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EINEN SCHRITT VORAUS.

voestalpine AG: Internationalisierung des HRMs
Vom Osterreich Fokus zur Brille des Global Players

Die voestalpine AG entwickelte sich seit
ihrer Grindung vom mitteleuropaischen
Stahlerzeuger mit dem Hauptsitz in Linz
zu einem weltweit tatigen High-End
stahlverarbeitenden Konzern. Bis zu den
ersten Privatisierungsschritten im Jahre
1995 war das Unternehmen zur Ganze in
Staatsbesitz, in einige Skandale verstrickt
und tief in den roten Zahlen. Acht Jahre
spater wurde die Privatisierung vollstan-
dig abgeschlossen. Die voestalpine AG
tritt seitdem selbst- und verantwortungs-
bewusst als globaler Player mit 360 Pro-
duktions- und Vertriebsgesellschaften in
62 Landern auf und beschaftigt mehr als
40.000 Mitarbeiter/innen.

Die voestalpine AG verflgt Uber ein weit
gestreutes Portfolio, das mit Stahl, Edel-
stahl, Bahnsysteme, Profilform und Au-
tomotive aus funf Divisionen besteht.
Diese teilweise hochgradig differenten
Tatigkeitsbereiche entwickelten sich, in-
dem sich das Unternehmen stets auf Auf-
gaben spezialisierte, die aufgrund hoher
Eintrittsbarrieren (Vertriebsnetz, hoch-
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spezialisiertes Wissen etc.) nur flr wenige
Unternehmen zuganglich waren. Heute
hat das Unternehmen seine Position als
globaler Nischenplayer soweit gefestigt,
dass es fur Konkurrent/inn/en &uRerst
schwierig geworden ist, in den einzelnen
Geschaftsfeldern erfolgreich mit der vo-
estalpine AG zu konkurrieren. Die voest-
alpine AG ist Weltmarktfiihrer bei Wei-
chen, Werkzeugstahl und Spezialprofilen,
sowie Europas Nummer 1 bei der Herstel-
lung von Schienen und eines der fiihren-
den europaischen Zulieferunternehmen
der Automobil-, Hausgerate- und Energie-
industrie.

»Was bedeutet fiir die voestalpine AG In-
ternationalisierung?“

Voestalpine ist schon aufgrund des um-
fangreichen und geografisch weitreichen-
den Auftretens ein internationaler Kon-
zern mit weltweiten Produktions- und
Vertriebsstatten. Wahrend im operativen
Bereich daher die Internationalisierung
bereits gut gegliickt ist, gibt es im Perso-
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nalmanagement noch Nachholbedarf.
Deshalb widmen wir uns gegenwartig
verstarkt der Internationalisierung des
Human Ressource Managements. Ziel ist
dabei nicht, die konzerniiberspannende
Personalstrategie zu internationalisieren.
Vielmehr mochten wir in Modulen einzel-
ne Instrumente in den verschiedenen Di-
visionen implemen-

tieren, die die In-

ternationalisierung

unterstitzen  und

weiter  vorantrei-

ben. Bislang war ein

starker lokaler Fo-

kus, welcher regio-

nale, kulturelle oder rechtliche Spezifi-
kum weitgehend vernachlassigte, er-
kennbar. Auf Dauer war diese Fokussie-
rung auf Osterreich aber nicht ldnger
zielfihrend. Wir mussten daher auch im
Human Resource Management die inter-
nationale Ausrichtung schaffen, um die
Internationalisierungsstrategie des Ge-
samtkonzerns optimal unterstiitzen zu
kénnen.

»Welche MaBnahmen des HRMs tragen zur
Internationalisierung bei?*

Die Internationalisierung des Personal-
managements wurde in einer ersten Wel-
le an Projekten sichtbar. Neben der Er-
weiterung der Konzernsprache auf
Englisch wurde das Management Develo-
pment-Programm (,value program®) fir
unsere Fuhrungskrafte internationalisiert.
Nun ist es allen Fihrungskraften der vo-
estalpine-Gruppe moglich, ihre Kompe-
tenzen zu erweitern, da das Programm in
englischer Sprache, mit einem internatio-
nal orientierten Trainer/innen-Staff und
in einer geblockten Form durchgefiihrt
wird, die es Fuhrungskraften aus allen
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Standorten ermoglicht, daran teilzuneh-
men.
In die gleiche Richtung zielt die Umstel-
lung in der Rekrutierung fiir den ,High-
Mobility-Pool“, welcher alle zwei Jahre
funf Mitarbeiter/innen eine zweijahrige,
unternehmensbezogene Ausbildung im
Ausland ermoglicht. Erfolgte die Auswahl
in der Vergan-
genheit nur in
Osterreich, rek-
rutieren wir nun
international.

Um einen Ein-

druck Uber die

Entwicklungen
an den verschiedenen Standorten zu be-
kommen und PersonalmaRnahmen zielge-
richtet einzusetzen, wurde als weitere
MaBnahme die alle drei Jahre stattfin-
dende Mitarbeiter/innenbefragung 2011
erstmals in 13 Landern durchgefiihrt; die
teilnehmenden Lander sollen in Zukunft
schrittweise ausgeweitet werden.

Als zusatzliches Projekt wird auch an in-
ternationalen Standorten die Maoglichkeit
einer Mitarbeiter/innenbeteiligung for-
ciert. Dies fuhrte 2011 zu einem Anstieg
des von Mitarbeiter/inne/n gehaltenen
Kapitals auf 13 %. Neben der Mdéglichkeit
des Mitunternehmertums dient die Mit-
arbeiter/innenbeteiligung auch als Barrie-
re vor feindlichen Ubernahmen am Kapi-
talmarkt.

Mit einer Bewerbungsplattform, der sich
standig weitere Tochterunternehmen im
Ausland anschlieRen, wollen wir unsere
Recruitingprozesse unter einen Hut brin-
gen. In der Endausbaustufe laufen dann
alle Ausschreibungen Uber diese Platt-
form und zwar in der jeweiligen Landes-
sprache.
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“Welche Vorteile brachte die Internationali-
sierung des Human Resource Manage-
ments?”

Konkret sehen wir zwei Vorteile, die mit
einer verstarkten Internationalisierung
des Human Resource Managements
verbunden sind. Erstens wird der Konzern
in der Business-Community zunehmend
weniger lokal ausgerichtet angesehen.
Investorinnen und Investoren, Kundinnen
und Kunden, Lieferantinnen und Lieferan-
ten und nicht zuletzt (potenzielle) Mit-
arbeiterinnen und Mitarbeiter nehmen
voestalpine mittlerweile als Global-Player

wahr. Beispielsweise gelingt es uns
zunehmend besser, weltweit die
qualifiziertesten Mitarbeiterinnen und

Mitarbeiter zu gewinnen, da sich der
Rektrutierungspool nicht mehr nur aus
Osterreich speist, sondern die Auswahl
aus den global Best-Qualifizierten erfolgt.
Zweitens fiihrte die positiv wahrgenom-
mene internationale Offnung des Kon-
zerns zu einem Vertrauensanstieg der
Mitarbeiterinnen und Mitarbeiter gegen-
Uber dem Top-Management. Diese haben
gesehen, dass nicht nur die Oberosterrei-
cherinnen und Oberdsterreicher, Nieder-
Osterreicherinnen und Niederdsterreicher
oder Steirerinnen und Steirer, sondern
die Mitarbeiterinnen und Mitarbeiter al-
ler 62 Lander wichtig sind. Dies fiihrte
dazu, dass das Commitment der Mitarbei-
terinnen und Mitarbeiter nicht nur an den
Kernstandorten, sondern in allen Nieder-
lassungen markant erhéht wurde. Hohes
Commitment ist flir uns aullerst wichtig,
da es das Versprechen ist, sich den
sprichwortlichen Haxen fir die Firma
auszureilen, oder wie es unser Claim
ausdriickt, immer einen Schritt voraus zu
sein. Nur so kdnnen wir unsere Strategien
und Ziele international realisieren. Wir
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sind stolz, die loyalsten Mitarbeiterinnen
und Mitarbeietr der gesamten Branche zu
haben und sind bemiiht, deren Vertrauen
wie einen Schatz zu hiten.

e Umsatz 2011: Uber 10 Milliarden Euro

* Entwicklung vom spezialisierten Stahlko-
cher zum weltweit operierenden Techno-
logiekonzern

e Besteht aus flnf Divisionen: Stahl, Edel-
stahl, Bahnsysteme, Profilform und Au-
tomotive

* 360 Produktions- und Vertriebsstandorte
in 62 Landern

«  Uber 40.000 Mitarbeiter/innen weltweit

e Weltmarktfihrer bei Weichen, Werk-
zeugstahl und Spezialprofilen

» Europas Nummer 1 bei der Herstellung
von Schienen

* Eines der fihrenden europaischen Un-
ternehmen der Automobil-, Hausgeréate
und Energieindustrie

Dr. Georg Reiser studierte Rechtswissen-
schaften an der Universitat Wien. 1994
Ubernahm er die Leitung der Konzernper-
sonalabteilung des Edelstahlproduzenten
Bohler-Uddeholm, welcher mittlerweile
in Handen der voestalpine AG liegt. Seit 1.
April 2008 bekleidet Dr. Reiser das Amt
des Konzernpersonalchefs der voestalpi-
ne AG und tragt seither maligeblich zur
Internationalisierung des Human Re-
source Managements bei.

Das Interview filhrte MMag.? Eva-Maria
Mayrhofer, wissenschaftliche Mitarbeite-
rin am Institute of Human Resource &
Change Management an der Johannes
Kepler Universitat (JKU) Linz.
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