und internationaler Bestimmungen
auseinandersetzen, wenn sie Fachkrafte aus dem
Ausland einstellen mochten.

Arbeitsbewilligungen und Visa sind besonders
im Umgang mit Drittstaaten ein komplexes The-
ma. So zeigt die qualitative Forschung von Amela
Memagi¢, dass insbesondere Schweizer Unterneh-
men die restriktive Bewilligungspraxis als erhebli-
ches Hindernis wahrnehmen. Der zusdtzliche bUro-
kratische Aufwand - etwa bei der Beantragung von
Aufenthalts- und Arbeitsgenehmigungen - kann
dazu fUhren, dass Unternehmen auf qualifizierte
Kandidatinnen und Kandidaten aus dem Ausland
verzichten.

Ein weiterer bereits genannter kritischer Punkt be-
trifft die Anerkennung von Bildungs- und Berufs-
abschlissen. Diese werden nicht automatisch als
gleichwertig eingestuft, was sowohl die Integra-
tion ins Arbeitsumfeld als auch die rechtliche Ab-
sicherung der Arbeitnehmenden erschwert.

Hinzu kommmt die Pflicht zur Einhaltung arbeits-
rechtlicher Gleichbehandlungsgrundsdtze. Trotz
klarer gesetzlicher Vorgaben ist Diskriminierung
im Bewerbungsprozess nach wie vor ein Thema -
sei es aufgrund von Herkunft, Namen oder kultu-
rellen Zuschreibungen. Arbeitgebende sind daher
verpflichtet, faire Auswahlverfahren und diskri-
minierungsfreie Entscheidungen sicherzustellen.

Welche konkreten gesetzlichen Grundlagen in
Deutschland, Osterreich und der Schweiz gelten,
zeigt die folgende Ubersicht:

Das Fachkréfteeinwanderungsgesetz (FEG)
erleichtert qualifizierten Fachkraften aus

Die Rot-Weiss-Rot-Karte (RWR-Karte)
ermdéglicht qualifizierten

In der Schweiz erhalten
Drittstaatsangehérige nur kontingentierte

Arbeitsbewilligung
& Visa

Anerkennung von

Abschlissen

Diskriminierungs-
schutz

Drittstaaten den Zugang zum deutschen
Arbeitsmarkt. Ergénzend dazu bietet die
Blaue Karte EU qualifizierten Fachkr&ften
mit Hochschulabschluss attraktive Vorteile
wie einen schnellen Familiennachzug und
erleichterten Zugang zum Daueraufenthalt.

Das Berufsqualifikationsfeststellungsgesetz
(BQFG) gewdhrt einen Rechtsanspruch auf
Prifung der Gleichwertigkeit auslandischer
Berufsqualifikationen. Zustandig sind je
nach Beruf verschiedene Stellen, etwa die
Zentrale Servicestelle Berufsanerkennung
(ZSBA).

Das Allgemeine
Gleichbehandlungsgesetz (AGG) schitzt
vor Diskriminierung im Arbeitsleben
aufgrund von Herkunft, Geschlecht,
Religion, Alter, sexueller Identit&t oder
Behinderung. Arbeitgebende sind
verpflichtet, Gleichbehandlung
sicherzustellen.

Drittstaatsangehérigen auf Basis eines
Punktesystems den Aufenthalt und die
Beschaftigung in Osterreich - je nach
Kategorie etwa fur Hochqualifizierte,
Mangelberufe oder Studienabsolventinnen
und -absolventen.

Die Anerkennung ausléndischer
Qualifikationen erfolgt Uber die
Anlaufstellen fir Personen mit im
Ausland erworbenen Qualifikationen
(AST). Fur reglementierte Berufe sind
spezifische Verfahren vorgesehen.

Das Gleichbehandlungsgesetz (GIBG)
schitzt vor Diskriminierung im
Arbeitsleben. Es umfasst auch
Massnahmen zur Férderung der
Gleichstellung und sieht
Schlichtungsstellen for
Diskriminierungsfdille vor.

Arbeitsbewilligungen — meist nur fur
qualifizierte Fachkr&fte mit
Hochschulabschluss und Berufserfahrung
oder bei einem Mangel an
EU/EFTA-Kandidatinnen und Kandidaten.

Die Anerkennung auslandischer
BildungsabschlUsse erfolgt durch das
Staatssekretariat fir Bildung,
Forschung und Innovation (SBFI) fur
nicht reglementierte Berufe. FUr
reglementierte Berufe sind spezifische
Anerkennungsverfahren vorgesehen.

Das Bundesgesetz Uber die Gleichstellung
von Frau und Mann (GIG) schitzt vor
Diskriminierung im Erwerbsleben. Es sieht
unter anderem Beweislasterleichterungen,
Schlichtungsverfahren und
Klagemaglichkeiten vor.

Die Ergebnisse der Bachelorarbeit machen deutlich: Der rechtliche Rahmen ist kein formaler Nebenschau-
platz, sondern ein zentraler Erfolgsfaktor im internationalen Recruiting. Unternehmen sind daher gut be-
raten, sich frUhzeitig mit nationalen Vorschriften auseinanderzusetzen und bei Bedarf juristische Expertise
einzubeziehen — insbesondere bei der Einstellung von Drittstaatsangehérigen oder der Bewertung ausldn-
discher Qualifikationen.

ABACUS Weitere Informationen unter:
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Internationales Recruiting

Handlungsempfehlungen fir Unternehmen

und HR-Teams

Damit kulturelle Vielfalt im internationalen Recruiting nicht zur Hirde, sondern zum Erfolgsfaktor wird,

braucht es ein strukturiertes Vorgehen und gezielte Massnahmen entlang des gesamten Recruiting-Pro-

zesses. Die folgenden Empfehlungen unterstitzen HR-Teams dabei, kulturelle Unterschiede konstruktiv zu

nutzen und eine langfristige Integration zu foérdern:

5 Quick Wins fir erfolgreiches internationales Recruiting im Uberblick

1. Vorbereitung und Strategie

Zielgruppen- und Marktanalyse im Vorfeld:
Wer international rekrutieren will, sollte die
Zielmdrkte gut kennen - inklusive Qualifi-
kationsprofile, kulturelle Werte und Bewer-
bungsstandards.

Interne Abstimmung Gber Anforderungen:
FrUhzeitige Klarung, welche sprachlichen
und kulturellen Kompetenzen im Team not-
wendig sind, um das Recruiting erfolgreich
zu gestalten. Dazu gehort beispielsweise ein
Abgleich zwischen Wunschprofil und tat-
sdchlichen Integrationsressourcen im Unter-
nehmen.

Integration in die Gesamtstrategie: Interna-
tionales Recruiting sollte Teil einer Gberge-
ordneten Personalstrategie sein — nicht nur
eine Notlésung bei Fachkraftemangel.

. ABACUS
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Mehrsprachig kommunizieren: Stellenanzeigen etc. in weiteren Zielsprachen anbieten.
Kulturkompetenz stérken: Kurztrainings fur HR und FUhrungskrafte zu kulturellen Unterschieden.
Patinnen und Paten einsetzen: Begleitung neuer Mitarbeitender durch erfahrene Mitarbeitende.
Offen & authentisch sein: Realistisches Bild von Job, Team und Standort vermitteln.

Burokratie vorbereiten: Visa-, Anerkennungs- und Aufenthaltsprozesse frihzeitig klaren.

2. Sensibilisierung und Schulung

Interkulturelle Trainings: Regelmdssige
Schulungen fur HR und Fachbereiche for-
dern das Verstandnis fur kulturell gepragte
Kommunikationsstile, Erwartungshaltungen
und Verhaltensmuster.

Bias-Awareness-Trainings: Programme zur
Reflexion unbewusster Vorurteile helfen, ob-
jektivere Auswahlentscheidungen zu treffen
und Diskriminierung im Bewerbungsprozess
zu vermeiden.

Peer Learning & Austausch: Erfahrungs-
berichte von Unternehmen, die bereits mit
internationalen Mitarbeitenden arbeiten,
schaffen Praxisndhe und féordern den Wis-
senstransfer.

Weitere Informationen unter:
www.umantis.com




3. Integrationsmassnahmen

Patensysteme: Erfahrene Mitarbeitende
begleiten neue Kolleginnen und Kollegen aus
dem Ausland - fachlich wie sozial. Das er-
leichtert die Orientierung im Unternehmen
und im Alltag.

Interne Netzwerke & Austauschformate:
Plattformen fur internationale Mitarbeiten-
de fordern Zugehdorigkeit, Vernetzung und
gegenseitige Unterstitzung.

Unterstitzung bei praktischen Anliegen: Hil-
fe bei Sprachkursen oder anderen Anliegen
signalisiert Interesse am Wohl der neuen
Mitarbeitenden.

. ABACUS
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4. Transparente Kommunikation

Klare Erwartungen auf beiden Seiten: Eine
offene Kommunikation Uber Aufgaben, Ar-
beitsweisen und gegenseitige Erwartungen
schafft Vertrauen und kann Missverstdnd-
nisse verhindern.

Realistische Darstellung von Job & Alltag:
Die Darstellung im Recruiting sollte keine
idealisierte Werbeinszenierung sein, son-
dern ein ehrliches Bild vom Arbeitsplatz, der
Unternehmenskultur und dem Lebensumfeld
vermitteln.

Mehrsprachige Informationen: Onboarding-
Unterlagen, FAQs, Stellenanzeigen etc. in
mehreren Sprachen erleichtern den Zugang
fUr internationale Talente und signalisieren
Offenheit.

Weitere Informationen unter:
www.umantis.com



Fazit und Ausblick

Internationales Recruiting ist langst mehr als eine
Antwort auf den Fachkrdaftemangel - es ist eine
strategische Kernaufgabe mit weitreichendem
Potenzial fiUr Arbeitgebende. Unternehmen in
Deutschland, Osterreich und der Schweiz stehen
zunehmend vor der Herausforderung, qualifizierte
Fachkrafte Uber Landesgrenzen hinweg zu finden,
rechtssicher einzustellen und langfristig zu binden.
Die Bachelorarbeit von Amela Memagi¢ zeigt klar,
dass es dabei nicht nur um administrative Verfah-
ren geht, sondern vor allem um den sensiblen Um-
gang mit kulturellen Unterschieden.

Wer internationale Talente fUr sich gewinnen
mochte, muss versuchen, neue Perspektiven zu ver-
stehen und ins eigene Unternehmen zu integrieren
— von der Kommunikation im Bewerbungsprozess
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bis hin zur Einarbeitung neuer Mitarbeitenden.
Kulturelle Vielfalt verlangt ein bewusstes, struk-
turiertes Vorgehen. Entscheidend dabei ist die Fa-
higkeit, Vielfalt zu akzeptieren und zu gestalten -
durch Vorbereitung, interkulturelle Kompetenz und
transparente Prozesse.

Ein Blick nach vorn macht deutlich: Unternehmen,
die kulturelle Sensibilitat fest in ihrer Recruiting-
Strategie verankern, steigern nicht nur ihre Arbeit-
geberattraktivitdt, sondern auch ihre Innovations-
und Zukunftsfdhigkeit. Denn wer kulturelle Vielfalt
aktiv lebt, gewinnt nicht nur neue Mitarbeitende
— sondern auch neue Perspektiven. Der SchlUssel
liegt in einem Recruiting, das nicht ausgrenzt oder
gleichmacht, sondern verbindet — Uber kulturelle,
sprachliche und geografische Grenzen hinweg.
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