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Internationalisierungskompetenz

1. KURZBESCHREIBUNG

Instrument Internationalisierungskompetenz: anwendungsorientierter Leitfaden zur Vorbereitung der Internationalisierung eines KMU

2. STELLENWERT UND BEDEUTUNG FUR DIE BETRIEBLICHE PERSONALENTWICKLUNG

Internationalisierung ist zunehmend ein Thema auch fiir Kleinstbetriebe.

Zu den wichtigsten Herausforderungen zahlen dabei
die Adaption an kulturelle Rahmenbedingungen (sprachliche Barrieren, Geschaftspraktiken, Zeitmanagement etc.)

die erforderlichen Mobilitdt von Leitungsebene und Mitarbeiterlnnen, da Vertrauen in die neuen Geschéaftspartner oft nur Gber per-
sonlichen Kontakt aufgebaut und intensiviert werden kann

die Beachtung der je nach Zielland sehr unterschiedlichen politischen und rechtlichen Rahmenbedingungen

Beispiele fur Anlasse im KMU, die internationale Kompetenz erfordern:

telefonische oder schriftliche Anfragen ausléandischer Interessenten

Besuch internationaler Fachmessen

Teilnahme an Ausschreibungen usw. im Ausland

Besuche (potenzieller) auslandischer Kunden oder Lieferanten

Fuhrung ausléndischer Mitarbeiter bzw. von Mitarbeitern im Auslandseinsatz
Suche von Kooperationspartnern im Ausland

Erfolgreiche Verhandlungen mit auslandischen Partnern

Zusammenarbeit in internationalen Teams

Leben und Arbeiten im Ausland

Die Entwicklung der Internationalisierungskompetenz stellt eine Herausforderung fur das Unternehmen dar und umfasst insbesondere:

a) Kommunikative Kompetenz (insbesondere Sprachkompetenz)

Neben der sicheren Verwendung der einschlagigen Fachausdriicke erfordert netzbasierte Kommunikation auch schriftliche Ausdrucksfahigkeit.
Voraussetzung ist auch eine einschlagige fremdsprachliche Kompetenz.

b) Interkulturelle Kompetenz

Um in einem fremden Land, einer fremden Kultur erfolgreich arbeiten und leben zu kdnnen, bedarf es gewisser persénlicher Voraussetzungen.
Diese sind teils in Charaktereigenschaften, teils in der aktiven Auseinandersetzung mit der neuen Situation begriindet. , Interkulturelle Kompe-
tenz" beschreibt die Fahigkeit, sich in einem fremden Kulturraum zu bewegen, ohne dies als Leid zu empfinden. Durch vorbereitende Mal3nah-
men sollen dabei internationale Teamfahigkeit (Zusammenarbeit in interkulturellen, international gemischten Teams) und die Sensibilitat fur
Unterschiede und kulturbedingte Kommunikationsprobleme gestarkt werden. Insbesondere beim Fihrungskraftenachwuchs sollte Wert auf
internationale Offenheit und entsprechende kommunikative Féhigkeiten gelegt werden. Internationale Kompetenz kann auch durch gezielte
Einstellung neuer Mitarbeiterinnen (z.B. aus den Zielméarkten) gestéarkt werden.
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¢) Mobilitat

Auf Unternehmensebene bedeutet Mobilitdt, den Wahrnehmungshorizont des Unternehmens zu erweitern, internationale Entwicklungen zu
kennen, Chancen uberhaupt zu sehen und sich mit Trends in verschiedenen Ziellandern zu beschaftigen.

Warum sollten Unternehmen das Instrument im Unternehmen einsetzen?
Unternehmen, die im Zuge der Internationalisierung in die betriebliche PE investieren:

verbessern ihr Image sowohl in Bezug auf interne als auch externe Kommunikation - steigern damit die Wettbewerbsfahigkeit und die
Attraktivitat als Dienstgeber

setzen dadurch wichtige Impulse fiir ein gutes Betriebsklima
ermdglichen es den Mitarbeitern, sich mit noch gréBerem Engagement am Arbeitsplatz einzubringen
leisten ein Beitrag dazu, dass kompetente und kreative Mitarbeiterinnen langfristig beim Unternehmen bleiben

steigern die Effizienz des Ablaufs der Internationalisierung und erhéhen dadurch die Effizienz in allen Unternehmensbereichen

3. DARSTELLUNG DES INSTRUMENTES UND DER EMPFOHLENEN VORGEHENSWEISE

Das vorliegende Instrument dient zur Entwicklung von Internationalisierungskompetenz im Unternehmen. Basis des Instruments ist zu-
néchst die individuelle Bestimmung von vorhandenen Kompetenzen und bestehenden Kompetenzdefiziten im Unternehmen im Hinblick auf
die Internationalisierung. Es geht vor allem darum, die Beratungsfahigkeit der Leitungsebene zu férdern verbunden mit dem Ziel, sie zu
befahigen, PE-Prozesse im Hinblick auf die Internationalisierung im Unternehmen zu gestalten.

Dabei steht der Erwerb von Handlungskompetenz im Vordergrund: die Unternehmerpersonen erarbeiten betriebsspezifische Losungen fur
Kompetenzdefizite im Zusammenhang mit der Internationalisierung des Unternehmens.

Ergebnis ist die Entwicklung eines Kompetenzatlas im Unternehmen, der es ermdoglicht die Kompetenzsituation graphisch darzustellen um
daraus Meilensteine fur die Vorbereitung der internationalen Aktivitdten zu bestimmen.

Das Instrument umfasst drei wesentliche Saulen: A) MaBnahmen im Vorfeld der Internationalisierung B) Gezielte Weiterbildungsaktivitaten im
Zuge der Internationalisierung C) Abbildung des Kompetenzatlas im Unternehmen

A) MaBnahmen im Vorfeld der Internationalisierung:
Interne Kommunikation

Dadurch sollen Mitarbeiter starker in den Prozess der Internationalisierung und die damit verbundenen Veranderungsprozesse eingebun-
den und dafiir geeignete Kommunikationsstrukturen entwickelt werden.

Ziele:
. Interesse am Thema Internationalisierung wecken bzw. verstarken
. Laufend Informationen zu gesetzten MaRnahmen und ihren Effekten liefern

L] Maglichst viele Personen im Unternehmen haben die Gelegenheit Internationalisierungsaktivitaten aktiv mitzutragen

Umsetzung:

Wichtiger Ausgangspunkt sind gut geplante und dokumentierte MaBnahmen der internen Kommunikation. Besonders wichtig ist, dass die
Mitarbeiter selbst zu Wort kommen, ihre Erfahrungen, Erwartungen und Beflirchtungen einbringen kénnen also z. B.:

. Grundsatzinformationen zum Thema Internationalisierung (zB. Information zum jeweiligen Zielmark) fur Mitarbeiter und Mitar-
beiterinnen, also etwa Zeitung und Intranet, aber auch als Inhalte von z. B. gré3eren Abteilungssitzungen bzw. Klausuren
(selbstverstandlich sind Informationen Uber den Fortgang des Projektes bei Teamsitzungen!)

. Laufende Informationen Uber den aktuellen Stand der internationalen Aktivitaten z.B. Uber Schwarze Bretter (inkl. Ergebnisse
oder Impulse von Workshops)

. Entsprechende Adaption von Ausschreibungstexten und Bewerbungsgesprachen, von Stellenbeschreibungen
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. Infotisch(e) mit aktuellen Broschiren, Literaturlisten, Unterlagen zum Projekt - diese kénnen auch leicht zu Mini-Ausstellungen
zum Thema erweitert werden, bei denen auch Objekte eingesetzt sind

e  Aufbau / Ausbau einer internen Bibliothek mit Blichern zum Thema Internationalisierung, Kultur der Zielmarkte, etc.
. Exkursionen fir spezielle Zielgruppen zu anderen Unternehmen im Zielmarkt

. Informationsveranstaltungen (ev. kombiniert mit internen Mailing): als Einstieg ins Projekt, fiir Zwischenergebnisse, als ge-
meinsamer Abschluss

B) Gezielte Weiterbildungsaktivitaten im Zuge der Internationalisierung:

Bei der Internationalisierung handelt es sich oft um ein sensibles Thema, mit dem Befurchtungen der Mitarbeiter Gber den Bestand und die
Zukunft des Unternehmens verbunden sein kénnen. In diesem Kontext spielt daher der Erfahrungsaustausch der Mitarbeiter am nationalen und
internationalen Markt eine wichtige Rolle, aber auch das Uberlegen von méglichen gemeinsamen Zielen und Schritten dorthin. Daher sollten
gezielte WeiterbildungsmaRnahmen initiiert werden, um Angste und Befiirchtungen zu thematisieren und abzubauen:

1. Vortrage konnen als , Turéffner* fungieren, gerade wenn sie mit Kleingruppenarbeit oder intensiveren Workshops mdglichst
direkt gekoppelt sind.

2. Seminare sollten zumindest aus zwei zeitlich getrennten Teilen bestehen, um auch als Prozessbegleiter wirksam werden zu
kdnnen.

Mdgliche Themen sind hier u. a. Informationen tber die Ziellander, oder Uber (inter)kulturelle Aspekte.

Neben Vortragen und Seminaren sollten auch fachspezifische Fragen durch die Unternehmensleitung erarbeitet werden. Durch regelmaRige
Mitarbeitergesprache kann erhoben werden, in welchen Fachbereichen es Kompetenzdefizite gibt und daraus kénnen MafRnahmen entwickelt
werden (etwa Auswahl geeigneter Seminare, Erstellung eines individuellen Weiterbildungsplanes der jeweiligen Mitarbeiter, Formulierung von
Weiterbildungszielen (etwa Besuch eines Sprachkurses mit Festlegung des Sprachniveaus als Zielkriterium).

C) Entwicklung und Abbildung eines Internationalisierungs-Kompetenzatlas im Unternehmen:

Dieser Kompetenzatlas ist im Sinne einer ganzheitlichen Unternehmensentwicklung zu sehen: Ziel der Férderung in diesem Kontext ist die Un-
terstlitzung bei der Optimierung der internationalen Entwicklungspotentiale der Unternehmen sowie die Synchronisierung von Organisations-,
Qualifikations-, Technologie-, Finanzierungs- und marktbezogenen Aspekten. Die Entwicklung eines Kompetenzatlas im Unternehmen erfolgt im
Rahmen eines mindestens zweitédgigen Workshops, der von einem unternehmensexternen Berater/Moderator geleitet wird.

3 Bereiche im Unternehmen werden im Hinblick auf den aktuellen Handlungsbedarf bei diesem Workshop analysiert:
1. MaRnahmen zur Erhéhung der Motivation (durch gezielte Information und Abbau von Angsten siehe Punkt B.),

2. MaBnahmen zur Erhéhung der Fach- und Methodenkompetenz der Mitarbeiter (z.B. durch Besuch einschlagiger Fachsemi-
nare etwa Lehrgang Exportmanagement, Kurse zu Fachthemen (Zollvorschriften) etc.) sowie

3. MaBnahmen zur Erh6hung der interkulturellen Kompetenz der Mitarbeiter (z.B. durch Job Rotation, Erfahrungsaustausch,
internationale Messebesuche).

Systematisch wird zunéchst der Handlungsbedarf aus Sicht der Unternehmensleitung in den Bereichen Motivation, Fach- und Methodenkompe-
tenz und Interkulturelle Kompetenz diskutiert und evaluiert anhand folgender Bewertungen / Einschatzungen:

5 = Akuter Handlungsbedarf gegeben

4 = GrolRer Handlungsbedarf gegeben

3 = MittelmaRiger Handlungsbedarf gegeben

2 = Handlungsbedarf besteht mdglicherweise spéater

1 = Handlungsbedarf besteht nicht
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Ist-Status der Kompetenzen im Hinblick auf geplante
internationale Aktivitat(en) des Unternehmens — Bsp. Export

2. Bereich Fach- und 1. Bereich Motivation
Methodenkompetenz
Info zur Strategie Info tUber
Rechnungswesen / Leistungsangebot
Controlling National / international
Marketing / Vertrieb Info Uber

Personalplanung

Organisation / IT

Info Uber
Zielmarkte

Beschaffung &

Produktion
Mdglichkeit Job
Rotation
Kapitalbedarf &
Finanzplanung
Netzwerknutzung,
Erfahrungsaustausch
Kommunikation S~
(z.B. Fremdsprachen) Internationale 3. Bereich Interkulturelle
Branchenerfahrung Kompetenz

Darauf aufbauend werden konkrete MalRnahmen zur Kompetenzentwicklung in den einzelnen Bereichen abgeleitet. Die Erstellung des Kompe-
tenzatlas birgt den Vorteil, dass regelmafig samtliche im Unternehmen betroffenen Bereiche im Zuge des Internationalisierungsprozesses indi-
viduell analysiert werden kénnen und dies sowohl nach der jeweiligen Stufe der Internationalisierung (z.B. Direkter / Indirekter Export, Joint
Venture, etc.) als auch zielmarktspezifisch (z.B. mit Beriicksichtigung unterschiedlicher Marktbedingungen, Konkurrenzsituation etc.) mdglich
ist.

4. ERFAHRUNGEN MIT DEM EINSATZ

Wenn es um die Verbreitung neuer Konzepte und Strukturen innerhalb des Unternehmens und damit die Einleitung von Verbesserungsprozes-
sen im Unternehmen geht; sollten zunachst die Fihrungskrafte der mittleren und unteren Ebene grundsatzlich Uber Personalentwicklung und
einsetzbare Instrumente durch die Unternehmensleitung informiert werden. (Kick-Off-Meeting)

In der Informationsphase wurde vor allem Bewusstseinsarbeit zum Thema Internationalisierung durch Information und Praxisbeispiele geleistet.
Gleichzeitig wurde in weiteren Gespréchen der individuelle Qualifikationsstand (inwieweit sind benétigte Kompetenzen vorhanden, welche Defi-
zite bestehen?) der Mitarbeiter festgestellt.

Zielgruppe: Fuhrungskraft der mittleren und unteren Ebene (nationaler Markt)

Ziel: Veranschaulichung einer einheitlichen und umfassenden Vorgehensweise bei der Durchfilhrung von Weiterbildungsmanahmen im
Betrieb

Art des Instruments: Informationsgesprach

Zeitlicher Umfang: Ca. 1 Stunde

Inhalt: Auflistung der einzelnen Schritte (z.B. Vorbereitungsgesprach / Evaluationsgesprach vor und nach WeiterbildungsmaRnahmen)
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In der Phase B) gezielte Weiterbildungsaktivitaten fur das Unternehmen zum Thema Internationalisierung erfolgt die grundlegende Entschei-
dung fur eine interne oder externe Durchfihrung der Weiterbildungsaktivitaten.

Zielgruppe: Unternehmensleitung/Fuhrungskraft der mittleren Ebene (nationaler Markt)

Ziel: Erfolgreiche Suche nach passenden Weiterbildungsangeboten (z.B: Fremdsprachenkurs, fachspezifisches Seminar); Qualitét der Bildungs-
trager beurteilen

Zeitbedarf: Ca. 1,5 Stunden
Inhalt: Vor- und Nachteile interner und externer Schulungen, Kostenvergleiche, Ableitung anhand des Internationalisierungs-Kompetenzatlas

Anwendung: Dieser Arbeitsschritt soll helfen, den richtigen Partner fir WeiterbildungsmaRnahmen zu finden, wenn diese nicht selbst durchge-
fuhrt wird.

In der Phase C) geht es um den Aufbau und die Darstellung des Kompetenzatlas zur Internationalisierung im Unternehmen. Diesbezuglich soll-
ten Workshops organisiert werden innerhalb der jeweiligen Zielmérkte, wo das Unternehmen operativ tatig ist.

Zielgruppe: Unternehmensleitung/Fuhrungskraft der mittleren Ebene (nationaler und internationaler Markt)
Ziel: Erfahrungsaustausch zwischen nationalen und auslandischen Mitarbeitern des Unternehmens; Erh6hung der interkulturellen Kompetenz
Zeitbedarf: Ca. 8 Stunden (1 Seminartag)

Inhalt: Erstellung eines Kompetenzatlas

Anwendung: Die Workshops dienen zum Aufbau eines Kompetenzatlas im Unternehmen. Die unternehmensinternen Ressourcen werden ab-
gebildet und dokumentiert. Es wird transparent gemacht, in welchen Bereichen der interkulturellen Kompetenz es Defizite gibt. Gleichzeitig wird
zielmarktspezifisch gearbeitet und die jeweilige Stufe im Internationalisierungsprozess bericksichtigt.

5. ANWENDUNGSERFAHRUNGEN

Lesen Sie dazu das Fallbeispiel der Firma Dynatrace:

Internationalisierungskompetenz am Beispiel der dynaTrace software GmbH
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Internetquellen:

www.go-international.at (Aktionsprogramme zur Internationalisierung der dsterreichischen Wirtschaft)

www.exportcenter.at (Export Center O0)
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Die einzelnen hier dargestellten Personalentwicklungsinstrumente, Fallbeispiele (Case of good practice) und Fotos sind urheberrechtlich geschitzt. Jede missbrauch-
liche Verwendung (Entgeltliche Nutzung, Vervielfaltigung, Abédnderung, Weiterleitung, etc.) zieht ausnahmslos rechtliche Konsequenzen nach sich.
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