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AUFBAU UND ANLAGE DER PUBLIKATION

Das Bundesministerium fur soziale Verwaltung - jetzt Bundesmini-
sterium fur Arbeit und Soziales - hat das Institut fur Bildungs-
forschung der Wirtschaft (ibw) mit der Erstellurig einer Studie
beauftragt, die sich mit dem Zusammenhang von Quulifikation und
Arbeitsplatzsicherheit uuseinandersetzt. Dieser Auftrag hat eine
Reihe von Aktivitaten innerhaldb des ibw ausgelost, die iiber die
unmittelbare Aufgabenstellung insofern hinausgegangen sind, als
sich im Zuge der Bearbeitung immer neue inhaltliche Fragen erga-
ben, die nicht im Zuge der urspriinglichen Aufgebenstellung abge-
handelt werden konnten. Ein wichtiges Kernstiick dieser Arbeit war
die Durchfilhrung einer groBangelegten schriftlichen Betriebsbe-
fragung im Jahre 1986, die vom Aufbau und Umfang als fldchen-
deckend und reprasentativ gelten kann. Fir Planung und Organisa-
tion dieses Teiles zeichnet Dr. Klaus Schedler, fir die Auswer-
tung und Berichtlegung Dr. Wolfgang Stagel verantwortlich.

Trotz des mit dieser Untersuchung verbundenen betrdchtlichen er-
hebungstechnischen Aufwandes zeigte sich aber insbesondere bei
der Auswertung einiger sogenannter "offener Fragen", die von Dr.
Wolf Erich Eckstein gemeinsam mit Dr. Klaus Schedler vorgenommen
worden war, daB8 die Begrenztheit dieser Analyse vor allem in
Jenen qualitativen Bereichen lag, fiir die im Hinblick auf inhalt-
liche Bestimmung von Weiterbildungszielen groBtes Interesse be-
stand. Das ibw wurde daher von der Industriellenvereinigung be-
auftragt, anhand von Fallbeispielen die Probleme, denen sich Pir-
men bei der Personalrekrutierung ausgesetzt sehen, eingehender zu
beschreiben. Zu diesem Zweck ist von Dr. Martin Geistlinger mit
Unterstiitzung von Herrn Andreas Marchesani im Sommer 1987 eine
Interviewerhebung durchgefiihrt worden, die den zweiten Teil des
vorliegenden Berichtes bildet.

Den dritten Teil der Arbeit bildet eine Zusammenstellung jener
Probleme, die aufgrund der durchgefiihrten Arbeiten im Bereich der
Arbeitsmarktschulung zu sehen sind. In diesem Beitrag von Dr.
Klaus Schedler werden gewisse Anregungen und Empfehlungen fiir die
Gesamtheit des beruflichen Bildungswesens, insbesondere fir die
berufliche Erwachsenenbildung, zusammengestellt, die insbesondere
darauf abgestellt sind, schon in der Phase der ZEntstehung von
Bildungsdefiziten einem Auseinanderklaffen von Fahigkeiten wund
Berufserfordernissen entgegenzuwirken.

Im vierten Teil (Band II) schlieBlich befaBt sich Dr. Arthur
Schneeberger mit aktuellen Ungleichgewichten am Arbeitsmarkt im
Hinblick auf verschiedene Ausbildungsabschliisse und Berufsgruppen
sowie mit der Problematik der Arbeitslosigkeit spezieller Perso-




nengruppen (Maturanten, Akademiker, Langzeitarbeitslose, Jugend-
liche). Dariiber hinaus werden die Beschiftigungschancen der Lehr-
absolventen in einem Vergleich der Jahre 1971 und 1981 gegeniiber-
gestellt. Unter verschiedenen Gesichtspunkten zeigt der Verfasser
empirisch die zunehmenden Divergenzen auf, die sich zwischen
schulischen und akademischen Berufserwartungen und der tatsichli-
chen Arbeitsmarktlage immer deutlicher abzeichnen.

Die vorliegenden Berichte stellen in dieser Form lediglich eine
Auswahl der ibw-Arbeiten zur Arbeitsmarktbeobachtung dar. Den
Ausschlag fiir die Auswahl der einzelnen Beitrdge gab einerseits
die Allgemeingiiltigkeit der jeweils behandelten Fragestellung
sowie deren logische Folgerichtigkeit. In dieser Weise zeigt der
Bericht zunachst die quantitative GroBenordnung des Problems
"Facharbeiterliicke" auf wund illustriert die Problematik anhand
einer Reihe von Fallbeispielen. In der weiteren Folge werden
Losungsansdtze angeregt, die im Rahmen der beruflichen Erwachse-
nenbildung zielfihrend sein konnen, um schlieBlich aufzuzeigen,
daB8 die angerissenen Probleme sich im Zuge der erweiterten Bil-
dungsbeteiligung bei wenig arbeitsmarktkonformen Bildungsinhalten
verstdrken diirften.




Dr. Wolfgang Stagel

1. STAND UND STRUKTUR DER ARBEITSKRAFTENACHFRAGE IN DER USTER-
REICHISCHEN WIRTSCHAFT

1.1 Problemstellung

Die Untersuchung hat zum Ziel, Qualifikationserfordernisse am
Arbeitsplatz aus der Sicht der Betriebe festzustellen. Es geht
dabei vor allem um solche Bevriebe, die gegenwdrtig Arbeitskrufte
nachfragen. Aus diesen Ergebnissen sollen in der Folge SchluBfol-
gerungen fur MaBnahmen gzur beruflichen Fort- und Weiterbildung
gezogen werden.

Die Daten der Untersuchung basieren auf einer Befragung osterrei-
chischer Betriebe, die im Juni 1986 durchgefithrt wurde. Im Ab-
schnitt 1.2 werden die Befragung, die Stichprobenziehung und die
Hochrechnung genauer erldautert. Im Abschnitt 1.3 wird die Struk-
tur der befrugten Betriebe ndher dargestellt, wobel die Betriebe
nach Wirtschaftsabteilungen, Bundeslandern, Zahl der unselbstén-
dig Beschdftigten sowie Struktur der Beschiftigten (Qualifika-
tionsstruktur) aufgegliedert werden. Im Abschnitt 1.4 wird die
betriebliche Personalpolitik beschrieben. Von besonderer Bedeu-
tung sind dabei die Erwartungen der Betriebe zur Entwicklung der
Beschaftigung von PFachkraften. Im Abschnitt 1.5 werden die Anga-
ben zu betrieblichen Bildungsaktivitdten analysiert (Ausma8 und
Art der beruflichen Weiterbildung, beteiligte Mitarbeitergruppen,
Ziele), im Punkt 1.6 die Absichten und Wiinsche der Betriebe zur
Aufnahme von weiteren Mitarbeitern. Dabei wird sowohl der quanti-
tative Gesichtspunkt berlicksichtigt als auch Anforderungen der
Betriebe hinsichtlich Qualifikationsniveau, Berufen, etc. von
moglichen neuen Mitarbeitern. In Abschnitt 1.7 werden zusammen-
fassende SchluBfolgerungen gezogen.

An den Bericht schlieBt sich der Anhang, in dem der Fragebogen,
Informationen zur Stichprobenziehung sowie ein umfangreicher Ta-
bellenteil enthalten sind. Der Tabellenanhang soll es dem Leser
ermiglichen, sich uUber Ergebnisse der Datenauswertung - iUber die
im Text dargebotenen Auswertungen hinaus - zu ihn interessieren-
den Problemkreisen zu informieren.




1.2 Datenbasis

Im Juni 1986 wurde einer Stichprobe osterreichischer Betriebe
(Mitglieder der Bundeskammer der gewerblichen Wirtschaft) ein
Fragebogen zugesandt. Darin sind PFrugen zu betriebsstatistischen
Angaben, zur Struktur der Beschiéftigten, zu betrieblichen Bil-
dungsaktivitaten, zur erwarieten Personalstandsentwicklung, zu
nachgefragten Qualifiketionen, Berufen u.a.m. enthalten (zur ge-
naueren Information siehe den Fragebogen im Anhang). Bei der
Stichprobenziehung wurde eine Vorauswahl jener Innungen getrof-
fen, die primér als Dienstgeber in Frage kommen. Bis Mitte August
1986 sind insgesamt 2520 verwertbare Fragebogen eingelangt. Auf
der Basis dieser Stichprobe wurde eine Hochrechnung auf die
Grundgesamtheit vorgenommen.

Die Hochrechnung basiert auf den Merkmalen Bundesland, Sektion
der Bundeskammer und Zahl der unselbstundig Beschuaftigten. Die
Grundgesamtheit wurde der Arbeitsstétten- und Betriebszihlung
1981 (Ergebnisse der Volkszihlung 1981) entnommen. Aufgrund zu
geringer PFallzahlen muBten dabei die Sektionen Verkehr sowie
Geld-, Kredit- und Versicherungswesen zur Gunze aus der Stich-
probe herausgenommen werden, ebenso die Betriebe ohne unselbstin-
dig Beschiiftigen in der Sektion Fremdenverkehr. Im Burgenland
wurde aus demselben Grund auf eine Hochrechnung fiir die gesamte
Sektion Fremdenverkehr verzichtet. Nach den genannten Datenberei-
nigungen verblieben 1979 Fragebdgen als Basis fiir die Hochrech-
nung. Die folgende Tabelle bietet einen Uberblick iiber die GroBe
der Stichprobe und die hochgerechneten Zahlen.
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Tabelle 1: Stichprobe nach Bundesliéndern und Sektionen der Bun-
deskammer in Prozenten

Sektion der Bundeskammer
Industrie/Gew. Handel Fremdenverk. Gesamt
Bundesland Stich.Hochr. Stich.Hochr. Stich.Hochr. Stich.Hochr.

Absolutzahlen

Wien 37y 12185 257 13912 32 3794 664 249891
NO 246 11316 84 7380 39 5453 369 22149
(0.0) 100 8551 42 5146 12 2882 154 16579
Salzburg 82 3665 41 2616 24 2562 147 8343
Tirol 89 4957 32 2981 37 5957 158 11895
Vorarlberg 64 2520 21 1626 17 1024 102 5170
Burgenland 39 1738 21 1452 —_ — 60 3190
Steiermark 128 7847 40 5430 29 3243 197 16520
Kdrnten 75> 4210 22 2546 33 2891 128 9647
Gesamt 1196 56989 560 43089 225 23806 1979 1235884
Prozentwerte

Wien 5,4 21,4 45,9 32,3 14,3 15,9 33,6 24,1
NO 20,6 19,9 15,0 17,1 17,5 14,5 18,6 17,9
00 84 15,0 7,5 11,9 54 12,1 17,8 13,4
Salzburg 6,9 6,4 7,3 6,1 10,8 10.8 T4 7,1
Tirol 7,4 8,7 57 6,9 16,6 16,6 80 9,6
Vorarlberg 54 4,4 »8 38 1,6 4,3 5,2 4,2
Burgenland 5’3 3'0 3:8 3’4 e D 3,0 2’6
Steiermark 10,7 13,8 7,1 12,6 13,0 13,6 10,0 13,3
Kdarnten 6,1 7,4 39 5,9 14,8 12,1 6,5 1,8
Gesamt 100,0 100,0  100,0 100,0 100,0 100,0 100,0 100,0

Als hochgerechnete Grundgesamtheit ergeben sich ca. 124.000 Be-
triebe; die Stichprobe umfaBt somit 1,6 Prozent der Grundgesamt-
heit. In der Verteilung der Basiszahlen und der hochgerechneten
Zuhlen ergeben sich folgende Unterschiede:

Nach Bundeslindern ist Wien in der Stichprobe iiberreprésentiert,
wihrend Obertsterreich stark unterrepridsentiert ist. Bei den iib—
rigen Bundesliandern sind nur geringere Differenzen festzustellen.
Nach Sektionen zeigt sich eine Uberrepruasentation von Gewerbe/In-
dustrie, wuhrend Handel und PFremdenverkehr unterreprasentiert
sind. Weiters ergibt sich eine geringere Reprasentation der Be-
triebe mit einer niedrigen Zahl unselbstidndig Beschuftigter (O
bis 4); die groBeren Betriebe sind dagegen in der Stichprobe
stérker verireten als in der Grundgesamtheit.
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In den folgenden Tabellen wird nur mehr auf die hochgerechneten
Zahlen Bezug genommen. Detailliertere Informationen zur Stich-
probe finden sich in den Tabellen im Anhang.

1.3 Struktur der befragten Betriebe

1.3.1 Wirtschaftsabteilungen und Bundeslidnder

Die folgende Tabelle bietet dazu einen Uberblick:

Tabelle 2: Betriebe nach Wirtschaftsabteilungen und Bundeslandern
(Anteile in %)

Wirt.Abt. Wien N 00 Sbg Tirol Vbg Bgld Stmk Ktn  Gesemt

Energie-

Wasser 0,6 1,2 0,2 2,9 1,6 1,9 3,3 1,8 1,8 1,3
Berg-Steine-

Erden 0,1 1,3 0,1 - 0,7 - - 1,2 - 0,5
Verarb.

Gew.-Ind. 22,5 31,6 %,0 2,6 2,5 28,5 20,2 28,7 8,3 21,7
Bawesen 56 82 T,4 10,0 11,1 13,1 17,3 12,9 8, 8,9
Hendel-

Iegerung 46,3 33,3 31,0 29,6 5,1 3,5 45,5 32,9 26,2 4,8
Dienstlei-

stung 24,6 24,4 25:3 34’8 39!0 25)2 4)7 2295 3514 26,8
Gesemt 24,1 17,9 154 7,1 9,6 4,2 2,6 15,5 17,8 100,0
abs. 20801 22149 16579 8343 1185 5170 3190 16520 947 12684

Ein Drittel der Betriebe gehtrt dem Bereich Handel und Lagerung
an, ein Viertel dem verarbeitenden Gewerbe und der Industrie,
ebensoviel dem Dienstleistungsbereich, ein Zehntel dem Bauwesen;
Energie und Wasserversorgung sowie Bergbau, Steine- und Erdenge-
winnung sind von geringerer Bedeutung. Das verarbeitende Gewerbe
ist in Oberdsterreich und Niederdsterreich mit ca. einem Drittel
aller Betriebe stidrker vertreten als in den iibrigen Bundeslén-
dern; ebenso verhalt es sich mit Handel und Lagerung in Wien
(Anteil 46 %) und dem Dienstleistungsbereich in Salzburg, Tirol
und Karnten.
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1.3%.2 Zahl der unselbstandig Beschaftigten

Dazu sei voerst die folgende Tabelle prusentiert:

Tabelle 3: Betriebe nach Wirtschaftsabteilungen und Zahl der un-
gelbstindig Beschéaftigten

Zahl unselbst. Beschiaftigter
Wirt.Abt. Keine 14 5-9 1019 2049 5099 100- 500- 1000u. Gesemt

49 99  mehr

Elergie-Wasser 7)6 35:4 31)9 14,1 718 3)9 110 - 073 100
Berg-Steine-

Verarb.Gew.—

Ind 9,4 4,8 19,6 14,4 81 3,6 2,8 02 0,2 100
Bauwesen 51 %2,0 28,7 13,9 14,3 3,7 2,2 0,1 — 100
Handel-Iegerung 13,7 56,6 16,35 84 3,7 09 0,3 00 0,0 100
Dienstleistuing 4,1 69,8 16,3 6,2 2,9 0,4 0,4 0,0 — 100
Gesamt 90 535 18,5 10,0 5.8 1,8 1,2 0,1 0,1 100
abs. 174 66285 22924 12409 T159 2277 1509 &4 64 125884

Mehr als die Halfte der Betriebe haben 1 bis 4 unselbstandig
Beschaftigte, knapp ein Fiinftel 5 bis 9, jeweils ein Zehntel
keine, 10 bis 19 bzw. 20 und mehr unselbstindig Beschuftigte. Die
Betriebe des Dienstleistungssektors und des Handels sind stidrker
in den Gruppen mit wenig Beschuftigten konzentriert, die Betriebe
der ubrigen Wirtschaftsabteilungen weisen hOhere Zahlen von un-
selbstundig Beschaftigten auf. Die folgende Tabelle bietet einen
Uberblick zur Gesamtzahl der unselbstiéndig Beschaftigten.
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Tabelle 4: Zahl der unselbstandig Beschéftigten nach Wirtschafts-

abteilungen.

Unselb.Besch Mittel- Betriebe
Wirtschaftsabteilung Anzahl % Ges. wert Anzahl % Ges.
Energie-Wasser 39 639 2,8 25 1599 1,3
Berg-Steine-Erden 22 594 1,6 b 658 0,5
Verarbeit.Gew.-Ind. 720 47 51,8 21 34260 27,7
Bauwesen 177 19N 12,7 16 11070 8,9
Handel-lagerung 256 892 18,5 6 43089 34,8
Dienstleistung 174 170 12,5 5 335228 26,8
Gesamt 1390 957 100 1 125884 100

Die 124.000 Betriebe haben insgesamt 1,4 Millionen unselbstundig
Beschiftigte. Die Helfte davon befindet sich im verarbeitenden
Gewerbe und Industrie, knapp ein Finftel im Handel und der Lage-
rung, jeweils iiber ein Zehntel im Dienstleistungsbereich und im
Bauwesen. Die mittlere Beschiftigtenzahl pro Wirtschaftsabteilung
bestatigt die bereits bei der vorigen Tabelle genannten Ergebnis-
ge: eine im Durchschnitt geringere BetriebsgroBe im Handel und im
Dienstleistungsbereich, eine groBere Zahl unselbstindig Beschif-
tigter pro Betrieb im verarbeitenden Gewerbe und der Industrie,
im Bereich Energie und Wasser sowie in der Berg-, Steine- und
Erdengewinnung.

1.3.5 Struktur der Beschaftigten

Die Befragung sollte AufschluB iiber die Qualifikationsstruktur
der Beschiuftigten liefern. Hiezu wurden zwei Fragen gestellt:

Frage 5: Wieviel Prozent der Mitarbeiter ihres Betriebes sind als
Fachkrufte beschuftigt (verfiigen also liber einen Lehrab-
schlu8 oder eine gleichwertige Ausbildung, unabhéngig
davon, ob sie als Angestellte oder Arbeiter tidtig sind)?

Frage 6: Schétzen Sie bitte: zu welchen Anteilen verteilen sich
die Pachkrifte der Firma auf:

a) einfache Fachkrifte;

b) qualifizierte Fachkrufte;
c) Spitzenfachkrifte.
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Die zuletzt genannte Frage wurde nur von Jjenen Betrieben beant-
wortet, die Fachkrafte beschaftigen. Im Fragebogen wurden nidhere
Erlduterungen zur Einstufung der PFachkrifte auf einfache, quali-
fizierte bzw. Spitzenfachkriéfte gegeben (siehe dazu den Fragebo-
gen im Anhang).

Tabelle 5: Wirtschaftsabteilungen nach Anteil der PFachkrafte an
den unselbstdndig Beschuftigten der Betriebe

Anteil Pachkrauafte
keine weniger 25 bis 50 bis 75 bis Gesamt

Wirtschaftsabt. als 25% 49 % T4 % 100 %

Energie-Wasser 33 17,5 25,8 35,4 30,0 100
Berg-Steine-Erden 36,% 15,0 22,7 17,2 8,8 100
Verarbeit.Gew.-Ind. 16,0 10,5 25,6 25,6 26,2 100
Bauwesen 7,8 10,0 24,4 31,0 26,7 100
Handel-Lagerung 22,2 17,0 19,5 15,8 35,4 100
Dienstleistung 38,9 12,8 20,9 9,1 18,3 100
Gesamt 23,5 9,8 21,6 17,9 27,4 100
abs. 26402 11195 24458 20279 31011 113285

Ein Drittel der Betriebe beschiftigt weniger als 25 % Fachkrafte
(wobei ein Viertel iiberhaupt keine Fachkrifte beschiftigt), ein
Pinftel 25 bis 50 %, etwas weniger als ein Finftel 50 bis 75 %
sowie ein Viertel iiber 75 %. Im Bereich Energie- und Wasserver-—
sorgung sowie im Bauwesen sind hohe Anteile an Pachkréften gege-
ben (zwei Drittel haben mehr als 50 % Fachkrafte). Einen geringen
Anteil an Fachkrédften weist der Dienstleistungsbereich auf: dort
sind im starkeren MaB an- und ungelernte Arbeitskrifte tutig.
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Die Struktur der Fachkrafte zeigt die folgende Tabelle:

Tabelle 6: Struktur der Fachkrédfte nach Wirtschaftsabteilungen
(mittlerer Anteil an allen Fachkriften der Betriebe)

Zahl der
einfache qualifiz. Spitzen- Betriebe mit
Wirtschaftsabt. Fachkr. Fachkr. fachkr. Fachkraften
Energie-Wasser 28 50 21 1567
Berg-Steine-Erden 36 36 27 385
Verarb.Gew.-Ind. 26 47 27 25419
Bauwesen 29 44 27 8830
Handel-lagerung 24 51 25 29157
Dienstleistung 3 46 23 16742
Gesamt 27 48 25 79900

Jeweils ein Viertel der Fachkriéfte sind einfache bzw. Spitzen-
fachkrifte, die Hdalfte qualifizierte Fachkridfte. Nach Wirt-
schaftsabteilungen zeigen sich in den grioBeren Gruppen keine be-
merkenswerten Unterschiede; nur im Dienstleistungsbereich ist der
Anteil der einfachen Fachkréfte etwas hoher als im Durchschnitt.

Wdhrend sich die voranstehenden Tabellen nur auf jene Betriebe
beziehen, die PFachkréfte beschéftigen, wird im folgenden eine
Schatzung der Zahl und der Anteile der Fachkrafte fir alle Be-
triebe vorgenommen. Da keine genauen Angaben iiber den Anteil der
Pachkrédfte an der Gesamtzahl der unselbstdndig Beschiftigten vor-
liegen, muBte dabei mit mit Schétzungen gearbeitet werden. Die
folgende Tabelle zeigt die Ergebnisse:
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Tabelle 7: Anzahl und Anteil der Fachkruafte nach Qualifikations-
niveau und Wirtschaftsabteilungen

Unselb. Fachkr. dav.einf. qualif. Spitzen
Wirtschaftsabt. Besch.ges. ges. Fuchkr. Fachkr. fachkr.

Absolutzahlen

Energie-Wasser 39 280 22.929 641 10 444 6 054
Berg-Steine-Erden 22 595 8 830 2 625 4 008 2 257
Verarb.Gew.-Ind T2 146 572 480 1357 610 155 764 78 685
Bauwesen 176 294 92 591 32 TN 42 503 16 876
Hendel-Luagerung 252 403 145 851 41 497 68 141 35 337
Dienstleistung 164 268 62 187 18 013 28 033 15 311

Gesamt 1266 990 704 N7 - 238 969 306 692 154 560
Prozentwerte

Energie-Wasser 100 58,4 16,4 26,6 15,4
Berg-Steine-Erden 100 39,3 11,6 17,7 9,9
Verarb.Gew.-Ind. 100 52,% 19,5 21,6 1,0
Bauwesen 100 52,5 18,6 24,0 9,6
Handel-Lagerung 100 57,8 16,4 27,0 14,0
Dienstleistung 100 37,9 1,0 17,1 9,3
Gesamt 100 51,6 17,5 22,4 11,3

Im Durchschnitt sind ca. die Hulfte der unselbstindig Beschdaftig-
ten in den Betrieben Pachkrdifte; ein gutes Fiinftel sind qualifi-
zierte Fachkrafte, etwas weniger als ein Fiinftel einfache Fach-
krdfte und ein Zehntel Spitzenfachkrafte. Der Dienstleistungssek-
tor ist unterdurchschnittlich mit Fachkriaften besetzt, ebenso der
Bereich Bergbau, Steine- und Erdengewinnung: Bei beiden genannten
Wirtschaftsabteilungen liegt der Fachkrufteanteil unter 40 4.
Weiters sind folgende Besonderheiten festzustellen: Im Bereich
Energie- und Wasserversorgung ist der Anteil der Spitzenfachkrif-
te uberdurchschnittlich hoch, ebenso im Handel und der Lagerung.
Der Bereich Hundel und Lagerung hat quantitativ groBe Bedeutung,
da ein Viertel aller Spitzenfachkriufte in diesem Bereich tutig
sind. Im verarbeitenden Gewerbe und in der Industrie liegt der
Anteil der einfachen Fachkrdfte leicht iiber dem Durchschnitt.
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1.4 Betriebliche Personalpolitik

1.4.1 Ervartungen zur Entwicklung der Beschaftigung von Fachkrif-—
ten

Die befragten Betriebe wurden ersucht, zur Entwicklung des Perso-
nalstands der Fachkrafte in ihrem Betrieb Stellung zu nehmen. Die
Betriebe gaben an, ob die Zahl der Fachkrufte - differenziert
nach den drei genannten Gruppen - in den nichsten finf Jahren im
Betrieb abnehmen oder zunehmen wird, und ob Schwierigkeiten bei
der Deckung des Bedarfs zu erwarten sind. Die folgende Tabelle
bringt Ergebnisse zu diesen Fragen.

Tabelle 8: Erwartungen zur Beschaftigung von PFachkraften

Qualifikationsniveau der Fachkr.

einf. qual. Spitzen Gegamt
Erwartungen Fachkr. Fachkr. fachkr.
Abnahme erwartet 24 8 5 37
Zunahme erwartet 10 %5 12 56
Nachfrageprobleme
erwartet 5 26 24 55
Nettozunahme
(Zunahme minus Abnahme) -14 +27 + 7 +21

Ca. ein Drittel der Betriebe erwartet eine Abnahme bei der Be-
schiftigung von Pachkrdften und jeweils etwas mehr als die Hulfte
eine Zunahme bzw. Nachfrageprobleme; d.h. es erwarten mehr Be-
triebe eine Zunahme der Beschaftigung von Fachkraften als eine
Abnahme. Genaueren AufschluB ergibt die Aufgliederung nach dem
Qualifikationsniveau der Fachkrafte: bei den einfachen Fachkraf-
ten wird iiberwiegend eine Abnahme der Beschuftigung erwartet, bei
den qualifizierten Fachkrdften dagegen iiberwiegend eine Zunahme;
auch bei den Spitzenfachkraften erwarten etwas mehr Betriebe eine
Zunzhme als eine Abnahme der Beschiftigung. Eine Zunahme wird
also vor allem bei den qualifizierten Fachkraften (z.B. Fachar-
beiter, Angestellte auf vergleichbarem Qualifikationsniveau) er-
wartet. Nachfrageprobleme werden bei qualifizierten Fachkraften
und bei Spitzenfachkraften erwartet (von jeweils einem Viertel
der Betriebe). Zur Interpretation der relativ hohen Anteile von
Betrieben, die Nachfrageprobleme bzw. eine Zunuhme der Beschdfti-
gung von Fachkraften erwarten (ca. die Hdlfte der Betriebe), soll
folgendes angemerkt werden: Nur die wenigsten Betriebe verfugen
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Uber einen Personalentwicklungsplan fir einen lingeren Zeitraum
(wie z.B. den hier angesprochenen Zeithorizont von fiinf Jahren).
In ihre Anguben zu Erwartungen des Personalstands gehen neben
Wahrnehmungen der betrieblichen Entwicklung allgemeine, in der
Uffentlichkeit diskutierte Annahmen (wie z.B. eine modgliche
Knappheit an Fachkriften durch das Ubertreten geburtenschwacher
Jahrgange auf den Arbeitsmarkt) ein. Die Abschidtzung betriebli-
cher Rekrutierungsprobleme ist also in gewisser Weise durch die
allgemeine Arbeitsmarktproblematik iiberlagert.

Die folgende Tabelle bietet eine Aufgliederung nach Wirtschafts-
abteilungen, wobei nur die fir die Beschuftigung von Facharbei-
tern quantitativ wichtigsten (verarbeitendes Gewerbe und Indu-
strie, Bauwesen, Handel und Lagerung, Dienstleistung) beriicksich-
tigt werden.
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Tabelle 9: Erwartungen der Betriebe zur Beschuftigung von Fach-
kriaften (Anteile in Prozent)

einf. qualif. Spitzen Gesamt

Wirtschaftsabteilung Fachkr. Fachkr. fachkr.

Abnahme erwartet, gesemt 24 8 5 36
Verarb.Gew.-Ind. 24 9 4 37
Bauwesen 28 10 6 44
Handel-lagerung 25 5 4 34
Dienstleistung 18 9 7 34

Zunahme erwartet, gesamt 10 %5 12 57
Verarb.Gew.-Ind. 8 36 1 54
Bauwesen 15 37 20 [l
Handel-lagerung 9 38 10 56
Dienstleistung 15 27 12 55

Nettozunahme (Zunahme

minus Abnshme) gesamt - 14 27 7 21
Verarb.Ges.-Ind. - 16 27 7 17
Bauwesen -15 27 14 27
Handel-Iagerung - 16 33 6 22
Dienstleistung -3 18 5 21

Nachfrageprobleme erw.,ges. 5 26 24 56
Verarb.Gew.-Ind. 3 21 %0 55
Bauwesen 5 33 27 65
Bandel-Iegerung 6 26 20 51
Dienstleistung 8 32 23 63

Bei den Erwartungen zur Beschaftigung von einfachen PFachkraften
fillt der Dienstleistungssektor aus der Reihe: hier liegt der
Anteil der Betriebe, die eine Abnehme erwarten, nur knapp iiber
jenem, die mit einer Zunahme der Beschaftigung rechnen. Eine
Erkliarung fir diese Besonderheit liegt darin, daB8 im Dienstlei-
stungsbereich der Anteil der einfachen Fachkrdften hdher ist als
in anderen Wirtschaftsabteilungen und daher - bei anhaltender
Konjunktur - auch mit einer Zunahme der Beschédftigung von einfa-
chen Fachkraften gerechnet wird. Auch im Bauwesen sehen iiber-
durchschnittlich viele Betriebe eine Zunahme der Beschaftigung
einfacher PFachkrafte voraus. Allerdings ist hier die Zahl jener
Betriebe, die eine Abnahme erwarten, ebenfalls iiberdurchschnitt-
lich hoch. Bei den qualifizierten Fachkraften wird vor allem im
Bereich Handel und Lagerung iiberdurchschnittlich haufig eine Net-
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tozunahme der Beschiftigung angenommen. Bei den Spitzenfachkrif-
ten sticht dagegen das Bauwesen hervor, in dem doppelt so hiufig
als im Durchschnitt eine Nettozunahme der Beschuftigung erwartet
wird. Nachfrageprobleme bei der Deckung des Bedarfs an qualifi-
zierten Fachkruften werden iiberdurchschnittlich hiéufig im Bauwe-
sen und im Dienstleistungsbereich gesehen, bei Spitzenfachkriften
besonders h#ufig im verarbeitenden Gewerbe und in der Industrie
sowie im Bauwesen. DaB gerade im Bauwesen stark mit einer Zunahme
von Spitzenfachkriften gerechnet wird (ein Fiinftel der Betriebe)
kommt etwas iberraschend; entweder bestand zum Zeitpunkt der Be-
fragung ein nicht gedeckter Bedarf an Spitzenfachkriften bei den
Betrieben, oder man rechnete mit einer guten Konjunkturentwick-
lung in den niachsten Jahren, was mit einer Ausweitung der Be-
schédftigung verbunden sein wiirde. Etwas unerwartet ist weiters,
daB8 im Dienstleistungsbereich nicht sturker als im Durchschnitt
eine Zunahme der Beschidftigung von Fachkréften erwartet wird,
obwohl Konjunktur- und Beschidftigungsprognosen am ehesten noch
eine Ausweitung der Beschéftigung im Dienstleistungsbereich an-
nehmen.

Weitere Aufgliederungen der Erwartungen zum Bedarf an Fachkriften
finden sich in den Tabellen im Anhang. Hier sollen nur die wich-
tigsten Ergebnisse prasentiert werden: Die Nettozunahme der Be-
schaftigung von Fachkriften ist in Oberdsterreich und Salzburg
Uberdurchschnittlich, im Burgenland, in Kidrnten, in Tirol und
auch in Vorarlberg dagegen unterdurchschnittlich hoch. Am deut-
lichsten ist die Nettozunahme in Betrieben von 20 bis 100 Be-
schiftigten, wihrend in den GroBSbetrieben nur unterdurchschnitt-
liche Werte erreicht werden.

Ein weiterer interessunter Gesichtspunkt soll nsher dargestellt
werden: Wie verhalten sich die Erwartungen der Betriebe zur Be-
schéftigung von Fachkruften in Abhingigkeit von der Struktur der
beschiftigten Fachkrafte? Nach der Struktur der Pachkrafte wurden
drei Gruppen unterschieden:

a) vorwiegend (zu mehr als der Halfte)
einfache Fachkrudfte;

b) vorwiegend qualifizierte und

c) vorwiegend Spitzenfachkrifte.
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Die folgende Tabelle erlautert die Zusammenhénge:

Tabelle 10: Erwartungen zur Beschaftigung von Fachkriaften nach
Struktur der Fachkrifte (Anteile der Betriebe)

einf. qualif. Spitzen Gesamt

Erwartungen Fachkr. Fachkr. fachkr.
Abnahme erwartet, ges. 24 8 5 36
vorw.einf.Fachkr. 29 7 3 59
vorw.qual.Fachkr. 2% 8 4 %6
vorw.Spitzenfachkr. 20 7 8 34
Zunghme erwarfet, ges. 10 35 12 57
vorw.einf.Fachkr. 16 38 6 60
vorw.qual.Fechkr. 8 bl 1 56
vorw.Spitzenfachkr. 1 28 18 57
Nettozunahme, ges. - 14 27 7 21
vorw.einf.Fachkr. - 15 31 3 21
vorw.qual.Fachkr. - 15 29 7 20
vorw.Spitzenfachkr. - 9 21 10 25
Nachfrageprob.erw.,ges. 5 26 24 56
vorw.einf .Fachkr. 6 51 5 61
vorw.qual.Fachkr. 6 30 21 56
vorw.Spitzenfachkr. 4 17 30 51

Starker akzentuierte Annahmen werden in jenen Betrieben getrof-
fen, die vorwiegend einfache bzw. vorwiegend Spitzenfachkrafte
beschéftigen. Erwartungen zur Abnahme bzw. zur Zunahme von Fach-
kriften werden in bezug auf jenes Qualifikationsniveau haufiger
geduBert, dem die Fachkrdfte des eigenen Betriebes vorwiegend
angehtren; bei den Betrieben mit qualifizierten Fachkraften tritt
diese Besonderheit nicht auf. Die Moglichkeit von Nachfragepro-
blemen bei qualifizierten Fachkraften wird besonders héufig in
jenen Betrieben genannt, die einfache oder qualifizierte Fach-
krdfte beschuftigen. Bei Spitzenfachkruften wird diese Erwartung
vor allem in jenen Betrieben geduBert, deren Pachkridfte sich aus
dieser Gruppe rekrutieren.
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1.4.2 Verhalten bei PersonalengpaB

Dazu wurde folgende Frage gestellt:

¥rage 10: "Was machen Sie, wenn bei einem PersonalengpaB nicht
die entsprechenden Arbeitskrifte am Arbeitsmarkt zu

bekommen sind?".

Als Antwortmiglichkeiten wurden angeboten:

dieses Problem tritt bei uns nicht auf;

- wir wiirden wns mit der Ieistung von Uberstunden behelfen;

- wir miiBten uns bei der Auftragsannahme einschrinken;

- wir geben einen Teil der Arbeiten auBer Haus;

- wir wiirden versuchen, rationellere Arbeitsmethoden anzu-
wenden;

wir versuchen, die ILiicken durch BildungsmaBnahmen zu
schliefen;

- wir wirden iber Prémien zusitzliche Ieistungsanreize bieten.

Die folgende Tabelle zeigt die am hsufigsten angewandten Metho-
den, differenziert nach Wirtschaftsabteilungen:

Tabelle 11: Verhaltensweisen der Betriebe bei Personalengpa8 nach
Wirtschaftsabteilungen (Anteil der vier am haufigsten
genannten Methoden)

Eergie Berg,Steine Verarb.G. Bau- Hand. Dienst- Ges.

Verhaltensweisen  Wasser Erden Industrie wesen Ieger. leistg.
tritt nicht auf 14 28 29 12 47 40 36
Uberstunden 8 62 57 8l 36 4 47
Einschrénkung der

Aiftragsannahme 24 25 19 %3 15 14
Verggbe auBer

Haus 2 1
ration.Arbeits-

methoden 2 24 2 16 20
Bildungsmalnahmen 13 12 9
zugatzliche

Leistungsanreize 9
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Am huufigsten tritt das Problem eines Personalengpasses im Bauwe-
gen, in der Energie- und Wasserversorgung sowie im verarbeitenden
Gewerbe und in der Industrie auf. Insgesamt sind mehr als ein
Drittel der befragten Betriebe davon betroffen. Die bei weitem am
hdufigsten angewandte Methode ist die der Leistung von Uberstun-
den: Acht von zehn Betrieben im Bauwesen sowie in der Energie-
und Wasserversorgung bedienen sich dieser Moglichkeit. Im Bereich
Bergbau, Steine- und Erdengewinnung sowie im verarbeitenden Ge-
werbe und der Industrie sind es sechs von zehn Betrieben, im
Handel und der Lagerung sowie im Dienstleistungsbereich ca. vier
von zehn Betrieben. Rationellere Arbeitsmethoden werden von einem
Finftel der Betriebe verwendet, im Bauwesen von knapp einem Vier-
tel. Eine Einschrankung der Auftragsannahme wird vor allem im
Bauwesen vorgenommen (von ca. einem Drittel der Betriebe), wei-
ters von einem Viertel der Betriebe im Bereich Energie- und Was-
gerversorgung sowie Bergbau, Steine- und Erdengewinnung und von
einem PFinftel im verarbeitenden Gewerbe und der Industrie. Die
Vergabe von Auftruagen auBer Haus spielt nur im Bereich Energie-
und Wesserversorgung eine Rolle (ein Viertel der Betriebe).

Eine Differenzierung der angewandten Methoden nach der Zahl der
unselbstindig Beschaftigten erfolgt in der untenstehenden Tabel-
le.

Tubelle 12: Verhalten der Betriebe bei PersonalengpaB nach Zahl
der unselbstindig Beschuftigten (Anteil der wichtig-
sten Methoden)

Zahl unselbstiindig Beschaftigter
Verhaltensweisen keine 14 5-49 50 u.mehr Gesamt

tritt nicht auf 56 47 18 10 36
Uberstunden 8 35 74 837 47
Einschrénkung der

Auftragsannahme 12 20 14
Vergabe

auler Haus 9 31 1"
ration.Arbeits-

methoden 15 20 43 20
Bildungsmanahmen 10 g9
zusatzliche

Leistungsanreize 9
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Das Problem eines Personalengpasses tritt vor allem in den Be-
trieben ab fiinf Beschdftigten sowie in den Mittel- und GroBbe-—
trieben (mit 50 und mehr Beschuftigten) auf. In den Betrieben ab
finf Beschéftigten spielen die bereits oben genannten Methoden
die wichtigste Rolle (Uberstunden, rationellere Arbeitsmethoden).
Bemerkenswert ist, daB die Vergabe von Auftragen auBer Haus von
knapp einem Drittel der Betriebe ab 50 Beschiaftigten angewandt
wird. Die kleineren Betriebe miissen bei Personalengpissen eine
Einschrinkung der Auftragsannahme vornehmen, wihrend GroSbetriebe
auch Auftridge auBer Haus vergeben, um eine Einschrénkung der
Auftragsannahme zu vermeiden.

1.4.3 Erfahrungen mit der Arbeitsmarktverwaltung

Zu dieser Thematik wurde folgende Frage gestellt:

Frage 11: "Welche Erfahrungen haben Sie bislang im Betrieb mit
der Personalvermittlung der Arbeitsmarktverwaltung ge-
macht?"

Dazu waren drei Antwortmoglichkeiten gegeben:

~ ich bin im groBen und ganzen zufrieden;
- ich bin unzufrieden;
- ich hiatte Verbesserungsvorschlige.

Bei der dritten Antwortmiglichkeit konnten die Betriebe auch kon-

krete Verbesserungsvorschlige nennen. Die folgende Tabelle zeigt

die Verteilung auf die genannten Antwortmoglichkeiten.

Tabelle 13: Erfahrungen mit der Pergsonalvermittlung der Arbeits-
marktverwaltung (Anteil der Betriebe).

Einstufung der Anteile Anteile ohne
Erfuhrungen in ® keine Ang.
bin zufrieden 31,7 54,5
unzufrieden 25,7 37,1
Verbesserungsvorschlige 5,8 8,4
keine Angaben 30,8

Gesamt 100 100

Ca 1/3 der Betriebe sind zufrieden, 1/4 unzufrieden, 6 % nennen
Verbesserungsvorschlige, ca 30 % machen keine Angaben. Letzteres
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kann vor allem als Ausdruck dafir gewertet werden, daB diese
Betriebe kaum Erfahrungen mit der Arbeitsmarktverwaltung hatten;
Dafiir spricht, daB drei Viertel der Betriebe ohne Beschuftigten
keine Antwort geben. SchlieBt man die Betriebe ohne Angaben aus,
ilberwiegen knapp die zufriedenen Betriebe. In den niichsten Ta-
bellen wird nach Bundesléndern und BetriebsgroBe differenziert.

Tabelle 14: Erfahrungen mit der Personalvermittlung der Arbeits-
marktverwaltung nach Bundeslidndern

Einstufung der Erfahrungen
zufrieden unzufrieden Verbesserungs-

Bundesland vorschlage
Wien 45 45 1"
Niederdsterreich 64 30 7
Oberosterreich 67 26 7
Salzburg 39 50 1
Tirol 56 39 5
Vorarlberg 50 : 45 5
Burgenland T3 21 6
Steiermark 57 “6 7
Karnten 45 40 15
Gesamt 55 37 8

In den Bundesléndern Burgenland, Niederosterreich und Oberdster-
reich sind die Betriebe iiberdurchschnittlich zufrieden, in Salz-
burg, Wien, Kdérnten und Vorarlberg dagegen in hoherem MaBe unzu-
frieden. Wuhrend sich z.B. in Salzburg nur vier von zehn Betrie-
ben zufrieden zeigen, sind es im Burgenlund annsdhernd drei Vier-
tel der Betriebe.
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Die folgende Tabelle gliedert die Antworten der Betriebe nach der
Zahl der unselbstundig Beschéftigten auf:

Tabelle 15: Erfahrungen mit der Personalvermittlung der Arbeits-
marktverwaltung nach der Zahl der unselbstindig Be-
schaftigten

Einstufung der Erfahrungen

Zahl der un- zufrieden unzufrieden Verbesserungs-
selb.Besch. vorschlige

keine TI 14 9

1bis 4 57 31 6

S5bhis 9 52 38 1

10 bis 19 52 38 1

20 bis 49 40 45 15

50 bis 99 48 44 8
100 bis 499 44 35 28
Gesamt 55 31 8

Das hohe AusmaB der Zufriedenheit in den Betrieben ohne unselb-
sténdig Beschaftigte muB eher vorsichtig interpretiert werden, da
diese oft kaum Erfahrungen mit der Arbeitsmarktverwaltung auf-
weisen. Auffallend ist, daB mit steigender BetriebsgroBe die Un-
zufriedenheit mit der Personalvermittlung der Arbeitsmarktverwal-
tung kontinuierlich zunimmt. Ab den Betrieben mit 20 Beschéftig-
ten liegt der Anteil der unzufriedenen Betriebe bereits iiber dem
der zufriedenen. Besonders deutlich fallt die Kritik bei den
Betrieben von 20 bis unter 50 Beschiéftigten auf: Sechs von zehn
Betrieben uuBern ihre Unzufriedenheit. Die bundeslénderspezifi-
schen Besonderheiten konnen u.U. auf unterschiedlich gute Zusam-
menarbeit der Organe der Arbeitsmarktverwaltung mit den Betrieben
zusammenhungen; die Differenzen nach der GroBe der Betriebe las—
sen sich dagegen nur schwer interpretieren.

Die Verbesserungsvorschlage (6 Prozent machten von dieser Mog-
lichkeit Gebrauch), die seitens der Betriebe gegeniiber der Ar-
beitsmarkverwaltung vorgebracht wurden, sind auf der Grundlage
der ungewichteten Daten einer nsheren Untersuchung unterzogen
worden.

Dabei zeigte sich, daB die gemachten Angaben zum weitaus groBten

Teil Kritik an der Arbeitsmarkverwaltung selbst oder an den von
der Arbeitsmarktverwaltung betreuten Arbeitssuchenden beinhalten.
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Im wesentlichen lassen sich hierbei hinsichtlich der gemachten
Angaben folgende Kategorien unterscheiden:

a) AuBerungen von Kritik

- Kritik am System der sozialen Absicherung der Arbeitssuchen-
den:
In diesem Zusammenhang wird vor allem der Auffassung Aus-
druck gegeben, daB die Hohe der Arbeitslosenunterstiitzung in
Relation zur Bezahlung des zur Besetzung ausgeschriebenen
Arbeitsplatzes zu hoch sei.

- Kritik an der Arbeitsweise der Arbeitsmarktverwaltung:
Kritisiert wird dabei vor allem, daB die Anforderungen fir
die Besetzung der Stelle bei der Auswahl der vermittelten
Stellenbewerber zu wenig bericksichtigt worden seien.

- Kritik an den Arbeitslosen:
In den Betrieben entsteht offenbar der Eindruck, daB eine
Reihe von Arbeitslosen nicht als tatsdchlich arbeitssuchend
gelten kann. So gdbe es etwa saisonal bedingt Arbeitslose,
die trotz Bedarf nicht vermittelt werden konnten.

b) Formulierungen von Vorschlsdgen

- Verdnderungen der sozialen Absicherung:
Wie aufgrund der Angaben zu a) zu erwarten war, beinhalten
die Vorschldge in der Regel finanzielle Restriktionen, ins-
besondere fir jene Arbeitslose, hinsichtlich derer die Ar-
beitswilligkeit in Zweifel gezogen wird.

- Vorschldge zur Arbeitsweise der Arbeitsmarktverwaltung:

In diesem Zusammenhang geht es vor allem um eine effiziente
Vermittlung, die unter dem Gesichtspunkt einer rascheren und
verlaBlicheren Personalselektion durch die Arbeitsamter er-
folgen sollte. Dabei sollten bundesweite Vermittlungsuktivi-
taten intensiviert werden. Eine ganze Reihe derartiger Aus-
sagen ist zum Teil wesentlich pointierter, zum Teil jedoch
auch wenig konstruktiv; eine Zusammenstellung typischer
Awserungen zu dieser Frage ist im Anhang D zu finden.

1.5 Bildungsaktivitdten der Betriebe
Die Betriebe wurden danach gefragt, ob sie im Jahre 1985 Mitar-

beiter zum Zweck der beruflichen Fortbildung zu firmenexternen
Kursen oder Seminaren entsandten. Weiters wurde gefragt, ob 1985
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firmeninterne Veranstaltungen zur beruflichen Fortbildung abge-
halten wurden.

1.5.1 AusmaB und Art der beruflichen Weiterbildung

Die folgende Tabelle zeigt Ergebnisse zu den genannten Frage-
stellungen.

Tabelle 16: AusmaB betrieblicher Bildungsaktivitidten der Betriebe
nach Wirtschaftsabteilungen bzw. Zahl der unselbstén-
dig Beschaftigten (Anteile in Prozent)

Art der beruflichen Weiterbildung
externe interne interne u./o
berufl.wB. berufl.wB. extern.WB.

Wirtschaftsabteilung
Energie-Wasser 59 36 T7
Berg-Steine-Erden 43 22 Y4
Verarb.Gew./Ind. 46 25 54
Bauwesen 47 22 56
Handel/Iagerung 38 27 48
Dienstleistung 37 20 43

Zahl unselb. Besch.

keine 1" 1 16
1 bis 4 32 18 40
5bis 9 53 28 61
10 bis 19 57 37 68
20 bis 49 T 43 80
50 bis 99 85 48 9N
100 bis 499 83 55 89
Gesamt 4 24 49

Vier Zehntel der Betriebe entsandten Mitarbeiter zu externen Bil-
dungsveranstaltungen, ein Viertel hielt interne Bildungsaktivita-
ten ab. Insgesamt beteiligte sich ca. die Halfte der Betriebe an
Bildungsaktivitaten. Sowohl nach Wirtschaftsabteilung als auch
nach Zahl der unselbsténdig Beschiiftigten zeigen sich markante
Unterschiede: Uberdurchschnittlich stark sind Betriebe der Ener-—
gie- und Wasserversorgung in externer beruflicher Weiterbildung
engagiert; aber auch im Bauwesen sowie im verarbeitenden Gewerbe
und der Industrie sind uberdurchschnittlich oft externe Weiter-
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bildungsmoglichkeiten in Anspruch genommen worden. Beim Bauwesen
konnten dabei auch Schulungs- und Umschulungsaktivitaten in Zei-
ten saisonaler Beschdftigungsschwierigkeiten gemeint sein. Im
Handel und der Lagerung sowie im Dienstleistungsbereich sind nur
unterdurchschnittlich haufig externe Weitersbildungsmdglichkeiten
genutzt worden. Auch bei interner beruflicher Weiterbildung
gticht der Bereich Energie- und Wasserversorgung durch einen ho-
hen Anteil daran beteiligter Betriebe hervor. Interne Weiterbil-
dungsaktivitdten sind im Bereich Handel und Lagerung iberdurch-
schnittlich hdufig vorgenommen worden. Auffallende Unterschiede
ergeben sich nach der Zahl der unselbstandig Beschéftigten. Mit
steigender Beschéftigungszahl nimmt das Engagement in der beruf-
lichen Weiterbildung zu. Wéhrend in den Betrieben ohne unselb-
stindig Beschdftigte Aktivitdten zur beruflichen Weiterbildung
nur marginale Bedeutung haben, sind in den Betrieben uber 50
Beschiéftigte neun von zehn Betrieben mit Weiterbildungsaktivita-
ten befaBt. Dabei ist zu beachten, daB bei gleicher Wahrschein-
lichkeit einer Entsendung zu Bildungsma@inahmen pro Mitarbeiter
bei groBeren Unternehmen weitaus eher ein kontinuierlicher Bil-
dungsbedarf besteht als bei kleineren.

Zu den Ausfiihrungen zu betrieblichen Bildungsaktivitaten soll
erlduternd hinzugefiigt werden, daB hier keine Wertung der Art von
Weiterbildungsaktivitdten vorgenommen werden kann. Auch bleibt
dahingestellt, ob die Initiative zur Entsendung von Mitarbeitern
zu externen Weiterbildungsaktivitédten von den Betrieben, von den
Mitarbeitern oder der Arbeitsmarktverwaltung (z.B. zur Uberbrik-
kung von Beschuftigungsschwierigkeiten) ausging.

1.5.2 Ziele beruflicher Weiterbildung

Zu Zielsetzungen der beruflichen Weiterbildung waren folgende
Antwortmdglichkeiten vorgegeben (Frage 15):

- bessere Erfiillung gegenwartiger Arbeitsaufgaben;

~ Vorbereitung auf veridnderte, schwierigere Aufgaben im
bisherigen Wirkungskreis;

- Ubernahme anderer Aufgaben in neuen Bereichen.

Die Auswertung der Anworten (vgl. dazu die Tabellen im Anhang)
ergibt, daB v.a. die bessere Erfiillung gegenwirtiger Aufgaben als
Ziel betrieblicher Weiterbildungsbemiihungen angesehen wird:

- 7 von 10 Betrieben geben die genannte Zielvorstellung an;

- 4 von 10 Betrieben stellen auf die Vorbereitung auf veranderte,
schwierigere Aufgaben ab (Antwortmoglichkeit 2);
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- nur 13 % sehen die Vorbereitung auf neue Aufgaben als Ziel von
Bildungsaktivitaten an.

Wesentlich ist, daB die Vorbereitung auf neue Aufgaben von groBe-

ren Betrieben stdrker betont wird als von kleineren (1/4 der
Betriebe ab 100 Beschiftigte).

1.5.3 An Weiterbildung beteiligte Mitarbeitergruppen

Tabelle 17: An Bildung beteiligte Mitarbeitergruppen (Anteile der
befragten Betriebe)

% aller % von Betr.

Betriebe mit Bildungsakt.
Hilfs-Anlernkrafte 6,7 15,9
Facharbeiter 17,2 40,5
Meister 6,3 14,9
Techniker 4,9 1,7
Kaufmann. Angestellte 18,5 33,0
Management 7,0 14,2

Auffallend ist, daB vor allem Facharbeiter und kaufménnische
Angestellte zu Weiterbildungsaktivitdten entsandt bzw. in inter-
ner Weiterbildung geschult werden. Nur sehr wenig mit Bildungs-
maBnahmen befaBt sind Hilfs- und Anlernkridfte, Meister und Tech-
niker. Bei Hilfs- und Anlernkriften wird dies nicht fiir notwendig
gehalten; Meister und Techniker sind vermutlich fur die laufende
Produktion schwer abkommlich; auch konnte bei den Betrieben die
Befiirchtung bestehen, daB bei diesen Fachkridften durch berufliche
Fortbildung Mobilitdtsabsichten— und Moglichkeiten gefordert wer-—
den, wihrend die Betriebe solche Fachkrafte eher an sich binden
mochten. Die niedrige Beteiligung von Mitarbeitern aus dem Be-
reich des Managements muB dahingegehend interpretiert werden, daB
viele Klein- und Kleinstbetriebe kein Management im eigentlichen
Sinn besitzen, sondern die Betriebsfithrung vom Besitzer bzw. Ge-
schiftsfiihrer selbst erledigt wird. Die Kleinbetriebe fithlten
sich einerseits vom Begriff "Management" nicht angesprochen, an-
dererseits ist es dem Besitzer oder Geschidftsfilhrer von Kleinbe—
trieben meist nur schwer moglich, externe Bildungsveranstaltungen
zu besuchen.



1.6 Personalaufnahmepline der Betriebe
1.6.1 Personalaufnahme ja/nein

Die fir die weitere Darstellung der Ergebnisse wichtige Frage
lautete:

w"Konnte der Betrieb derzeit weitere Mitarbeiter aufnehmen?"

Nur diejenigen Betriebe, die auf diese Frage mit "JA" antworte-
ten, lieferten in der Folge Informationen zu nachgefragten Beru-
fen, Ausbildungen, Zusatzqualifikationen, etc. Vorerst sei in
einer Tabelle ein Uberblick iiber die wichtigsten Ergebnisse gege-
ben.

Tabelle 18: Personalaufnahme "JA" nach Bundesléndern und Wirt-
schaftsabteilungen (Anteile der befragten Betriebe)

Wirtschaftsabteilungen
Bundesl. Gesamt Energie- Bergbau Verarb. Bau- Handel Dienst-
Wasser St./Erd. G./Ind. wesen Lager. leist.

Wien 22 37 — 30 53 15 20
NO 27 18 54 38 44 17 21
00 3% 47 - 48 52 24 18
Sbg 33 - — 16 56 23 48
Tirol 26 38 75 21 24 26 29
Vorarlb. 42 50 _ 34 57 23 67
Bgld. 14 - — 23 11 12 —
Stmk 28 47 29 21 40 19 34
Ktn 27 49 -_— 26 50 12 32
Gesamt 27 31 44 32 44 18 29

Die Bereiche Energie und Wasserversorgung gowie Bergbau, Steine-
und Erdengewinnung sollen von einer niheren Interpretation ausge-
klemmert werden. Dies liegt darin begrindet, dad die Grundgesamt-
heit fir diese Bereiche sehr klein ist und bei der Auswertung der
riickgesandten Fragebdgen verschiedene Zufallsergebnisse denkbar
gind. Zu den anderen Wirtschaftsabteilungen lassen sich dagegen
genauere Erklarungen vornehmen.

yur leichteren Interpretation der in der obenstehenden Tabelle
angefiihrten Zahlen soll die folgende Ubersicht dienen. Dort sind
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neben den Gesamtwerten fir die Bundeslénder und die Wirtschafts-
abteilungen die Differenzen zu diesen Durchschnitten ngher cha-
rakterisiert.

Tabelle 19: Personalaufnahme "JA" nach Bundesldéndern und Wirt-
schaftsabteilungen (Differenzen zu Gesamt—Anteilen)”

BL Diff Verarb.G./Ind. Bauwesen Hendel/Ieg. Dienstleist.
Bundesl. ges.ges. DIffBL DiffWwA DiffBL DiffWA DiffBL DiffwA DiffBL DiffwA

Wien 2 - + * +H+ + - * * -
4] 21 = + + + = - * - -
00 B+ + ++ + - + -- -
Sbg B o+ -- -- + + - + + ++
Tirol % * - - * -- = + * =
Vorarlb 42 + + * + + == o+
Bgld 14 -- + - W /
Stmk B * - - + * - * + +
Kin 21 = #* - ++ + -- + *
Wirt.abt.
gesamt 27 3 44 18 2
Diff.ges. + ++ - *
1) = keine Abweiclung + - - Abweichung 15 bis unter 25 %
*  Abweichung 1 bis 4% +H - - - Abweiching mehr als 25 %
+ - Abweiclung 5 bis unter 15% /  kein Wert vorhanden
DiffBL = Differenz der Wirtschaftsabteilungen zum Gesamtwert des
Bundeslandes
DiffWA = Differenz der Bundesldander zum Gesamtwert der Wirt—
schaf'tsabteilung

Es sind zwei Betrachtungsweisen moglich: einerseits nach Wirt-
schaftsabteilungen und andererseits nach Bundeslandern differen-
ziert. Bei der ersten Betrachtungsweise heift das z.B., daB in-
nerhalb einer bestimmten Wirtschaftsabteilung gefragt wird, in
welchen Bundesldndern der Anteil der neue Mitarbeiter suchenden
Betriebe liber dem Bundesdurchschnitt liegt, in welchen Bundeslén-
dern unter dem Durchschnitt. Bei der zweiten Betrachtungsweise
(nach Bundeslandern) geht es darum, welche Wirtschaftsabteilungen
im Vergleich zum Durchschnitt des Bundeslandes iiberdurchschnitt-
lich bzw. unterdurchschnittlich hdufig neue Mitarbeiter nachfra-
gen. Die erstgenannte Betrachtungsweise ergibt folgendes Resul-
tat: Hervorstechend ist, das im Bauwesen iiberdurchschnittlich
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viele Betriebe Mitarbeiter suchen. Eine nithere Betrachtung nach
Wirtschaftsklassen (vergleiche die entsprechende Tabelle im An—
hang) zeigt, daB dies vor allem fiir das Bauhilfsgewerbe und den
Hoch- und Tiefbau gilt, nicht jedoch fiir das Bauinstallationsge-
werbe. Da nicht nach léngerfristigen Personalplinen gefragt wur-
de, bleibt im Falle des Bauwesens offen, ob hier nur fiir die
saisonal bedingte gute Auftragslage neue Mitarbeiter gesucht wer-
den, oder ob dies fiir léngerfristige Zeitrdume gilt. Das verar-
beitende Gewerbe und die Industrie weisen leicht iiberdurch-
schnittliche Anteile von Arbeitskriéfte nachfragenden Betrieben
auf, im Handel und der Lagerung werden dagegen nur unterdurch-
schnittlich héufig Mitarbeiter gesucht. Eine differenziertere
Betrachtungsweise - unter Einbeziehung der Entwicklung in den
einzelnen Bundesléndern - zeigt: Im Bauwesen sind es besonders
die Bundeslander Wien, Obertsterreich, Salzburg, Vorarlberg und
Karnten, wo iiberdurchschnittlich hdufig Mitarbeiter gesucht wer-
den; im Gegensatz dazu stehen die Bundeslander Tirol und Burgen-
land. 1In der Steiermark und in Niedertsterreich sind durch-
schnittliche Anteile nachfragender Betriebe anzutreffen.

Im verarbeitenden Gewerbe und der Industrie hebt sich Oberdster-—
reich mit einem htheren Anteil nachfragender Betriebe vom Bundes-
durchschnitt ab; auch in Niederdsterreich ist die Nachfrage iiber-
durchschnittlich. In den iibrigen Bundesldndern ist dagegen die
Nachfrage in dieser Wirtschaftsabteilung eher unterdurchschnitt-
lich bis durchschnittlich.

Im Hendel und der Lagerung sind keine einheitlichen Tendenzen
sichtbar, hier gibt es sowohl leicht positive wie leicht negative
und durchschnittliche Anteile nachfragender Betriebe in den Bun-
desléndern.

Im Dienstleistungsbereich sticht die besondere Stellung Vorarl-

‘bergs ins Auge, wo ein stark iiberdurchschnittlicher Anteil von

Betrieben Mitarbeiter sucht - in abgeschwiachter Form gilt dies
auch fiir Salzburg.

Nun zur zweiten Betrachtungsweise: Die besondere Rolle des Bauwe-
sens wurde bereits vorhin erwahnt; sie hat auch fiir die Interpre-
tation der Differenzen innerhalb der Bundesliénder Bedeutung. Ne-
ben den bereits oben erwidhnten Bundesléndern Wien, Oberdster-
reich, Salzburg, Vorarlberg und Karnten sind auch in Niederoster-
reich und der Steiermark im Bauwesen hohere Anteile nachfragender
Betriebe als im Durchschnitt des Bundeslandes anzutreffen. Vor
allem in QObertsterreich hebt sich das verarbeitende Gewerbe durch
eine iberdurchschnittliche Tendenz zur Nachfrage nach Mitarbei-
tern ab; im Dienstleistungsbereich ist vor allem in Vorarlberg
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und Salzburg, aber auch - in abgeschwdchter Form - in der Stei-
ermark und in Kdrnten ein hoherer Anteil von Betrieben festzu-
stellen, die neue Mitarbeiter suchen.

Ein dritter Gesichtspunkt ist die GroSe der Betriebe (nach der
Zahl der unselbstindig Beschiéftigten). Die folgende Tabelle bie-
tet dazu einen Uberblick.

Tabelle 20: Personalaufnahme "JA" nach Zahl der unselbstandig
Beschiftigten (Anteile der Betriebe)

unselb.Besch. Anteil unselb.Besch. Anteil
keine 9 20 bis 49 50
1 bis 4 22 50 bis 100 52
5 bis 9 52 100 und mehr 46
10 bis 19 41

Es kommt nicht iiberraschend, daB Betriebe ohne unselbstindig Be-
schaftigte kaum als Nachfrager nach Mitarbeitern auftreten. Mit
zunehmender Betriebsgroide nimmt der Anteil der mitarbeitersuchen-
den Betriebe zu: Bei den Betrieben ab 20 Beschaftigten konnte
bereits die Helfte weitere Mitarbeiter aufnehmen, bei den Betrie-
ben mit 100 und mehr Beschdftigten sind es 46 Prozent.

Bisher wurde von der Zahl der gesuchten Mitarbeiter abgesehen.
Fir die Arbeitsmarktsituation spielt der quantitative Gesichts-
punkt eine bedeutende Rolle, dem im folgenden Abschnitt nachge-
gangen wird.
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1.6.2 Anzahl aufzunehmender Mitarbeiter

Die folgende Tabelle bietet einen Uberblick dariiber, wie viele
Mitarbeiter nach Angaben der befragten Betriebe aufgenommen wer-
den kotnnten.

Tabelle 21: Anzahl bzw. Anteile aufzunehmender Mitarbeiter nach
Wirtschaftsabteilungen, Bundeslandern und Zahl un-
selbstindig Beschiftigter

Anzahl aufzunehmender Anteil an
Mitarbeiter unselbst. den
abgolut Prozent Besch#aft. Betrieben
Wirt.abteilung
Verurb.Gew/Ind 30852 36,2 51,8 3,7
" Bauwesen 17351 20,3 12,7 14,1
Handel-Iegerung 13627 16,0 18,5 23,2
Dienstleistung 21484 25,2 12,5 28,6
Bundeslender
Wien 20551 24,1 31,6 19,2
Niederosterr. 15374 18,0 17,1 18,0
Oberdsterr. 13269 15,6 17,2 16,5
Salzburg 5722 6,7 5,5 8,7
Tirol 6299 T,4 7,0 8,9
Vorarlberg 4601 5,4 3,1 6,6
Burgenland 2595 3,0 1,5 1,3
Steiermark 9879 11,6 10,6 13,3
Kirnten T014 8,2 6,3 7,5
Zahl unselb.Besch.
keine TN 0,9 —_ 2,6
1 -4 23626 27,7 10,1 43,7
5-9 13396 15,7 10,8 20,7
10 - 19 15393 18,0 1,9 15,3
20 - 49 15477 18,0 15,7 10,9
5 - 99 6728 7,9 1,2 3,5
100 und mehr 9893 1,6 40,1 2,2
Gesamt 85505 100 1590957 100

Insgesamt konnten ca. 85.000 neue Mitarbeiter aufgenommen werden.
Bezogen auf die Gesamtzahl der unselbstdndig Beschiaftigten der
Grundgesamtheit (1,4 Millionen) sind das 6,1 Prozent. Wie ist nun
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diese Zahl zu interpretieren? Naturlich handelt es sich dabei
nicht um einen reinen Erweilterungsbedarf derjenigen Betriebe, die
sich eine Neuaufnahme von Mitarbeitern vorstellen konnen. Die
Pragestellung: "Konnte der Betrieb derzeit weitere Mitarbeiter
aufnehmen?" schliefit auch einen Ersatzbedarf mit ein. Wesentlich
fir die Interpretation ist weiters, daB hier keine Untersuchung
der Beschuftigungserwartungen aller Betriebe vorgenommen wurde:
es ist keine Frage gestellt worden, die sich auf einen beabsich-
tigten Personalabbau bezieht. Bei der Beurteilung der berechneten
4ahl neu aufzunehmender Mitarbeiter sind also zwei Gesichtspunkte
zu beriicksichtigen: Erstens konnen auch jene Betriebe, die ange-
ben, neue Mitarbeiter aufnehmen zu konnen, zum Teil einen Perso-
nalabgang zu verzeichnen haben (Pensionierungen, Mitarbeiterfluk-
tuation); zweitens bleibt offen, ob und in welchem Umfang jene
Betriebe, die keinen Bedarf an neuen Mitarbeitern vermelden, Per-
sonalabbaupldne haben. Die Zahl von 85.000 neuen Mitarbeitern
kann somit keinesfalls als Nettobedarf der 124.000 Betriebe
(=hochgerechnete Zahlen) genommen werden.

Die obenstehende Tabelle zeigt, daB dem verarbeitenden Gewerbe
und der Industrie die gri8te Bedeutung bei der Nachfrage nach
weiteren Mitarbeitern zukommt: Ein Drittel entfdllt auf diesen
Bereich. Es folgen der Dienstleistungsbereich, das Bauwesen und
der Bereich Handel und Lagerung. Der Vergleich des Anteils der
Wirtschaftsabteilungen an den unselbstdndig Beschdftigten mit
ihrem Anteil an den nachgefragten Mitarbeitern ergibt eine starke
Unterreprasentation des verarbeitenden Gewerbes und der Industrie
bei der Nachfrage; dies gilt in geringem AusmaB auch fiir den
Bereich Handel und Lagerung. Bauwesen und Dienstleistungsbereich
treten dagegen stiurker als Nachfrager nach neuen Mitarbeitern auf
als es ihrem Anteil an den unselbstindig Beschdaftigten ent-
spricnt. Nach Bundesléndern hat Wien in Bezug auf die Nachfrage
nach neuen Mitarbeitern die grofite Bedeutung, gefolgt von Nieder-
osterreich, Obertsterreich und der Steiermark. Beriicksichtigt man
die BetriebsgroBe, dominiert die Gruppe von ein bis vier Beschif-
tigten mit mehr als einem Viertel aller nachgefragten neuen Mit-
arbeiter. Die Bedeutung der GroBbetriebe sollte ebenfalls hervor-
gehoben werden: Sie bilden zwar nur einen sehr geringen Anteil an
Betrieben, fiir die Nachfrage nach Mitarbeitern spielen sie den-
noch eine groiere Rolle: 11 Prozent der aufzunehmenden Mitarbei-
ter werden von Betrieben ab 100 Beschéftigten nachgefragt.




1.6.3 Nachgefragte Berufe

Die folgende Tabelle gibt AufschluB, welche Berufsgruppen nachge-
fragt werden.

Tabelle 22: Nachgefrugte Berufe (Anzahl und Anteil an allen nach-
gefragten Berufen)

Berufe absolut Prozent
Land-u.forstwirt.Berufe 342 1,0
Produktionsberufe gesamt 12492 38,2
Bauberufe 3170 9,7
Metallberufe 42217 1,9
Holzbe- u. verarbeitung 2068 6,3
Textilberufe 892 2,8
Nahrungs- u. Genufmittel 865 2,6
Sonstige Prod.Berufe 1270 3,9
Handels- u. Verkehrsber.gesamt 9822 30,0
Einksufer, Verkidufer 8045 24,6
Sonstige Berufe dieser Art 1777 5,4
Dienstleistungsber. gesamt 11572 35,4
Hotel- u. Geststéttenber. 9085 27,8
Friseure u.verwandte Ber. T67 2,3
Sonstige Dienstl. 1720 5,3
Technische Berufe 2170 6,6
Verwaltungs- u.Birober .gesamt 3343 10,2
Qualif.Biiroberufe 2743 8,4
Birohilfsberufe 492 1,5
Sonstige Ber. dieser Gr. 108 0,3
Gesundh.-, Lehr- u.Kulturber.gesamt 155 0,5
Wissenschftl.Berufe 41 0,1
andere Berufe 114 0,5

Knapp vier Zehntel der Betriebe nennen Produktvionsberufe, etwas
weniger Dienstleistungsberufe, drei Zehntel Handels- und Ver-
kehrsberufe. Verwaltungs- und Buroberufe werden von einem Zehntel
angegeben; nur geringe Bedeutung haben technische Berufe mit ca.
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T Prozent Nennungen. Von verschwindender GriéBe ist die Zahl der
Betriebe, die land- und forstwirtschaftliche Berufe oder Gesund-
heits-, Lehr- und Kulturberufe nachfragen. Letzteres hingt mit
der Besonderheit der Grundgesamtheit und der Stichprobe zusammen:
Land- und forstwirtschaftliche Betriebe sind ebensowenig enthal-
ten wie der gesamte Bereich des offentlichen Dienstes. Letzteres
erklart die relativ geringe Bedeutung von Verwaltungs- und Biiro-
berufen sowie Gesundheits— und Lehrberufen. Innerhaldb der Pro-
duktionsberufe kommt Metallberufen die groBte Bedeutung zu, es
folgen Bauberufe und holzbe- und verarbeitende Berufe. Im Han-
dels- und Verkehrsbereich spielen Ein- und Verkiufer die dominie-
rende Rolle, im Dienstleistungsbereich Hotel- und Gaststiattenbe-
rufe. Im Verwaltungs- und Biirobereich werden vor allem qualifi-
zierte Buroberufe gesucht. Die technischen Berufe sind nicht wei-
ter aufgegliedert.

Eine weitergehende Differenzierung der einzelnen Berufsbezeich-
nungen war jedoch im Rahmen einer Sonderauswertung der nicht
hochgerechneten Fraugebogenergebnisse mtglich. Diese Differenzie-
rung erlaubt letztlich einen Uberblick iiber jene konkreten Tatig-
keitsbezeichnungen, die seitens der Respondenten den diskreten
Berufskategorien zugeordnet worden waren. Die entsprechende Auf-
stellung findet sich im Anhang D.

1.6.4 Suchstrategien

Die Betriebe wurden gefragt, wie intensiv sie bisher entsprechen-
de Mitarbeiter gesucht haben. Es waren folgende Antwortmoglich-
keiten vorgegeben:

- zu uns kommen immer Bewerber, und wir warten einfach;

- wir haben den Bedarf dem Arbeitsamt gemeldet;

- es wurde ein Zeitungsinserat aufgegeben;

- wir haben einen Hinweis beim Werkstor bzw. im Schaufenster;
- eine Personalberatungsfirma wurde eingeschaltet;

- wir verlassen uns auf die Mundpropaganda der Belegschaft;
- wir suchen nicht sehr intensiv, denn es geht ja auch so.

Da es bei dieser Frage die Moglichkeit von Mehrfachantworten gab,

konnten die Betriebe verschiedene Kombinationen von Suchstrate-
gien angeben. Die Ergebnisse zeigt die folgende Tabelle:

29




Tabelle 23%: Suchstrategien der Betriebe am Arbeitsmarkt

absolut in Prozent
Zeitungsinserat u. Arbeitsamt 9182 29,2
wir suchen nicht sehr intensiv 3995 12,7
Meldung ans Arbeitsamt 3530 10,6
wir warten einfach 3283 10,4
Zeitungsinserat 3111 99
Mundpropaganda im Betrieb 1130 3,6
andere Moglichkeiten bzw. Kombin. 7385 23,5

Die hauptsdchlich angewandten Methoden sind Meldungen an das Ar-
beitsamt in Kombination mit Zeitungsinseraten: Ca. ein Drittel
der befragten Betriebe geben diese Moglichkeit an. Jeweils ein
Zehntel der Betriebe bedienen sich ausschlieflich der Mdglichkeit
von Inseraten bzw. der Kontaktnahme mit dem Arbeitsamt. Ein rela-
tiv groBer Teil der Betriebe nimmt keine aktive Handlungsweise
bei der Suche nach neuen Mitarbeitern ein: Insgesamt ca. ein
Pinftel gibt an, einfach zuzuwarten bzw. nicht sehr intensiv zu
suchen. Diese Haltung kann z.B. darin begriindet liegen, da@ stén-
dig Bewerber um mégliche freien Stellen kommen, soda man im
Bedarfsfall auf diese Meldungen zuriickgreifen kann. Ca. ein Vier-
tel der Betriebe wendet andere als die bisher genannten Strate-
gien an.

Differenziert man die Angaben nach Wirtschaftsabteilungen und
BetriebsgroBe, ergibt sich, da8 2z.B. im Bauwesen, in dem - wie
schon erwahnt - eine stédrkere Nachfrage nach neuen Mitarbeitern
herrscht, besonders stark das Arbeitsamt in Anspruch genommen
wird (von einem Viertel der Betriebe), wihrend im Handel und der
Lagerung stiirker eine abwartende Haltung auftritt. Betriebe des
Dienstleistungsbereichs setzen besonders auf die Kombination von
Arveitsamt und Zeitungsinseraten. Nach BetriebsgroBe gegliedert
zeigt sich bei den Kleinbetrieben (bis 4 Beschiéftigten) besonders
deutlich eine abwartende Haltung. Diese Betriebe suchen in der
Regel nur eine geringe Zahl von neuen Mitarbeitern, soda wenig
auf Suchmiglichkeiten wie Inserat oder Arbeitsamt zuriickgegriffen
wird. Informelle Wege besitzen hier mehr Bedeutung. Das Arbeits-
amt spielt dagegen bei den Betrieben von 5 bis unter 20 Beschaf-
tigen eine groSere Rolle.
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1.6.5 Geschlechtsspezifische Nachfrage nach Arbeitskriften

Wenn in Abschnitt 1.6.2 von ca. 85.000 Personen die Rede war, die
u.U. bei den befragten Betrieben Beschiftigung finden konnten
(Ergebnis der Hochrechnung), so muB bedacht werden, daB diese
Stellen nicht fur jeden bzw. jede Arbeitssuchende(n) offenstehen.
Es werden bestimmte Berufe nachgefragt, bestimmte Qualifikations-
niveaus; auch geschlechtsspezifische Vorgaben sind iiblich. Einen
Hinweis darauf liefern die Antworten auf die Frage 22:

"Grundsidtzlich sind alle Berufe Mannern wie Frauen gleichermafien
zuganglich. Trifft das fiir die zu besetzende Tatigkeit auch zu?"

Die folgende Tabelle zeigt die Brgebnisse:
Tabelle 24: Gescﬁlechtsspezifische Vergabe von Arbeitsplédtzen
nach Wirtschaftsabteilungen (Anteile der Betriebe)

Fir alle zugdnglich

Wirtschaftsabteilungen ja nein
Energie-Wasser 30,9 69,1
Berg-Steine-Erden 6,6 93,4
Verarb.Gewerbe/Industrie 50,1 49,9
Bauwesen 28,1 71,9
Handel-Lagerung 59,4 40,6
Dienstleistung 70,9 29,1
Gesamt 54,3 45,7

Etwas weniger als die Hulfte der Betriebe gibt an, daB die zu
besetzenden Stellen nicht fiir Mdnner und Prauen gleichermaBen
offen stehen. Nach Wirtschaftsabteilungen trifft dies neben dem
Bergbau, der Steine- und Erdengewinnung besonders fiir das Bauwe—
sen zu (fast drei Viertel der Betriebe), aber auch fiir das verar-
beitende Gewerbe und die Industrie (bei ca. der Halfte der Be-
triebe) sowie fiir den Handel und die Lagerung (vier Zehntel der
Betriebe). Relativ am geringsten (bei drei Zehntel der Betriebe)
sind  geschlechtsspezifische Vorgaben bei Arbeitsplédtzen im
Dienstleistungsbereich iiblich. Es kann hier nicht nidher unter-
sucht werden, wie diese Beschrinkungen begriindet werden, da die
entsprechende AnschluBfrage praktisch nicht beantwortet wurde.
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1.6.6 Nachgefragte Qualifikationsniveaus

Zur Ausbildung der Stellenbewerber wurde ndher nachgefragt, wel-
cher schulische AbschluB erforderlich bzw. ausreichend bzw. nicht
ausreichend ist. Dabei wurde zwischen Pflichtschulabschlufl, abge-
schlossener Lehre, AbschluB einer Berufsbildenden Mittleren
Schule, Abschlu8 einer Berufsbildenden Hoheren Schule, einer All-
gemeinbildenden Hoheren Schule sowie einer Hochschule bzw. einer
Universitdat unterschieden. Die folgende Tabelle faB8t die Antwort-
moglichkeiten zusammen.

Tabelle 25: Nachgefragte Qualifikationsniveaus (Anteile der be-
fragten Betriebe)

Qualifik.niveaus 1 2 3 4 5 6

Pflichtschulabschlu8 9,5 33,9 30,6 4,2 21,8
abgeschlossene Lehre 2,9 30,9 37,2 13,3 3,1 12,6
Berufsb.Mitt.Sch. 2,4 4,5 21,8 28,8 1,7 28,8
Berufsb.Hoh.Sch. 0,3 1,9 17,4 38,8 17,5 34,2
Al1g.bild.Hoh.Sch. 11,1 0,0 0,5 48,5 1,9 38,2
Universitat 3,1 0,0 0,35 59,2 0,6 36,8

1) reicht nicht aus 4) ist unwichtig/umotig/nicht erforderlich
2) ist unerluBlich  5) gibt es fir den Beruf nicht
3) ist erwinscht 6) keine Anggben

Zwei Drittel der Betriebe halten Pflichtschule bzw. Lehrabschluf
fiir unbedingt erforderlich bzw. erwiinscht, ein Drittel eine Be-
rufsbildende Mittlere Schule, ein Finftel den AbschluBl einer Be-
rufsbildenden Hoheren Schule. Der AbschluB einer Allgemeinbilden-
den Hoheren Schule bzw. der Universitdt ist nur fiir einen sehr
geringen Anteil der Tiétigkeiten erforderlich. Die umgekehrte
Rangreihe ergibt sich bei der Antwortmdglichkeit "nicht erfor-
derlich". Vergleicht man diese Angeben mit dem Bildungsstand der
berufstdtigen Bevolkerung, u. zwar bezogen auf die 20- bis 35jah-
rigen (die Nachfrage nach Arbeitskréaften bezieht sich in der
Regel auf jiingere Personen) so ergibt sich, daB8 hier wesentlich
mehr Absolventen Berufsbildender Mittlerer Schulen und Hoherer
Schulen nachgefragt werden, als sie in der 20- bis 35-jéhrigen
berufstatigen Bevolkerung durchschnittlich gegeben sind. Dies
deutet darauf hin, daB vor allem qualifizierte PFachkriéfte gesucht
werden, was auch schon die Auswertung zu den Erwartungen hin-
sichtlich der Entwicklung des Personalstandes von Fachkraften
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zeigte. Es wurde vor allem ein zunehmender Bedarf nach qualifi-
zierten Fachkraéften angenommen (vgl. dazu Abschnitt 1.4.1 des Be-
richts).

Als Zusatzfrage bei der Nennung des Lehrabschlusses als erforder—

licher Qualifikation ging es darum, welche Lehrberufe dabei in
Frage kommen. Die folgende Tabelle faBt die Antworten zusammen.

Tabelle 26: Die zehn am hiufigsten genannten Lehrberufe

Anzahl der
Berufe Nennungen Anteil
Koch 1207 32,8
Kellner 1108 30,1
Schlosser 517 2,9
GroBhandelskaufmann 339 9,2
Tischler 293 8,0
Spengler 232 6,0
Werkzeugmacher 185 5,0
Biirokaufmann 136 3,7
Einzelhandelskaufmann 178 4,8
Maschinenschlosser 168 3,0

Am hdufigsten werden Berufe aus dem Hotel- und Gaststiéttenbereich
(Koch, Kellner) nachgefragt. Die anderen Lehrberufe werden weit
weniger oft genannt.

1.6.7 Geforderte Zusatzqualifikationen

Neben dem erforderlichen Qualifikationsniveau wurde auch erfragt,
ob bestimmte zusitzliche Ausbildungen, Kenntnisse und Fihigkeiten
fir die Tdtigkeiten erforderlich seien. Dies bezog sich

a) auf eine "berufliche Spezialausbildung"

b) auf Anforderungen, die iber rein berufliches Wissen und
Fertigkeiten hinausgehen (wie z.B. Einfallsreichtum, Fle-
xibilitdt oder &#hnliches).
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Tabelle 27: Geforderte Zusatzqualifikationen nach Wirtschaftsab-
teilungen (Anteile der Betriebe)

Wirtschaftsabteilungen Spezialausbildung Extrafunktionale
Qualifikationen
Energie-Wasser 50,2 0,0
Bergbau-Steine-Erden 61,8 60,6
Verarb.Gewerbe/Industrie 72,5 34,9
Bauwesen 75,9 32,6
Handel-lagerung 59,6 19,9
Dienstleistung 63,9 19,5
Gesamt 67,5 26,7

Von zwei Dritteln der Betriebe wird eine "berufliche Spezialaus-
bildung" fiir erforderlich gehalten. Dies weist darauf hin, daB
beruflicher Weiter- und Fortbildung groile Bedeutung bei der Be-
setzung freier Stellen zukommti. Das Vorhandensein von Fahigkei-
ten, die iiber rein fachliche Kenntnise hinausgehen, wird von drei
Viertel der Betriebe fiir notwendig erachtet.

Eine n#here inhaltliche Analyse der in diesem Zusammenhang ge-
machten Angaben ergab auf der Grundlage nicht hochgerechneter
Ergebnisse, daB sich bei den Sonderanforderungen im wesentlichen
folgende Gruppen unterscheiden liefBen:

1. Betriebsinterne Einschulungen ohne nghere Angabe einer inhalt-
lichen Schwerpunktsetzung (2 Prozent).

2. Priifungen und Konzessionen, also anerkannte Leistungsnachweise
und formale Berechtigungen wie etwa Piihrerscheinpriifung oder
Stapler-Schein (2 Prozent).

3. Fremdsprachenkenntnisse, in der Regel Englisch (3 Prozent)

4. Technisch-fachliche Kenntnisse, wobei sich die néhere Erlaute-
rungen in der Regel durch die Angabe der jeweiligen Branche
(Beispiel: Kfz-Technik) ergeben. (17 Prozent aller Angaben)

5. Verkaufsqualifikationen, es sind dies vor allem allgemeine
Nennungen wie "der richtige Umgang mit dem Kunden" jedoch auch
wirkliches Spezialwissen wie etwa "Verkaufslogistik". (4 Pro-
zent)
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8.

9.

Qualifikationen fir Biro und Verwaltung bis zum Management,
unfassend die Bereiche Handelsschulausbildung bis Versiche-
rungsrecht (6 Prozent)

Mehr jahrige Berufspraxis, wobei entgegen der Haufigkeit dieser
"stehenden Formulierung" bei Stellenausschreibungen dieser
Passus mit 3 Prozent vergleichsweise selten angefiihrt worden
ist.

Grundsatzliche Zustimmung zum Erfordernis von Spezialkenntnis-
sen ohne niihere inhaltliche Angabe. (1 Prozent)

Keine Spezialkenntnisse erforderlich bzw. keine Angabe (62
Prozent)

Eine detaillierte Darstellung der Angaben zu dieser Frage ist im
Anhang D zu finden.

Bei der im Fragebogen anschlieBenden Frage (Nr. 25) ging es um
Erfassung solcher Fiahigkeiten, die iiber das rein berufliche Wis-
sen hinausgehen. Insgesamt stimmte ca. 1/4 jener Betriebe, an die
sich diese Frage richtete, der Notwendigkeit derartiger Fahigkei-
ten zu. Bezogen auf die nicht hochgerechneten Antworthédufigkeiten
ergaben sich innerhalb einer nachtrdglich vorgenommenen Klassifi—
kation die folgenden Zustimmungshiufigkeiten:

1.

Ein relativ groBer Anteil der Nennungen entfiel mit 20 Prozent
auf die sogenannten Arbeitstugenden, die vom grundsétzlichen
Interesse fur die angebotene Arbeit bis zur allgemeinen Ver-
laBlichkeit gingen.

. Bei weitem die meisten Angaben (5% Prozent) lieBen sich jedoch

der Kategorie "besondere Leistungsanforderungen" zuordnen.
Typische Begriffe zur Illustration derartiger Inhalte sind
"Durchsetzungsvermogen" oder "Uberzeugungskraft".

Zu ca. 8 Prozent wurden jedoch bei dieser Fragestellung auch
tdtigkeitsbezogene Anforderungen angegeben, wie Fremdsprachen
oder Ortskenntnis, die eigentlich eher jenen berufsspezifi-
schen Sonderanforderungen zuzurechnen gewesen waren.

. Bei 2 Prozent der Angaben handelte es sich um einfache Zustim-

mungen, die inhaltlich nicht weiter erluutert worden waren.
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5. 17 Prozent

der Respondenten gaben an, dal entsprechende Quali-
fikationen nicht erforderlich seien bzw. machten keine dies-
bezigliche Angaben.

Eine genauere

Darstellung der einzelnen Angeben ist im Anhang D
zu finden.
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1.7 Hauptergebnisse der Betriebsbefragung

Ausgangslage

Das empirische Aus-
gangsmaterial

Branchengliederung

Das ibw - Institut fiir Bildungsforschung
der Wirtschaft ist vom Bundesministerium
fiir soziale Verwaltung beauftragt worden,
im Wege einer Betriebsbefragung Ursachen
der Arbeitslosigkeit zu erheben. Die Be-
fragung sollte dabei insbesondere auf die
Erfassung struktureller qualifikatorischer
Unterschiede am Arbeitsmarkt abgestellt
sein. Damit sollte sie die Erarbeitung von
Hinweisen vorbereiten, die es erlauben,
BildungsmaBnahmen inhaltlich, regional
oder branchenspezifisch zu konzipieren,
die kompensatorisch eingesetzt werden kon-
nen.

Die Daten der vorliegenden Untersuchung
stammen aus einer schriftlichen Befragung
osterreichischer Betriebe, die im Juni
1986 durchgefiihrt wurde. Dabei wurden - im
Sinne einer Vorauswahl - in erster Linie
jene Branchen beriicksichtigt, die als
Dienstgeber auftreten. Auf der Basis von
ca. 2.000 ververtbaren Riicksendungen wurde
- nach den Merkmalen Bundesland, Sektion
der Bundeskammer, BetriebsgroBe - eine
Hochrechnung auf die Grundgesamtheit vor-
genommen.

Die Hochrechnung ergab eine Grundgesamt-
heit von 124.000 Betrieben, die zu einem
Drittel dem Bereich Handel und Lagerung
angehoren, zu einem Viertel dem verarbei-
tenden Gewerbe und der Industrie, zu einem
Viertel dem Dienstleistungsbereich, zu ei-
nem Zehntel dem Bauwesen. In diesen Firmen
8ind insgesamt ca. 1,4 Millionen unselb-
stdndig Beschéftigte tdtig, von denen die
Halfte auf das verarbeitende Gewerbe und
die Industrie entfallt, knapp ein Fiinftel
auf den Handel und die ILagerung, jeweils
iilber ein Zehntel auf den Dienstleistungs-
bereich und das Bauwesen.
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Struktur der Be-
schéaftigten

Reprasentativitéat

Ein Drittel der Betriebe beschéftigt weni-
ger als 25 % Pachkridfte, ein Fiinftel 25
bis 50 %, etwas weniger als ein Fiinftel 50
bis 75 % und ein Viertel iber 75 %. Der
Dienstleistungsbereich weist einen gerin-
geren Anteil an Fachkrédften auf, es sind
dort in stédrkerem MaBe an- und ungelernte
Arbeitskrafte tdtig. Von den Fachkriéften
8ind jeweils ein Viertel einfache bzw.
Spitzenfachkrifte, die Hdlfte qualifizier-
te Fachkrafte.

Zusammenfassend kann das erhobene Daten-
material bei Beriicksichtigung der bve-
schriebenen Vorauswahl als verldBlich und
repriasentativ aufgefat werden.

Erwartungen zu allgemeinen Trends in der Entwicklung des Perso-

nalstandes

Methodische Vorbemer-
kung

Abnahme bei wenig
Qualifizierten - Zu-
nahme bei Qualifi-
zierten

Die im folgenden wiedergegebenen Trends in
der Entwicklung der Personalstdnde sind
grundsdtzlich fiir die Abschédtzung der ge-
nerellen Beschaftigungsentwicklung unge-
eignet, da sie sich lediglich auf jene
Sachverhalte beziehen, die innerhalb der
einzelnen Betriebe wahrnehmbar sind. Der
Grund hierfiir ist, das Abnahmen oder Zu-
nahmen im Beschéftigtenstand in verschie-
denen TFirmen Unterschiedliches bedeuten.
Wenn also etwa im folgenden von einer Zu-
nahme fiir Fachleute im Bauwesen die Rede
ist, 80 bedeutet dies, daB bei der Mehr-
zahl der Betriebe eine Zunahme der Firmen-
belegschaft erwartet wird. Die Gesamtzahl
einschlégig Beschuftigter kann - iiber alle
Betriebe gerechnet - trotzdem sinken.

Die Betriebe wurden ersucht, die zu erwar-
tende Entwicklung des Personalstands der
Fachkrifte fiir die nachsten fiinf Jahre in
ihrem Betrieb abzuschitzen. Bei ca. einem
Drittel der Betriebe erwartet man eine
Abnahme bei der Beschaftigung von Fach-
kriften und bei jeweils etwas mehr als der
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Uberdurchschnittli-
che Zunehmen  fir
Fachleute im Bereich
Handel-Lagerung und
im Bauwesen

Generell geringer
werdender Bedarf fir
einfach Qualifizierte

Zunahmen und Abnah-
men korrespondieren
mit der bestehenden
Beschaftigtenstruktur

Mangel wird insbe-
sondere bei Spitzen-
krdften befiirchtet

Personelle Engpdsse
machen Uberstunden
erforderlich

Hdlfte der Betriebe eine Zunahme oder so-
gar Nachfrageprobleme. Bei den einfachen
Fachkrdften wird iliberwiegend eine Abnahme
der Beschuftigung angenommen, bei den qua-
lifizierten Fachkraften dagegen iberwie-
gend eine Zunahme.

Die Nettozunahme (Zunahme minus Abnahme)
ist bei qualifizierten Fachkruften vor
allem im Bereich Handel und Lagerung iiber-—
durchschnittlich hoch, bei den Spitzen-
fachkraften dagegen im Bauwesen. Mit einer
Zunahme der Beschaftigung von einfachen
Fachkriaften wird noch am ehesten im
Dienstleistungsbereich  gerechnet: aber
auch in dieser Wirtschaftsabteilung nennen
mehr Betriebe eine Abnahme der Beschifti-
gung von einfachen Fachkréften als eine
Zunahme.

Differenziert man die Erwartungen zur Be-
schéftigung von Pachkraften nach der
Struktur der Beschéftigten der Betriebe,
ergibt sich, daB Erwartungen zur Abnahme
bzw. zur Zunahme von PFachkraften stdrker
in bezug auf jenes Qualifikationsniveau
gedullert werden, dem die Fachkrifte des
eigenen Betriebes vorwiegend angehoren.
Diese Besonderheit tritt vor allem bei den
Beschéaftigungserwartungen beziiglich einfa-
cher bzw. Spitzenfachkrafte auf.

Mit Nachfrageproblemen bei der Deckung des
betrieblichen Bedarfs an qualifizierten
Fachkriften wird besonders im Bauwesen und
im Dienstleistungsbereich gerechnet, bei
Spitzenfachkriften kommt dies Dbesonders
stark im verarbeitenden Gewerbe und in der
Industrie zum Ausdruck.

Wenn die Betriebe einen PersonalengpaB
nicht durch entsprechende Arbeitskréfte am
Arbeitsmarkt decken konnen, werden in den
meisten Betrieben Uberstunden geleistet.
Andere MaS8nahmen zur Uberwindung entspre-
chender Spitzenzeiten kommen erst in zwei-
ter Hinsicht in Betracht.
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MaBSnahmen der Unternehmen fiir die berufliche Bildung ihrer Mitar-

beiter

Etwa die Halfte al-
ler Unternehmen be-
teiligt sich an Bil-
dungsmaBnahmen

Bei Betrieben mit
mehr als 50 Mitar-
beitern sind es be-
reits 90 Prozent

Geschulte PFachkrafte
sind primdre Ziel-
gruppe betrieblicher
Bildung

Vier Zehntel der Betriebe
Jahr 1985 Mitarbeiter zu externen Bil-
dungsveranstaltungen, ein PFinftel hielt
interne Bildungsaktivitdten ab; insgesamt
fanden in ca. der Hdlfte der Betriebe Bil-
dungsaktivitdten statt. Nach der Zahl der
unselbstindig Beschéftigten der Betriebe
ergeben sich gravierende Unterschiede: Mit
steigender Beschdftigtenzahl nimmt die In-
tensitdt in der beruflichen Weiterbildung
zu. Ursache hierfiir ist wahrscheinlich die

entsandten im

Tatsache, daB - bei pro Mitarbeiter glei-
cher  Wahrscheinlichkeit der Einbindung
in BildungsmaBnahmen - in gro8eren Unter-
nehmen mit htherer Wahrscheinlichkeit ein
kontinuierlicher Bildungsbedarf erwartet
werden kann. In Betrieben iiber 50 Beschif-
tigte sind dagegen 9 von 10 Betrieben mit
Bildungsaktivitédten befaBt.

Als Ziel der beruflichen Weiterbildung
wird vor allem die bessere Erfiillung ge-
genwdrtiger Arbeitsaufgaben genannt, wih-
rend die Vorbereitung auf neue Aufgaben
nur bei groBeren Betrieben eine gewisse
Rolle spielt. Bildungsaktivitdten betref-
fen vorwiegend Facharbeiter und kaufmiénni-
sche Angestellte, wdhrend Meister, Techni-
ker, Hilfs- und Anlernkrafte nur in sehr
geringem MaBe an BildungsmaBnahmen teil-
nehmen.

Unbesetzte Arbeitaplitze in den Unternehmen

Ausgewiese  Angaben
stellen MischgroBe
von Zusatz- und Er-
satzbedarf dar

Wenn in einem Betrieb Mitarbeiter aufge-
nommen werden konnen, so0 braucht dies
nicht notwendigerweise zu einer Entlastung
am Arbeitsmarkt zu fithren, denn es ist
vorstellbar, daB8 ein neuer Arbeitsplatz,
der zur Besetzung ausgeschrieben ist, eine
oder sogar mehrere Arbeitsplatze kompen-
siert. Bei den im folgenden ausgewiesenen
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Ein Viertel der
osterreichischen Un-
ternehmen sucht Mit-
arbeiter

Nachfrage in westli-
chen Bundesldndern
besonders deutlich

Insgesamt werden
85.000 Arbeitskréfte
benotigt

Saisonale Nachfrage-
schwerpunkte im Bau-
wesen und Fremden-
verkehr

Angaben handelt es sich also insofern um
eine MischgroBe, als nicht zwischen Zu-
satzbedarf und Ersatzbedarf unterschieden
wird.

Insgesamt geben ein Viertel der Betriebe
an, daB sie gegenwidrtig neue Mitarbeiter
aufnehmen ktnnten. Unter den Wirtschafts-
abteilungen sticht das Bauwesen hervor, in
dem {iberdurchschnittlich viele Betriebe
Mitarbeiter suchen. Der EinfluB saisonaler
Effekte (Baukonjunktur im Sommer) auf
dieses Ergebnis ist anzunehmen. Das verar-
beitende Gewerbe und die Industrie weisen
leicht {iiberdurchschnittliche Anteile von
mitarbeitersuchenden Betrieben auf, im
Handel und der Lagerung werden nur unter-
durchschnittlich h&ufig Mitarbeiter ge-
sucht.

Differenziert nach Bundesldndern gzeigen
sich in Vorarlberg {iberdurchschnittlich
hdufig Betriebe, die Mitarbeiter suchen;
leicht iberdurchachnittlich ist der Anteil
von nachfragenden Betrieben auch in QOber-
osterreich und Salzburg; unterdurch-
schnittlich ist die Nachfrage dagegen in
Wien und vor allem im Burgenland.

Nach BetriebsgroBe aufgeschliisselt ergibt
sich, daBl groBere Betriebe stirker als
Nachfrager nach Arbeitskraften auftreten
als kleine. Insgesamt konnten von den Be-
trieben ca. 85.000 neue Mitarbeiter aufge-
nommen werden. Bezogen auf die Gesamtzahl
der unselbstdndig Beschdéftigten der Grund-
gesamtheit (1,4 Millionen) sind das 6,1 %.

Ein Vergleich der Anteile der Wirtschafts-—
abteilungen an den neuaufzunehmenden Mit-
arbeitern und ihrer Anteile an allen un-
selbstdndig Beschuftigten in der Grundge-
samtheit ergibt, deB8 das verarbeitende
Gewerbe und die Industrie bei der Nach-
frage nach neuen Miturbeitern sturk unter-
reprusentiert ist, der Handel leicht un-
terreprdsentiert; Bauwesen und Dienstlei-
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Nachfrage bei Pro-
duktionsberufen am
stdrksten

stungsbereich treten dagegen stirker als
Nachfrager nach neuen Mitarbeitern auf,
als dies ihrem Anteil an den unselbstindig
Beschdftigten entspricht.

Weiters gaben die Betriebe an, aus welchen
Berufsgruppen neu aufzunehmende Mitarbei-
ter kommen sollten. Ca. 40 Prozent nannten
Produktionsberufe, ein Drittel Handels-
und Verkehrsberufe, etwas iiber ein Drittel
Dienstleistungsberufe, ein Zehntel Verwal-
tungs- und Biiroberufe; technische Berufe
wurden von 7 % nachgefragt; Gesundheits-,
Lehr- und Kulturberufe sowie  land- und
forstwirtschaftliche Berufe sind nur von
geringer Bedeutung. Dies hingt damit zu-
sammen, daB8 land- und forstwirtschaftliche
Betriebe sowie der offentliche Dienst
nicht in der Stichprobe enthalten waren.
Innerhald der Pro duktionsberufe sind vor
allem Metallberufe gefragt, ebenso auch
Bauberufe und holzbe- und verarbeitende
Berufe. Unter den Han dels- und Verkehrs-
berufen nehmen die Verkaufsberufe die
wichtigate Stellung ein, bei den Dienst-
leistungsberufen sind vor allem Berufe aus
dem Hotel- und Gaststattenbereich gefragt.
Im Verwaltungs- und Biirobereich werden vor
allem qualifizierte Berufe gesucht.

Die Bedeutung der Arbeitsmarktverwaltung bei der Besetzung offe-

ner Stellen

Suche primdr iiber
Arbeitsamt und Inse-
rate

Bei der Besetzung offener Stellen weisen
die Kontaktnahme mit dem Arbeitsamt und
die Inanspruchnahme von Zeitungsinseraten
die groBte Bedeutung auf (ca. die Halfte
der Betriebe nutzt eine bzw. Dbeide ge-
nannten Moglichkeiten). Ein Fiinftel der
Betriebe nimmt eine abwartende Haltung ein
und sucht nicht sehr intensiv. Relativ
geringen Stellenwert bei der Mitarbeiter-
suche haben informelle Wege wie Weitergabe
von Informationen im Betrieb oder die Ein-
schaltung von  Personalberatungsfirmen.
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Zufriedenheit und
Kritik gegeniiber den
Arbeitsémtern

Kritik am System der
sozialen Absicherung
der Arbeitssuchenden

Kritik an der Ar-
beitasweise der Ar-
beitsmarktverwaltung

Kritik gegeniiber den
Stellenbewerbern

Im Zuge der Befragung ist bei den Firmen
auch die Zufriedenheit mit den Leistungen
der Arbeitsmarktverwaltung erhoben worden.
Dabei stellte sich heraus, daB die Zufrie-
denheit mit den Arbeitsd@mtern in Salzburg,
Wien, Kirnten und Vorarlberg geringer als
im Durchschnitt ist. Insgesamt &#uBerten
gich 38 Prozent zufrieden, 26 Prozent wa-
ren unzufrieden, 31 Prozent machten iiber-
haupt keine Angabe und zu ca 6. Prozent
wurden konkrete Ver besserungsvorschlage
bzw. Kritik geauBert.

So wird vor allem der Auffassung Ausdruck
gegeben, daB die Hohe der Arbeitslosenun-
terstiitzung in Relation zur Bezahlung bei
zur Besetzung ausgeschriebener Arbeits-
pldtze oft zu hoch sei.

Perner wird kritisiert, daB die Anforde-
rungen filir die Besetzung einer Stelle bei
der Auswahl der vermittelten Stellenbewer-
ber von den Arbeits@mtern zu wenig beriick-
sichtigt wiirden.

SchlieBlich entsteht in den Betrieben of-
fenbar der Eindruck, daB eine Reihe von
Arbeitslosen nicht als tatsdchlich ar-
beitssuchend gelten konnen. Auch wenn
der Anteil jener gering sein mag, stellen
entsprechende Personen offenbar Problem—
fdlle besonderer Art da, die von den Ar-
beitsdmtern vordringlich und somit hdufi-
ger zu Vorstellungen vermittelt werden,
80daB bei den Firmen der Anteil Arbeitsun-~
williger uberschidtzt wird.

Anforderungen fir die Besetzung offener Stellen

Bewerber mit abge-
schlossener Lehr-
lingsausbildung sehr
oft gewlinscht

Zwei Drittel der Betriebe halten Pflicht—
schule bzw. LehrabschluB8 fiir unbedingt
erforderlich bzw. erwinscht. So bildet
eine abgeschlossene Lehre bei 31 Pro-
zent der Betriebe eine unerluBliche Vor-
aussetzung und bei 37 Prozent der Firmen,
die offene Stellen anbieten, ist sie zu-
mindest erwiinscht. Rein schulische Berufs-

53




Absage an rein schu-
lische Berufsausbil-
dungsginge

Reine AHS-Matura he-
ruflich nicht um-~
getzbar

Bei zwei Dritteln der
Pirmen ist eine Spe-
zialausbildung erfor-
derlich

Schwerpunkt bilden
fachliche branchen-
und firmenspezifi-
sche Berufserforder-
nisse

ausbildungsginge, wie sie vor allem von
Fachschulen vermittelt werden, werden dem-
gegeniiber wesentlich seltener angefithrt.
So wird nur bei einem Drittel der Betriebe
die Absolvierung einer berufsbildenden
mittleren Schule als erforderlich oder
erwiinscht erachtet.

Khnliches gilt auch fiir den Abschlu8 einer
berufsbildenden hoheren Schule mit einem
Betriebsanteil von ca 20 Prozent, doch
liegen bei diesem Ausbildungsniveau andere
und naturgem#d8 weniger offene Stellen vor.
Allein die AHS-Matura bildet fir praktisch
keine offene Stelle eine unerléBliche An-
stellungsvoraussetzung und wird auch nur
bei 0,5 Prozent fiir den Arbeitsplatz als
wliinschenswert erachtet. 11 Prozent halten
diesen Abschlu8 fiir unzureichend, fast 50
Prozent fiir unwichtig, ca. 40 Prozent
machten zu der entsprechenden Frage iiber-
haupt keine Angabe. Die Absolvierung eines
Hochschulstudiums ist nur fiir einen sehr
geringen Teil der nachgefragten Tatig-
keiten erforderlich.

Bei den Winschen an neue Mitarbeiter kommt
neben schulischen Ausbildungen auch Zu-
satzausbildungen bzw. Anforderungen, die
iiber rein berufliches Wissen hinausgehen,
eine groBe Bedeutung zu. BSo wird in etwa
zwel Dritteln der befragten Firmen eine
"Spezialausbildung" fiir die zu besetzende
Stelle fiir erforderlich gehalten. Bei die-
sen handelt es sich um betriebsinterne
Einschulungen, anerkannte Leistungsnach-
weise und formale Berechtigungen, oder um
Fremdsprachenkenntnisse.

Der weitaus groBte Teil der Angaben ent-
fiel jedoch auf technisch-fachliche Kennt-

nisse, wobei sich die ndheren Erlaute-
rungen in der Regel durch die Angabe der
jeweiligen Branche ergeben. Gleichfalls

branchenspezifisch, jedoch nicht techni-
scher Natur, sind Ver kaufsqualifikationen
oder Spezialwissen fiir Bliro und Verwaltung
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Extrafunktionale Fa-
higkeiten werden bei
27 Prozent der Fir-
men fiir erforderlich
erachtet

Schwerpunkt im Be-
reich der Arbeits-
tugenden

bis zum Manage ment. Eine mehrjdhrige ein-~
schlagige Berufspraxis wurde vergleichs-
weise selten angefiihrst.

Mindestens ebenso wichtig sind jedoch jene
Féhigkeiten, die Uber das rein berufliche
Wissen hinausgehen. Insgesamt wurde von
ca. 1/4 der Betriebe der Notwendigkeit
derartiger Pdhigkeiten zugestimmt. Ein re-
lativ groBer Anteil der Nennungen entfiel
mit 20 Prozent auf die sogenannten Ar-
beitstugenden, die vom grundsidtzlichen In-
teresse fur die angebotene Arbeit bis zur
allgemeinen Verl#Blichkeit gingen. Mehr
als die Halfte der Angaben lieBen sich
Jedoch der Kategorie "besondere Leistungs-~
anforderungen" zuordnen. Typische Begriffe
zur Illustration derartiger Inhalte sind
"Durchsetzungsvermogen" oder "Uberzeu-
gungskraft". Zu ca. 8 Prozent wurden je-
doch bei dieser Fragestellung auch tatig-
keitsbezogene Anforderungen angegeben, wie
Fremdsprachen oder Ortskenntnis, die ei-
gentlich eher den berufsspezifischen Son-
deranforderungen zuzurechnen gewesen wi—
ren.
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1.8 ANHANG ZUM 1. UNTERSUCHUNGSTEIL

FRAGEBOGEN
STiCHPROBE
TABELLEN
AUSWERTUNG
OFFENER FRAGEN
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ANHANG A

FRAGEBOGEN

Wir ersuchen Sie diesen Fragebogen innerhalb der nichsten 8 Tage
nach der Bearbeitung an folgende Adresse zu senden:

ibw - Institut fur Bildungs—
forachung der Wirtschaft

Judenplate 3-4
A-1010 Wien

fiir telephonische Riickfragen
zugstdndig ist:

Dr. Klaus Schedler
(0222) 66 17 52 14

Bitte beantworten Sie die nachfolgenden Fragen, indem Sie jeweils
die entsprechende Kategorie ankreuzen, oder die gefragte Zahl in die
Kiastchen eintragen. Bei jenen Fragen, bei denen es sinnvoll ist,
ktnnen auch mehrere Kategorien angekreuzt werden.

1. Welchem Wirtschaftszweig ist Ihr Unternehmen schwerpunimiiBig

zuzurechnen?
o ZEnergie- und Wasserversor-

eung
0 Bergbau, Steine- und Er-
dengewinmng

Erzeugung bzw. Verarbeitung oder
Reparatur von ...
o Nahrungs- GenuBmitteln,
Getrénken, Tabakwaren

o Textilien, Bekleidung,
Bettwaren

0 Schuhen, Ieder, Lederer-
satzstoffen

o Holz, Holzplatten, Mibeln

o Papier, Pappe

o Druckerei und Vervielfil-
tigung, Verlagswesen

o Gummi, Kunststoffen, Che-
mikalien, chemischen Pro-
dukten, Erdsl, Erdgas und

Kohle

0 Waren aus Steinen und Er-
den, Glas

o Metallen, Metallwaren, Me-
tallbau

0 Maschinen (ausgen. Elek-
tromaschinen)

o Elektrotechnischen Ein-
richtungen

o Fahrzeugen, Transportmit-
teln

o feinmechanischen, medizi-
ni schen oder optischen
Gerdten sowie Schmuckwa-

ren
L}

Bauwesen und gwar...
o Hoch- und Tiefbau
o Ausbau- und Bauhilfsge-
werbe
o Bauinstallationswesen

Handel lagerung und zwar ...
0 GroBhandel
o Einzelhandel
0 Lagerung und Aufbewahrung

o Verkehr Nachrichteniiber—~
mittlung

© Geld, Ereditwesen, Privat-
versicherung; ¥Wirtschafts-
dienste

Dienstleistungen und zwar ...
o Friseure, Korperpflege
0 Beherbergungs- und Gast-
stit 2nwesen
o Sonstige

Andere
o0 Welche:
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Geben Sie bitte die ersten beiden Ziffern der Postleitzahl des
Betriebsstandortes an.
III

3. Wieviele Hitarbeiter .6 sind derzeit in Ihrem Betrieb tdtig und
zwar als Unselbsténdige?
ITIIII
4. VWieviele Iehrlinge werden zur Zeit im Betrieb ausgebildet?
ITIII
5. Wieviel Prosent der Mitarbeiter Ihres Betriebes sind als Fach-
krdfte beschiftigt (verfiigen also Uber einen Lehrabschlu8 oder
eine gleichwertige Ausbildung, unabhiéngig davon, ob sie als
Angestellte oder Arbeiter tdtig sind)?
0 niemand ===> weiter bei Frage 10
o weniger als 25 Prozent
o bis S50 Prozent
o bis 75 Prozent
o bis 100 Prozent
6. Schitzen Sie bitte: Zu welchen Anteilen verteilen sich die

Pachkriifte der Firma auf ... (siehe Anmerkung):

a) einfache Fachkrifte: I_I_I I Prozent
b) qualifizierte Fachkrifte: I_I I I Prozent
¢) Spitzenfachkrifte: I_I I I Prozent

Summe soll sein 100 Prozent

Anmer)] H
a) e e Pachkriifte: Dienstnehmer in stark weisungsgebundenen
Tdtigkeitsbereichen

Beispiel: Maschinenbediener(in), Kassier(in)

b) qualifizierte Pachkréfte: Dienstnehmer in relativ flexiblen
Tdtigkeiten wund engen eigenverantwortlichen Aufga-
benbereichen

Beispiel: Dreher(in), Verksufer(in), Betriebselektriker(in)

c) Spitzenfachkréfte: Dienstnehmer in flexiblen Tétigkeitsberei-
chen mit weitgehend eigenverantwortlicher Hand-
lungskompetenz

Beispiel: Meister(in), Polier(in), Chefsekretdr(in)
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7. Welche dieser Gruppen werden o einfache Fachkrifte
nach Ihrer Meinung in den o qualifizierte Pachkrafte
ndchsten 5 Jahren im Betrieb o Spitzenfachkriifte
abnehmen? o keine dieser Gruppen
o das kann ich nicht abschitzen
8. Welche dieser Gruppen werden o einfache Fachkridfte
nach Ihrer Meinung in den o qualifizierte Fachkrafte
ndchsten 5 Jahren im Betrieb o Spitzenfachkrifte
zunehmen? o keine dieser Gruppen
o das kann ich nicht abschitzen
9. Bei welcher Gruppe werden o einfache Fachkrédfte
sich nach Ihrer Meinang hin- o qualifizierte Fachkrifte
sichtlich der Deckung des in- o Spitzenfachkrifte
nerbetrieblichen Pachkrifte- o keine dieser Gruppen
bedarfes in den nichsten 5 o das kann ich nicht abschitzen
Jahren Schwierigkeiten erge-
ben?
~ 10. Was machen Sie, wenn bei einem Personalengpa8 nicht die ent-

sprechenden Arbeitskrifte am Arbeitsmarkt zu bekommen sind?

Dieses Problem tritt bei uns nicht auf

Wir wirden uns mit der Leistung von Uberstunden behelfen

Wir milBten uns bei der Auftragsannahme einschriinken

Wir geben einen Teil der Arbeiten auBer Haus

Wir wiirden versuchen rationellere Arbeitsmethoden anzuwenden
Wir versuchen die Iiicke durch BildungsmaBnahmen zu
schlieflen

0 Wir wiirden iiber Prémien zusdtzliche Leistungsanreize bieten

000O0O0OO

1.

Welche Erfahrungen haben Sie bislang im Betrieb mit der Perso—
nalvermittlung der Arbeitsmarktverwaltung gemacht?

0 ich bin im groBen und ganzen zufrieden
o ich bin unzufrieden

o ich hdtte Verbesserungsvorschlige
welche: bitte nur ein paar Schlagworte:
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12. Wurden im Jahr 1985 durch ihre
Firma Mitarbeiter zum Zwecke
der beruflichen Portbildung zu
Kursen oder Seminaren des
WIFIs, BFIs oder anderer Or-
ganisationen entsandt?

o ja
o0 nein

13. Wurden im Juhr 1985 firmenin-
terne Veranstaltungen zur be-
ruflichen Fortbildung abgehal-
ten?

o ja
o nein

14. Welche Zielsetzungen wurden
mit diesen BildungsmaBnahmen
verfolgt?

¥enn keine Bildungsaktivitidten
==> weiter bei Frage 16

o bessere Erfiillung gegenwarti-
ger Arbeitsaufgaben

o Vorbereitung auf verdnderte,
schwierigere Aufgaben im bis-
herigen Wirkungskreis

o tibernahme anderer Aufgaben in
neuen Bereichen

15. Fir welche Mitarbeitergruppen
waren dieses Kurse und Semi-
nare besonders geeignet?

o Hilfs- und Anlernkrifte
o Pacharbeiter

o Meister

o Techniker

o kfm. Angestellte

o Management

16. Xonnte der Betrieb derzeit weitere Hitarbeiter aufnehmen?

o ja ===> weiter bei Prage

17

o nein ===> Die Beantwortung der weiteren Fragen eriibrigt
sich in Ihrem Fall. Schicken aber bitte auch
Sie den Pragebogen an uns guriick, denn sonst

wird der Anteil j

ener Betriebe, die Mitarbei-

ter brauchen, iiberschétzt. Wir danken fiir Ihre

Unterstiitzung.

17. Wieviele Mitarbeiter kénnten aufgenommen werden?

III1I
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18. In welchen Berufen kinnten Mitarbeiter aufgenommen werden? Kreu-
zen Sie bitte die entsprechende(n) Berufsobergruppe(n) an.

Land- und forstwirtschaftliche Berufe
0 Ackerbau-, Gartenbau- oder forstwirt. Berufe usw.

Produktionsberufe in Industrie und Gewerbe
Bauberufe

Metallberufe

Holzbe~ und Verarbeiter

Textilberufe

Nahrungs- und GenuBmittelhersteller
Sonstige Produktionsberufe dieser Gruppe

Handels- und Verkehrsberufe
o Einkdufer, Verkdufer
o Sonstige Berufe dieser Gruppe

Dienstleistungsberufe
o Hotel- und Gaststdttenberufe, Kéche
o Priseure und verwandte Berufe
o Sonstige Berufe dieser Gruppe

0000CO0OO

Technische Berufe
o Techniker, Ingenieure, Dipl.Ingenieure usw.

Verwaltungs— und Biiroberufe
o Qualifizierte Biiroberufe
o Biirohilfeberufe
o Sonstige Berufe dieser Gruppe

Gesundheits—, Lehr- und Kulturberufe
o Vissenschafter
o Andere Berufe dieser Gruppe

Andere Berufe, die unberiicksichtigt geblieben sind ...
(bitte eintragen)

o D R I N T

o “essescnnttrensecrssscsnen

19. Wenn Sie bei Frage 18 mehrere Berufe angekreuzt haben, so geben
sie bitte an, fiir welche Berufsgruppe bei Ihnen die gréBte Nach-
frage besteht. Unterstreichen Sie bitte die entsprechende Be-

rufsgruppe. Sémtliche Folgefragen beziehen sich auf diesen Be-
ruf.




20. Die Berufsgruppen bei Frage 18 sind ziemlich grob und ungenau.

Geben Sie bitte die konkrete Berufsbezeichnung fiir die von Ihnen
angekreuzte bzw. unterstrichene Berufsgruppe an.
Versuchen sie hier mtoglichst genau zu sein: Schreiben Sie also
im Falle der Bauberufe nicht 'Zimmermann{-frau)' wenn Sie
eine(n) ‘'Schalungszimmermann(-freu)' brauchen sollten. Oder,
wenn Sie eine qualifizierte Biirokraft suchen, geben sie nicht
‘Sekretdr(in)' an, wenn Sie eine(n) 'Fremdsprachensekretdr(in)’
suchen.

Die konkrete Berufsbezeichnung lautet: ....escceceenccnccssnaaas

21. Wie intensiv haben sie bislang entsprechende Mitarbeiter ge-
sucht.

zu uns kommen immer Bewerber, und wir warten einfach

wir haben den Bedarf dem Arbeitsamt gemeldet

es wurde ein Zeitungsinserat aufgegeben

wir haben einen Hinweis beim Werkstor bzw. im Schaufenster
eine Personalberatungsfirma wurde eingeschaltet

wir verlassen uns auf die Mundpropaganda in der Belegschaft
wir suchen nicht sehr intensiv, denn es geht ja auch so

00o00OO0OO0OO

22. Grundsdtzlich sind alle Berufe Minnern wie Frauen gleichermaSen
gugiinglich. Trifft das flir die besetzende Tatigkeit auch zu?

o ja

0 nein === warum nicht o weil entsprechende Be-
schdftigungsverbote Dbe-
stehen

o aus anderen Griinden
welche?
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23. Welche Ausbildung sollten der oder die Stellenbewerber fiir diese
Tdtigkeit aufweisen?

Der Pflichtschulabachlu8 ...

o reicht nicht aus

o ist unerldfiliche Voraussetzung
o ist erwlinscht

o0 ist unwichtig

Eine abgeschlossene Lehre ...

ist nicht erforderlich

gibt es fiir den Beruf nicht
reicht nicht aus

ist erwlinscht

ist unerldBliche Voraussetzung

00000

Geben Bie bitte gegebenfalls geeignete Lehrberufe an

Der AbschluBl einer

Der Abschlu8 einer

Der AbschluB einer

Der AbschluB einer

berufsbildenden mittleren Schule ...
o ist unndtig

o gibt es fiir den Beruf nicht

o reicht nicht aus

o ist erwiinscht

o ist unerlidBliche. Voraussetzung

berufsbildenden htheren Schule ...
o ist unndtig

0 gibt es fiir den Beruf nicht

o reicht nicht aus

0 ist erwiinscht

o ist unerléBliche Voraussetzung

allgemeinbildenden hoheren Schule ...
o ist unndtig

o reicht nicht aus

o ist erwiinscht

o ist unerldBliche Voraussetzung

Hochschule bgzw. Universitat ...
o ist unndtig

o reicht nicht aus

o ist erwiinscht

o ist unerldBliche Voraussetzung
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24. Ist neben der in Fr

age 23 angefilhrten Ausbildung eine berufliche
Spezialausbildung fiir diese Tdtigkeit erforderlich?

© eine Zusatzausbildung ist nicht erforderlich
0 Ja, und zwar auf folgendem(n) Gebiet(en):

25.

Gibt es Anforderungen, die iiber rein berufliches Wissen und
Pertigkeiten hinausgehen, wie Einfallsreichtum, Flexibilitit
oder dhnliches, die fiir die Besetzung wichtig wiren?

o solche Eigenschaften sind nicht erforderlich
o ja, und zwar folgende:

¥ir danken fur Ihre Mitarbeit!
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ANHANG B INFORMATIONEN ZUR STICHPROBE

Liste der aufgenommenen Sektionen der Bundeskemmer:

Sektion Gewerbe

Baugewerbe

Steinmetzmeister

Dachdecker und Pflasterer

Maler, Anstreicher und Lackierer
Bauhilfsgewerbe

Zimmermeister

Tischler

Schlosser, Landmaschinenmechaniker und Sclmiede
Sanitdr- und Heizungsinstallateure
Elektro-, Radio- und Fernselmechaniker
Mechaniker

Kraftfahrzeugmechniker

Kleidermacher

Backer

Fleischer

Molkereien und Ksdsereien

Druck

Chemische Gewerbe

Friseure

Sektion Industrie

Bergwerke

Eisenerzeugende Industrie
Erdolgewinnung
Erdolverarbeitende Industrie
Stein- und keramische Industrie
Glusindustrie

Chemische Industrie
Papierindustrie

Papier- und Pappeverarb. Industrie
Sdgeindustrie

Holzverarbeitende Industrie
Nahrungs- und GenuBmittelindustrie
Sdgeindustrie

Iedererzeugende Industrie
lederverarbeitende Industrie
GieBereiindustrie

Metallhiitten- und Umschmelzwerke
Metallhalbzeugwerke

Maschinen- und Stahlbauindustrie
Fahrzeugindustrie

Eisen- und Metallwarenindustrie
Elektroindustrie

Textilindustrie
Textilveredelungsindustrie
Bekleidungsindustrie
Gasversorgungsunternelmen,
Wirmeversorgungsunternehmen
Bauindustrie
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Sektion Handel

Lebensmittelhandel

Konsumgenossenschaften

Landesproduktenhandel

AuBenhandel

Textilhandel

Hendel mit Bichern, Kustbl.m Musikalien u. Zeitungen
Handel mit Eisen, Metallen, Eisen- u. Metallwaren
Maschinenhandel

Fahrzeughandel

Radio- u. Elektrohandel

Holz—- u. Baustoffhandel

Handel mit Mobeln, Tapeten und Waren der Raumgestul tung
Handel mit Drogen, Pharmazeutika, Farben, Chemikalien
Mineraltlhandel

Sektion Geld-, Kredit— und Versicherungswesen

Banken und Bankiers

Sparkassen

Kreditgenossenschaften nach dem System Schulze~Delitsch
Kreditgenossenschaften nach dem System Raiffeisen
Versicherungsunternehmungen

Sektion Verkehr

Schienenbahnen
Luftfahrtunternelmungen

Spediteure
Gliterbeforderungsgewerbe
Autobusunternehmungen

Algemeiner Fachverband des Verkehrs

Sektion Premdenverkehr
Gastronomie
Hotel- und Beherbungsgewerbe

Heilbade-, Kur- u. Krankenanstalten, Mineralquellen
Reisebiiros
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ANHANG C TABELLEN
INHALT
STRUKTUR DER STICHPROBE (ungewichtete Zahlen)

Tab 1: Sektionen nach Zahl der unselbstshndig Beschidf-
tigten

Tab 2: Wirtschaftsabteilungen nach Bundesléndern

Tab 3: Wirtschaftsabteilungen nach Zahl der unselb-
standig Beschaftigten

STRUKTUR DER STICHPROBE {hochgerechnete Zahlen)

Tab 4: Zahl der Lehrlinge nach Wirtschaftsabteilungen
Tab 5: Zahl der Lehrlinge nach Zahl der unselbstdndig
Beschaftigten
Tab 6: Zahl der unselbstdndig Beschuftigten nach Bun-
deslindern
T7: Zahl der unselbsténdig Beschdftigten nach Bun-
desldndern und Wirtschaftsabteilungen
Tab 8: Zahl der Lehrlinge nach Wirtschaftsabteilungen
9: Zahl der Lehrlinge nach Bundesléndern
O: Wirtschaftsabteilungen nach Anteil Pachkrdfte
1: Struktur der Fachkrafte nach Wirtschaftsabtei-
lungen (mittlerer Anteil an allen Fachkriften
der Betriebe)

BETRIEBLICHE PERSONALPOLITIK

Tab 12: Erwartungen zum Personalstand der Fachkrifte:
abnehmende Gruppe

Tab 13: Erwartungen zum Personalstand von Fachkréften:
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Tab 2: Wirtschaftsabteilungen nach Bundesliéndern

WIRTSCHAFTSABTEILUNG

BUNDESLAND
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Tub 3: Wirtschaftsabteilungen nach Zahl der umsslbstindig Beschiiftigten
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Tab 7: Zahl der unselbstdndig Beschiftigten nach Bundeslandern
und Wirtschaftsabteilungen

Summaries of V5
By levels of V4
v

Variable Value
For Entire Population

V4
V2
V2
\ 4
V2
4
Ve

V4
\4
V2
V2
\4
V2
V2

V4
V2.
V2
\4
L
V2
V2

V4
\4
\
V2
Ve
V2

V4
\4
V2
V2
V2
V2
V2

V4
V2
V2
v2
V2
V2

OVIHV—=0 OVEBWN—=U OundwW—=a OVPHPVUN =W CUIHBWNN=N ONPRVN—-—

UNSELBSTANDIG BESCHAFTIGTE
BUNDESLAND

WIRTSCHAFTSABTEILUNG
Label Sum
1390957.13
WIEN 440198.310
ENERGIE/WASSER 20947.4696

BERGBAU/STEINE/ERDEN  204.2982
VERARB.GEWERBE/IND. 219564 .2357

BAUWESEN 37214.7330
HANDEL/LAGERUNG 98556.9319
DIENSTLEISTUNG 63710.6410
NIEDER)STERREICH 237457.459
ENERGIE/WASSER 5285.7578
BERGBAU/STEINE/ERDEN  3937.2307
VERARB.GEWERBE/IND. 147465.724
BAUWESEN 24046.2250
HANDEL/LAGERUNG 39080.7553
DIENSTLEISTUNG 17641.7660
OBEROSTERREICH 238638.387
ENERGIE/WASSER 6211.5909

BERGBAU/STEINE/ERDEN  3327.1111
VERARB.GEWEREE/TND.  146063.652
BAUWESEN

29413.2892
HANDEL/LAGERUNG %0949.3939
DIENSTLEISTUNG 22673.3496

T77196.0888
ENERGIE/WASSER 1175.4732
VERARB.GEWEREE/IND. 29335.3978
BAUWESEN 13308.7285
HANDEL/LAGERUNG 19255.2250
DIENSTLEISTUNG 14121.2643
TIROL 97976 .0897
ENERGIE/ WASSER 2077.6128

BERGBAU/STEINE/ERDEN  4857.5439
VERARB.GEWERBE/IND. 38972.3744
BAUWESEN 18807.1640

HANDEL/ LAGERUNG 14734.9780
DIENSTLEISTUNG 18526 .4166
VORARLEERG 43513.7942
ENERGIE/WASSER 96.5714
VERARB.GEWERBE/IND. 20912.1429
BAUWESEN 9074 .2048
HANDEL/ LAGERUNG 5470.2727
DIENSTLEISTUNG T7960.6024
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Mean
11.2279

14.7268
120.3@

32 5911
22.2390
7.0843
8.6623

10.7209

13. 2748
21.0462
13.24517
5.2955
3.27110

14.3941
165.5421
152.0000

24.4809

24.0989

6.0147
5.4154

8.7296
4.5338
14.6564
14.918

4.593%

8.2367
10.8892
57.9035
14.5552
14.2558

4.9430

3.9906

8.4166

14.2799
13.3610
3 3643

6.1056

Std Dev
110.8308

202.9360
652 261 4

404 5091
55.2691
50.8106
35.0462

51.6439
40.5029
23-5085

17 4724
14.8150
4.9414

101.0450
521.6695

8.3465
154 .6869
82.9175
30.5420
12.9795

36 3255
6.1164
T1.5433

1. 1760
6.5384

46.6730
13.1728
115.2405
92.7198
27.3811
4.78%5
7.0365

17.1504

26. 3287
19.5250
3.1563
9.2088

Cases

123884

29891
174

6736
1673
13912
355

22149
257

1816
7380
5395
16579

5966
1221
5146
4187

8843
259
2002
892
2616
3074

11895
19

2678
1319

4642
5170
1464

679
1626

1304




O £AN =0 onesEwND— O ownmH -

Total Cases =

BURGENLAND 21170.0833

ENERGIE/WASSER 676.0000
VERARB.GEWERBE/IND. 10115.7429
BAUWESEN 5615.1238
HANDEL/TAGERUNG 4456.4167
DIENSTLEISTUNG 306 .8000
STEIERMARK 147229.988

ENERGIE/WASSER 1374.3919

BERGBAU/STEINE/ERDEN 10268.3272
VERARB.GEWERBE/IND. 64195.0101

BAUWESEN 29005.6355
HANDEL/LAGERUNG 29919.2885
DIENSTLEISTUNG 12467.3345
KARNTEN 87576.9346
FENERGIE/WASSER 1793.9682
VERARB.GEWEREE/IND. 43846.8697
BAUWESEN 10705.5273
HANDEL/ LAGERUNG 14468.7T78
DIENSTLEISTUNG 16761.7917

125884

171

6.6364
6.5000
10.8730
10.1568
3.0692
2.0345

8.9122
4.5221
52.7415
13.5353
13.5602
5.5100
3.3608

9.0782
10.1827
16.0335
13.7642

5.6829

4.9121

3190
104
930
553

1452
151

16520

195
4743
2139

3710
9647

176
2135

2546
3412




Tab 8: Zahl der Iehrlinge nach Wirtschaftsabteilungen

Summaries of V6 LEHRLINGSZAHL

By levels of V2 WIRTSCHAFTSABTEILUNG

Variable Value Iabel Sum Mean Std Dev Cases

For Entire Population 132494 .940 1.1521 4.4040 114998

V2 1 ENERGIE/WASSER 2004 .0980 1.4%17 6.2123 1400

v2 2 BERGBAU/STEINE/ERDEN  430.2444 .8766 2.6696 491

V2 3 VERARB.GEWERBE/IND. 58271.8096 1.8301 6.4263 31841

Ve 4 BAUWESEN 18089.7332 1.7795 2.78%4 10166

V2 S HANDEL/LAGERUNG 34319.6971 8217 4.0277 41767

V2 8 DIENSTLEISTUNG 19379.3576 6607 1.5556 29334
Totul Cases = 123884

Missing Cases = 8886 OR 7.2 ICT.

Tab 9: Zahl der lebhrlinge nach Bundesliindern

Summaries of V6 LEHRLINGSZAHL

By levels of V4 BUNDESLAND

Variable Value Label Sum Mean Std Dev Cases
For Entire Population 132494 .940 1.1521 4.4040 114998
V4 1 WIEN 17920.2653 .6508 6.8757 27537
V4 2 NIEDEROSTERREICH 20984 .8875 1.0115 2.5194 20747
v4 3 OBEROSTERREICH 28261 .5620 1.9257 5.6017 14676
L 4 SALZBURG 9465.2196 1.1441 2.5589 8273
V4 5 TIROL 11143.8250 .9993 2.9486 11151
V4 6 VORARLEERG 4954.4764 1.0102 1.2603 4905
v4 7 BURGENLAND 4227.6286 1.3253% 1.8515 3190
V4 8 STETERMARK 22233.4955 1.4361 2.%629 15482
V4 9 KARNTEN 13303.5801 1.47119 2.6088 9038

Total Cases = 123884
Missing Cases = 8886 OR 7.2 PCT
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Tab 10: Wirtschaftsabteilungen nach Anteil der Fachkriifte

WIRTSCHAFTSABTEILUNG

FACHKRAFTEANTEIL

V2
By v7

Crosstabulation:

Row
5 ! Total

!BIS 75 !BIS 100 !
!ALS 25 %!PROZENT !PROZENT !PROZENT !
2! 3! 4!

'WENIGER !BIS 50

1!

Count !0
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Col Pct !
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1471
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- i
L] Ly
1 1
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- ot

5
!
!
1
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-
!
!
1
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e
T
!
!
!

.

ENERGIE/WASSER

ve
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.6

T

24458 20279

11135

26402
23.3

DIENSTLEISTUNG

BAUWESEN

31011 113285
17.9 27.4 100.0

21.6

9.8

Total

Column

10599

Number of Missing Observations
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Tab 11: Struktur der Fachkrifte nach Wirtschaftsabteilungen

(mittlerer Anteil an allen Pachkriiften der Betriebe)

Zahl der
einfache qualifi. Spitzen- Betriebe mit
Wirtschaftsabt. Fachkr. Fachkr. fachkrifte  PFachkrdften
Energie/Wasser 28 50 21 1367
Bergbau/Steine/Erden 36 36 27 385
Verarb.Gewerbe/Ind. 26 47 27 23419
Bauwesen 29 44 21 8830
Handel/Lagerung 24 51 25 29157
Dienstleistung 31 46 23 16742
Gesamt 27 48 25 79900
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BETRTEBLICHE PERSONATPOLITIK

ERWARTUNGEN ZUM PERSONALSTAND VON FACHKRAFTEN

abnehmende

Tab 12: Erwartungen zum Personalstand der Fachkrifte
Gruppe nach Wirtschaftsabteilungen

WIRTSCHAFTSABTEILUNG
ABNEHMENDE GRUPPE

\

By Vi1

Crosstabulation:

5! Total

1K.A.

41

Count
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Tab 13: Erwartungen zum Personalstand von Fachkriiften: zunehmende
Gruppe nach Wirtschaftsabteilungen

WIRTSCHAFTSABTEILUNG
ZUNEHMENDE GRUPPE

v2

By V12
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b) nach Bundesliindern

BUNDESLAND
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c) pach der Zahl der unselbstiindig Beschiiftigten

UNSELBSTANDIG BESCHAFTIGTE
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d) nach dem Anteil der PFachkréifte an den unselbstiindig Beschiftigten

UNSELBSTANDIG BESCHAFTIGTE
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Tab 14: Ervartungen zum Personalstand der Fachkrifte: Nachfrage-

probleme erwartet

nach Wirtschaftsabteilung

NACHFRAGEPROBLEME

WIRTSCHAFTSABTEILUNG

\ /4
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ERFAHRUNGEN MIT DER PERSONALVERMITTLUNG DER ARBEITSMARKTVERWALTUNG

BETRTEBLICHE BILDUNGSAKTIVITATEN

Tab 15: Ziele der Bildungsaktivitdten nach
Zahl der unselbstdndig Beschdaftigten
(Anteil von Betrieben mit Bildungs-

aktivitdten)
Zahl der gegenw. veridnd. neue
unselb.Besch. Aufgaben  Aufgaben Aufgaben
keine 34,1 69,5 2,3
1 bis 4 74,8 35,0 11,9
5 bis 9 73’4 33’1 10:9
10 bis 19 69,9 33,4 14,2
20 bis 49 73,9 49’8 1474
50 bis 99 68,8 47,1 23,0
100 und mehr 81,6 64,0 24,0
Gesamt 72,8 38,0 13,2

PERSONATAUFNAHMEPLANE ~WNSCHE DER HETRTEBE
PERSONALAUFNAHME JA/NEIN

Tab 16: Personalaufnahme "JA" nach Bundeslindern und Wirtschaftsabteilungen
(Anteile bzw. Differenz zu Gesamt-Anteilen)

BL Verarb.G./Ind. Bauwesen Handel/Lagerung Dienstleistung
Bundesl. ges. DiffBL DiffWA DiffBL DiffWA DiffBL DiffWA DiffBL DiffWA
Wien 22 +8 =2 +31 +9 -1 =3 -2 -9
NO 27 +11 +6 +17 0 -10 -1 -6 -8
00 33 +15 +14 +19 +8 -9 +6 -15 -1
Slbg 33 -17 -6 +17 +6 -10 +5 +15  +19
Tirol 26 5 -1 -2 =20 0 +8 +3 0
Vlibg 42 +8 +2 +15 +13 -19 +5 +25 +38
Beld 14 +9 -9 -3 =33 -2 -6 / /
Stmk 28 -7 -11 +12 -4 -9 -1 +41 +10
Ktn 27 -1 -6 +23 +6 -15 -6 +5 +3
Wirtschafts-
abteilung
gesamt 27 32 44 18 29
Diff.ges. / +5 +H7 -9 +2
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A
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1JA
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Tab 17: Personalaufnahre ja/nein nach Wirtechaftsklassen
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Fortsetzung Tab 17: Personalaufnalme ja/nein nach Wirtschafteklassen
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Tab 19: Zahl gewiinschter Aufnahmen nach Bundeslindern, Hirtsc!nftaabteilmgen,
Wirtschaftszweigen, Hirtsctnftsabteilmgen und Bundesliindern

a) nach Bundesliindern

Summaries of V34 ANZAHI, AUFZUNEHMENDER MITARBEITER
By levels of V4 BlIliDELm
Variable Value Label Sum Ilean Std Dev Cases
For Entire Population 85304 .7540 2.6600 6.7360 32070
V4 1 WIEN 20551.1995 3.3618 13.6928 6113
V4 2 NIEDEROSTERREICH 15374.2146 2.63%0 2.6460 5839
V4 3 OBEROSTERREICH 13269.1275 2.5185 5.4034 5269
V4 4 SALZBURG 5721.5627 2.0224 1.5928 2829
V4 5 TIROL 6299.0568 2.1974 1.6318 2667
V4 6 VORARLEERG 4601.0677 2.2703 1.6414 2027
V4 7 BURGENLAND 2595.0476 5.9063 6.2634 439
V4 8 STEIERMARK 9878.6138 2.3073 2.9335 4281
V4 9 KARNTEN T7014.8636 2.9156 3.5105 2406
Total Cases = 32688
Missing Cases = 618 OR 1.9 PCT.
b) nach Wirtschaftsabteilungen
Sumaries of V34 ANZAHL AUFZUNEHMENDER MITARBEITER
By levels of V2 WIRTSCHAFTSABTEILUNG
Variable Value Label Sum Mean Std Dev Cases
For Entire Population 85304 .7540 2.6600 6.7360 32070
ve 1 FNERGIE/WASSER 1168.0386 2.5768 2.2344 453
V2 2 BERGBAU/STEINE/ERDEN 822.1 189 3.0522 .8803 269
V2 3 VIBARB.GEWERBE/IND. 30852.0662 3.0073 11.1076 10259
V2 4 BAUWESEN 17351.2739 3.8249 3.7016 4536
V2 5 HANDEL/LAGERUNG 13626.9078 1.8279 1.7868 7455
Ve 8 DIENSTLEISTUNG 21484 .3486 2.3617 3.1029 Q097
Total Cases 32688

Missing Cases 618 OR 1.9 PCT.
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c) nach Wirtschaftszweigen

Summaries of V34 ANZAHI, AUFZUNEHMENDER MITAREBEITER

By levels of Vi WIRTSCHAFISZWEIG

Variable Value ILabel Sum Mean
For Entire Population 85304.7540 2.6600
Vi 1 ENERGIE/WASSER 1168.0386 2.5768
Vi 2 HBERGBAU/STEINE/ERDEN 822.1189 3.0522
Vi 3 NAHRUNG/GENUSSMITTEL 3379.0958 1.8508
Vi 4 TEXTIL/BEKLEIDUNG 3063.0%54 3.9285
V1 5 SCHUHE/LEDER 763 .0603 2.9072
Vi 6 HOLZ/MOBEL 4868.2015 3.1053
V1 7 PAPTER/PAPPE 538.3640 4.8884
Vi " 8 DHRUCK/VERLAGE 840.2819 2.2433
Vi 9 GUMMI/CHEMIE 2093.5763 2.7421
Vi 10 GLAS/STEINE/ERDEN 659.9970 2.6764
Vi 11 METALLWAREN 5245.0151 3.2400
Vi 12 MASCHINEN 2144.2046 3.3724
Vi 13 ELEXTROTECHNIK 3646.3970 4.8122
Vi 14 FAHRZWUGE 2643.5519 2.5T74
Vi 15 FEINMBECHANIK 967.2854 3,3261
Vi 16 HOCH/TIEFBAU 6965.4325 6.7616
Vi 17 AUSBAU/BAUHILPSGEW. 9022.2512 3.1284
v, 18 BAU/INSTALLATIONSGEW. 1363.5903 2.1912
v 19 GROSSHANDEL 5159.7598 1.7926
Vi 20 EINZELHANDEL 8144.6480 1.7880
Vi 21 LAGERUNG AUFB. 322.5000  15.0000
Vi 24 TRISEURE EIC. = 1005.5438 1.5214
Vi 25 EEHERBERG./GASTSTATT.15242.6998 2.1944
Vi 26 SONSTIGE 5236.1050 3.5146

:
]

32688
618 OR 1.9 PCT.
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Std Dev
6.7360
2. 2344

! 9336
3.8808
1.8795

7. 7U11
1.4542
1.7633
1.1070
2.6500
5.9120

10. 6464
2.0236
5.1142
2.8174

996

1.2973
1.8278

631 0
2.3376
5.6021




d) nach Wirtschaftsabteilungen und Bundeslindern

Summaries of V34 ANZAHT, AUFZUNEHMENDER MITARBEITER
By levels of V4 BUNDESLAND
V2 WIRTSCHAPTSABTEILUNG
Variable Value ILabel : Sum Mean Std Dev Cases
For Entire Population 85304.7540 2.6600 6.7560 32070
V4 1 WIEN 20551.1995 3.3618  13.6928 6113
V2 1 ENERGIE/WASSER 150.5469 2.2988 7185 65
V2 3 VERARB.GEWEREE/IND. 7580.7195 4.0491 23.83%08 1872
V2 4 BAUWESEN 2945.6590 3.5968 3.1693 819
V2 5 HANDEL/LAGERUNG 4201.3304 2.1706 2.7269 1936
V2 8 DIENSTLEISTUNG 5672.9437 3.9924 6.300% 1421
v4 2 NIEDERUSTERREICH 15374.2146 2.633%0 2.6460 5839
V2 1 ENERGIE/WASSER 90.6000 2.0000 0.0 45
V2 2 FBERGBAU/STEINE/ERDEN  507.8382 3.3966 1.0195 150
V2 3 VERARB.GEWERBE/IND. 17242.5744 2.8511 3.1867 2540
V2 4 BAUWESEN 2500.1789 3.3080 2.8534 756
V2 5 HANDEL/LAGERUNG 2968.5743 2.4189 2.0983 1227
V2 8 DIENSTLEISTUNG 2064 .4487 1.8417 1.3564 121
v4 3 QBEROSTERREICH 13269.1275 2.5185 5.4034 5269
V2 1 ENERGIE/WASSER 362.7273  10.0000 0.0
V2 3 VERARB.GEWERBE/IND. 7301.2842 2.6526 7.0096 2752
V2 4 BAUWESEN 2372.0051 3.7658 4.4318 630
V2 S HANDEL/LAGERUNG 2045.1086 1.6632 1.0637 1230
V2 8 DIENSTLEISTUNG 1188.0024 1.9148 1.0449 620
V4 4 SALZBURG 5721.5627 2.0224 1.5928 2829
V2 3 VERARB.GEWEREE/ IND. 969.5885 3.1559 2.1920 307
V2 4 BAUWESEN 1214.6784 2.7333 2.3580 444
V2 S HANDEL/LAGERUNG 861.859 1.4644 1.1180 589
V2 8 DIENSTLEISTUNG 2675.4363 1.7969 1.0451 1489
V4 5 TIROL 6299.0568 2.1974 1.6318 2867
V2 1 ENERGIE/WASSER 145.5714 2.0000 0.0 5
V2 2 BERGBAU/STEINE/ERDEN 125.9474 2.0000 0.0 63
V2 3 VERARB.GEWEREE/IND. 1491.6011 2.8912 2.5009 516
V2 4 BAUWESEN 1122.1218 4.5928 1.7380 244
Ve S HANDEL/LAGERUNG 1236.5385 1.6640 6335 743
V2 8 DIENSTLEISTUNG 2177.2766 1.7737 1.0256 1228

95




Total Cases
Missing Cases

6 VORARLBERG 4601.0677
| ENERGIE/WASSER 48.2857
3 VERARB.GEWERBE/IND. 686.1476
4 BAUWESEN 1143.2714
5 HANDEL/LAGERUNG 478.7275
8 DIENSTLEISTUNG 2244.6357
7 BURGENLAND 2595.0476
3 VERARB.GEWERBE/IND. 1703.6667
4 BAUWESEN 617.3810
5 HANDEL/LAGERUNG 274 .0000
8 STEIERMARK 9878.6138
1 ENERGIE/WASSER 284.0073
2 EERGBAU/STEINE/ERDEN 188.3333
3 VERARB.GEWEREE/IND. 2439.4084
4 BAUWESEN 3793.3919
5 HANDEL/TAGERUNG 1243.1026
8 DIENSTLEISTUNG 1930.3702
9 KARNTEN 7014 .8636
1 ENERGIE/WASSER 86.3000
3 VERARB.GEWERBE/IND. 1437.0758
4 BAUWESEN 1642.5864
5 HANDEL/LAGERUNG 317.6667
8 DIENSTLEISTUNG 3531.2548
32688

618 OR 1.9 PCT.
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GEFORDERTE ZUSATZQUALIFIKATICONEN

Tab 21: Geforderte berufliche Spezialausbildung

a) nach Wirtschaftsabteilungen

ABTEITUNG
BERUFLICHE SPEZIALAUSBILDUNG
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By v
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BERUFLICHE SPEZIALAUSBILDUNG

UNSELBSTANDIG BESCHAFTIGTE

bt Fetmtes Lt L et e fos e £
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By v1
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b) nach Zahl der unselbstindig Beschiftigten
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Tab 22: Geforderte auBerberufliche Anforderungen
a) nach Wirtschaftsabteilungen

Crosstabulation: V2 WIRTSCHAFTSABTEILUNG

By V72 FXTRAFUNKTIONEN
Count ! ! !
V7i2-> Row Pct ! ! ! Row
Col Pet ! JA 1 ! NEIN 2 ! Total
V2 + - —+
1 ' 303 ' 303
ENERGIE/WASSER ! 1100.0 ! 1.1
! 115
21 165 ! 106 ! 269
BERGBAU/STEINE/ ! 60.6 ! 39.4 ! 1.0
ERDEN 1 23 1 .5 1
3 1 3002 ! 5606 ! 8608
VERARB.GEWEREE/ ' 34.9 ! 5.1 ! 31.9
INDUSTRIE 1416 ! 28.3 1
4 1 1378 ! 2850 ! 4229
BAUWESEN ' 32.6 ! 67.4 ! 15.7
1190 1 14.4
5 1 1202 | 5213 ! 6504
HANDEL/LAGERUNG ! 19.9 ! 80.1 ! 24.1
1 17.9 1 26.3
8 ! 1387 ! 5716 ! T103
DIENSTLEISTUNG ! 19.5 ! 80.5 ! 26.3
1 13.2 1 28.9 !

Column 7225 19795 27017
Total 26.7 73.3 100.0

Number of Missing Observations = 5670

938




UNSELBSTANDIG BESCHAFTIGTE
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ANHANG D AUSWERTUNG OFFENER FRAGEN

Qualitative Auswertung der Frages

"Welche Erfahrunéen haben Sie bislang im Betrieb mit der
Personalvermittlung der Arbeitsmarktverwaltung gemacht?

o ich bin im grofien und ganzen zufrieden
o ich bin unzufrieden

o ich hdtte Verbesserungsvorschlige
. welcheteeeecaeaoaoeaa®

Der lberwiegende Teil der Antworten beinhaltet Kritik an der
AMV, an den von der AMV betreuten Arbeitssuchenden oder an beide.

1. Kritik an der AMV oder am Sozialsystem
l. 1. Kritik am Sozialen Netz

Hauptsdchlich wird die Hiéhe der Arbeitslosenunterstiitzung und
die zeitliche Ausdehnung ihrer Gewdhrung kritisiert und teil-
weise mit dem Ansteigen der Arbeitslosenzahl in Zusammenhang
gebracht. Die Forderungen reichen von 20%iger Reduzierung bis
Streichung der Arbeitslosenunterstiitzung, insbesondere fiir
"offensichtlich Arbeitsunwillige". Einige Kritiker dehnen diese
Forderung auch auf die Sozialhilfe und das Karenzgeld aus.
Typische Antworten sind:

“Stempelgeld soll auf das Existenzminimum beschrinkt werden."

"System der Arbeitslosenunterstiitzung indern."
“Die Differenz zwischen Arbeitslosengeld und Gehalt ist zu gering."”
“Das bestehende Sozialsystem ruiniert die Kleinunternehmer."

"Herabsetzung des Arbeitslosengeldes, damit v.a. junge Leute
gezwungen sind zu arbeiten."

"Weniger Sozial-, mehr Leistungspolitik."
1. 2, Kritik an der Arbeitsweise der amMv

Die Kritik bezieht sich einmal auf die vom Arbeitsamt vermittelten
Kr&fte, zum anderen auf die Vermittlung selbst. Die vom Arbeits-—
amt vermittelten Krifte seien zum Uberwiegenden Teil unbrauchbar
hinsichtlich ihrer GQualifikation, Berufspraxis und/oder ihrer
Arbeitseinstellung.

0ft wirden auch Berufs— oder Branchenfremde geschickt.

Insgesamt arbeite die AMV zu blirokratisch, die Vermittlung daure
viel zu lange, die Zumutbarkeitskriterien und Meldefristen miften
der Arbeitsmarktlage angepafit werden. .

Die Bewerber wiirden vom Arbeitsamt zu wenig dber die Erfordernisse
des Arbeitsplatzes informiert, obwohl die Betriebe durch aufwendige
Erhebungen belastet wiwrden.

Einige Arbeitgeber beklagen, daff sie zu wenig Uber eventuelle
Vorstrafen oder Pfindungen der Bewerber informiert wiirden.

Haufig wird beanstandet, daf die Angaben {ber Qualifikation und
Berufspraxis der Bewerber ungeprift an die Firmen weitergegeben
werden.

Uber das Arbeitsamt seien Fachkr&fte nicht zu bekommen; durch Um-
schulungen sei das auch nicht zu &ndern. Zusé&tzlich wird kriti-
siert, daf Kurse hdufig wihrend der Arbeitszeit stattfanden,
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obwohl die Arbeitnehtmer durch Urlaub und Feiertage geniigend Frei-
zeit zur Verfigung stehe.

Einige Firmen glauben, vom Arbeitsamt bei der Zuweisung von
Arbeitssuchenden benachteiligt zu werden und erteben den Vorwur$f
der “Freunderlwirtschaft" oder parteipolitischer Benachteil igung.
Beziiglich der Auslanderbeschiftigung sind nur Extremmeinungen
vertreten (“mehr Auslinder rein“ - "Ausl&nder nachhause").

Typische Antworten sind:
“"Vom Arbeitsamt sind kaum brauchbare Krifte zu bekommen."

“Die Zumutbarkeitskriterien gehiren herabgesetzt; béi Bedar+¥
sollten auch Fachkr3fte in andere Berufssparten vermittelt
werden"

“Das Arbeitsamt schickt nicht die Leute, fiir die die Stelle aus~
geschrieben wurde."

“Wenn man dem Arbeitsamt eine Stelle anbietet, kommen die ersten
Bewerber erst nach drei bis vier Wochen."

“In der Branche stempeln Leute, obwohl stindig Stellen angeboten
werden. "

“Vom Arbeitsamt sind bestenfalls einfache Fachkrifte zu bekommen.®

“Der Kontakt zwischen dem Arbeitsamt und den Arbeitslosen ist
durch Computer beeintridchtigt."”

“Beim Arbeitsamt herrscht Freunderlwirtschaft; gute Leute bekommen
nur bestimmte Betriebe."

"Fragen Uber die T&tigkeit einer Sekretdrin sind eine Zumutung. "

"Das Arbeitsamt soll die fachliche Vorbildung und Eignung prifen,
statt das Vermittlungssoll zu erfiillen.”

“Die Beamten der AMV sind bemiht, aber zu wenig flexibel. Sie
sollten managen statt zu verwalten."

“Bei der AMV besteht hoffnungslose Ignoranz der wirtschaftlichen
Notwendigkeiten des Betriebes bezliglich Ausl dnderbeschaftigung.

"Trotz hoher Arbeitslosenzahlen bekommt man nur schwer Arbeiter."
2. Kritik an den Arbeitslosen

Den Arbeitslosen wird zum grofen Teil mangelnder Arbeitswillen
unterstellt, wofiir hdufig die zu grofzdigigen Sozialleistungen
verantwortlich gemacht werden. In Branchen mit Saisonarbeit (Bau-
wirtschaft, Fremdenverkehr) sei es {blich, in der Zwischensaison
2u stempeln. Etwa gleichgewichtig wird die Berufsqualifikation
beméngelt.

Viele Firmen haben den Eindruck, ein Grofteil der Vorstellungen
von Arbeitssuchen habe nur die Funktion, die Weiterzahlung

der Arbeitslosenunter;t&tzung 2Uu rechtfertigen.

Typische Antworten sind:

“Vermittelte sind regelmdfig unfihiq oder unwillig oder beides."

102




"Es kommen Trinker, Sichtige, Leute aus Nervenheilanstalten -
keine wirklich Arbeitswilligen - oder lLeute mit unerfdllbaren
Gehaltsvorstellungen. "

“In den meistep Arbeitsdmtern werden Kr&fte ohne nachweisbare
Referenzen vermittelt.®

"Das Arbeitsamt kann auch nur schicken, was da ist: ungeniigende
Qualifikation, Desinteresse."

"Es werden nur *Flaschen?’ Zugewiesen; diese kommen wegen des
Stempels, damit die Unterstiitzung weitergezahlt wird."

"Es ist sehr schwer, fir das Bastgewerbe gutes Personal zu
bekommen. Nach der Saison geht man stempeln, solange es geht."

"Die Arbeitslosen rechnen oft nur die Differenz zwischen Lohn
und Arbeitslosenunterstitzung als Zahlung fir ihre Leistung.”

“Die AMV ist bemlht, aber nur maximal 20% der Vermittelten
sind moralisch und fachlich brauchbar."

“Die Arbeitsmoral ist schlecht. Die Vermittelten kommen nicht
zur Vorstellung oder bleiben nach zwei Tagen weg."“

“"Wer arbeitslos ist und nebenbei pfuscht, hat mehr, als wenn er
arbei ten wiirde."

3. Vorschlige
S. 1. Verinderungen im Sozialsystem

Die Vorschlige sind durchweg restriktiver Art, die z.T. schon
unter Punkt 1. 1. erwdhnt wurden. Sie beinhalten in abgestufter
Weise die Kiirzung der Sozialleistungen und unterstellen als
Ursache der, Arbeitslosigkeit neben persinlichen Mingeln seitens
der Arbeitslosen die Héhe der Arbeitslosenunterstitzung. Nur
wenige erwidhnen zusitzlich die Hdhe der Lohnnebenkosten und die
geringe Finanzkraft von Klein— und Mittelbetrieben.

Typische Antworten sind:

“Beinharte Anderung des Sozial-un-wesens; Uberdenken der ruinésen
Sozialpartnerschaft; Beenden der Leistungsbesteuerung.

“Differenzierte Gewihrung der Arbeitslosenunterstﬁtzung: Ber Gck—
sichtigung von Arbeitswilligkeit und Vermittelbarkeit."

"Bei Selbstkiindigung des Dienstnehmers keine Arbeitslosenunter—
stiitzung gewdhren.*

3. 2. Arbeitsweise der AMV

Schwerpunkte der Vorschlige sind die Eeschleunigung der Vermitt-
lung und die bessere Auslese der Vermittelten. Viele Firmen for-
dern mehr Flexibilit&t und bessere Information sowohl der Firmen
wie der Arbeitssuchenden. Gehiuft findet sich die Forderung nach
bundesweiter Vermittlung. Einige Firmen fordern von der AMV
Mafinahmen, die die Arbeitslosen stirker zur Arbeitsaufnahme moti-—
vieren oder zwingen, z.T. verbunden mit Sanktionen.

Den Rerufsberatern wird mehr Branchenkenntnis empfohlen.

10>




-—

Weiterhin wird die verstirkte Kontrolle der Arbeitslosen sowie
eine verbesserte und schnellere Evidenz gewiinscht.

Typische Antworten sind:

"Das Arbeitsamt soll die Arbeitsunwilligen selektieren:
vor Vermittlungsversuchen die Arbeitswilligkeit testen."

"Das Arbeitsamt soll sich Referenzen vorweisen lassen und
ein Leistungsprofil des Bewerbers erstellen.”

"Die Stempler miften stérker kontrolliert werden, insbesondere
auf Nebenerwerb durch Pfusch.”

“Das Arbeitsamt soll mehr auf die Wiinsche von Arbeitnehmern und
Arbeitgebern eingehen, dann wirden mehr Arbeitsplidtze auch ohne
Fachkrifte zu besetzen sein."

"Anscheinend Arbeitsunwilligen sollte nach dem dritten erfolglosen
Vermittlungsversuch das Arbeitslosengeld gekirzt werden."

“Das Arbeitsamt soll Motivation, Leistungsbewufitsein und Engagement
férdern.”

"Selektion nach Ausbildung, Personalbeschreibung bzw. Leumund."

“"Mehr branchenspezifisches Wissen beim Arbeitsamt, dann besseres
Verstindnis fr Auswahlkriterien.”

"Gezielte Ausbildung durch das Arbeitsamt nach den Wianschen von
Industrie und Gewerbe; die angelernten Arbeiter den Betrieben auf
Probe zur Verfiigung stellen; bei Bewdhrung Einstellung - sonst
zuriick zum Arbeitsamt."

"Unblrokratische Kontaktaufnahme mit vom Arbeitsamt angebotenen
Bewerbern ermiglichen."

“Nach Freisetzungsfrist auch Fachkrifte nach Arbeitsmarktbedarf
vermitteln."

"Weiterbildungspflicht fir Arbeitslose."

"Alle Arbeitslosen in Evidenz halten und bei Bedarf informieren;
derzeit wird nur informiert, wer sich gerade beim Arbeitsamt
vorstellt. "

"Notorisch Arbeitsscheue nicht vermitteln.™

“Bessere Zusammenarbeit der Arbeitsémter mit den Bundesliandern.'
"Jungarbeitslose unentgeltlich in Betriebe eingliedern; verbessert
das Betriebsergebnis; Betriebe kénnen sich dann weitere Arbeits-—

kriafte leisten."

"Statt hoher Unterstiitzung Beihilfe fir Schnupperlehre oder Eeloh-
nung fir die ersten zwei Monate der Tatigkeit."

“Vermittlung telefonisch. Arbeitsamt sollte Pool von Aushil fs-—
kraften anlegen."
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7. =il

Genannte Berufe (Frage 20)

BERUFSKLASSIFIKATION
1. Land~ und forstwirtschaftliche Berufe
tandarbei ter Baumschulgértner

2. Produktionsberufe in Industrie und Gewerbe
2. 1. Bauberufe

Maurer Zimmererpolier
Maurervorarbeiter Schalungszimmerer
Baufacharbeiter Zimmerer

Bauarbeiter Bundzimmerer
Bauhilfsarbeiter Dachdecker

Bauhel fer Dachdeckermeister
Baupolier Kunststeinerzeuger
Spezialtiefbauer Fliesen~ u. Plattenleger
Betonarbeiter Pflaster— u. Plattenleger
Schwarzdecker Kunststeinverleger
Wirme—-u.Schallisolierer Bodenleger

Fassader Fliesenlegerlehrling
Stukkateur Terrazzoleger

Isolierer Terrazzoschleifer
Steinmetz Mosaikleger
Bahnbauarbeiter Hafner
Bahnoberbauarbeiter Hafnerlehrling
Baumaschinist Glaser

Baggerfihrer Maler,Anstreicher u.
Raupenfahrer Tapezierer

Installateur

2. 2. Metallberufe

Schlosser Gieflereimeister
Schlossermeister Giefiereiofenarbeiter
Maschinenschlosser Schmied
Bauschlosser ' Schmiedelehrling
Stahlbauschlosser Girtler
Werkzeugmacher Karosseur

Schweifier Mechaniker
Bohrwerkdreher Landmaschinenmechaniker
Dreher Feinmechaniker
Fréser Fahradmechaniker
Maschineneinstel ler Monteur

CNC-Dreher Aufzugsmonteur
CNC-Friser Rostfreispengler
Schleifer Bauspengler
Rundschlei fer Liftungsspengler
Formenbauer Hilfskrifte

2. 3. Holzbe- und -verarbeitung

Tischlermeister Zimmerer

Tischler Bundzimmerer
Mébel tischler Maschinentischler
Bautischler Maschinentischler
Schreiner Holzhilfsarbeiter
S&gefacharbeiter Parkettleger
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2. 4. Textilberufe

Niherin
Schneider/—-in
Damenscneider/—in
Herrenschneider-in
Widscheschneiderin
Zuschneiderin
REFA-Fachleute
Weber

Polsterer

Biglerin
Bettwarenerzeuger

. Tapezierer
. Posamentierer

Waschewarenerzeuger
Farber
Farbereifachpersonal
Hilfsarbeiter
Knbpfefirber

2. S. Nahrungs—~ und Genufimittelhersteller

Bicker
Bécker/Konditor
Tafelarbeiter
Kellermeister

Fleischhauer
Stfwarenarbei ter
Gemiilseeinleger
Kellerfachkrifte

2. 6. sonstige Produktionsberufe dieser Gruppe

Elektroinstallateur
Betriebsmechani ker
Radio-Fernsehmechaniker
Textilmechaniker
Druckmechaniker
Verpackungsmi ttelmechaniker
Pappmaschinenfihrer
Elektriker
Elektromonteure
Elektromechaniker
Nachrichtenmonteur
Starkstrommonteur
Drucker

Offsetmontierer
Reprofachkrifte
Buchbinder
Arbeitsvorbereiter
Typografiker
Siebdrucker

Gas-Wasser—~Heizungsinstallateur
Besticker

Léter

Industriearbeiter
Maschinenarbeiter
Hochdruckreiniger

Tankreiniger

Bi jouteriearbeiter
Kunststoffverarbeiter
Kunststofformenbauer
Lederverarbeitungsfachleute
Chemi efacharbeiter

Lackierer

Klavierbauer

Maler, Anstreicher u. Tapezierer
Bodenleger

Chem. Holz- u. Lederbeschichtung
Heimarbeiter

Anlernkrafte

3. Handels- und Verkehrsberufe

3. 1. Einkdufer, Verkiufer

Eisenwarenverkiufer
Mode—u. Textilverkadufer
Verkdufer f. Kaufhaus
Kfz-Verkiaufer

Hard- u. Softwareverkiufer

Verkdufer f. Juwelen u. Uhren

Farbenverkaufer
Feinkostverkaufer
Ersatzteilverkiufer
Elektroverkiufer
Verkdufer f. Tankstelle
Fensterverkdufer
Pelzverkdufer

Verkdufer f. Druckerei
Ein- u. Verkdufer
Aufendi enstverkidufer

Lebensmittel verkiufer

Schuhverkiufer

Verkdufer f. Bastelbereich

Verkdufer f. Werkzeuge u.Maschinen
Fleisch—- u. Wurstverkiufer

Verkdufer f. Teppiche u. Bodenbelige
Verkdufer f. Gesundheit u. Drogen
Verkdufer f. Einrichtung u. Mébel
Verkdufer f. Foto/Optik/U-Elektronik
Verkdufer f. Wirstelstand

Obst~ u. Gemiseverkiufer

Verkdufer f. Papierhandlung
Fliesenverkaufer

Kassierer

Telefonverkiufer

Vertreter, Reisender
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Kundenbetreuer Verkaufsberater
Grof3handel skaufmann Kommi sionierer
Hil fsarbeiter

3. 2. sonstige Berufe dieser Gruppe

Lkw-Mechani ker Busfahrer

Kfz~Mechaniker Kraftfahrer

Kfz-Spengler Tankwagenfahrer
Kfz-Lackierer Lenker f. Spezialfahrzeuge
Kfz-Elektriker Berufspilot

Kfz~-Meister Luftfahrzeugwart 1. Klasse
Ersatzteillagerleiter Lagerfachkrafte
Kfz-Werkstattarbeiter Lagerarbeiter

Tankwart Versandlagerarbeiter
Lkw—-Fahrer Lohnverpacker

Taxilenker

4. Dienstleistungsberufe
4. 1. Hotel- und Gaststittenberufe, Kiche

Koch/Kéchin Chef de rang
Kichenchef Kellner/—in

Chefkoch Serviererin

Bei koch Inkassokellner/—-in
Jungkoch Buffetkraft
Alleinkoch Springerin Etage/Service/Kiche
Mehlspeisenkdchin Hotelrezeptionist
Koch/Kellnerlehrling Rezeptionssekretarin
Hotel personal Etagengouvernante
Zimmermdédchen Serviceleiter
Service Geschiftsfihrer
Hausmadchen Hotelmanager
Hilfskraft Assistant Manager
Kichenhil fe Sales Manager
Fleischergehil fe

Abwdscherin

4. 2. Friseure und verwandte Berufe

Friseur Kosmetiklehrling
Perickenmacher FuBpflegerin
Friseurlehrling

4. 3. sonstige Berufe dieser Gruppe

Bebdude- u. Fensterreiniger Bedienerin
Reinigungs- u. R3umungspers. Raumpflegerin
Hilfskréfte f. Teppichrepar. Wachorgan
Teppichstopferin Chemisch-Reiniger
Teppichreiniger

S. Technische Berufe

Techniker Heizungs—, Laftungstechniker
Metalltechniilier Servicetechniker

Kunststof ftechniker EDV~-Entwicklungstechni ker
Silikattechniker Radio-Fernsehtechniker
Elektrotechniker Ober flachentechniker
Kaltetechniker Landmaschinentechniker
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Textiltechniker
Wiegetechni ker
Nachrichtentechniker
Druckformtechniker
Bautechniker
Hochbautechni ker
Videotechniker
Tontechniker
Chemieingenieur
Vertriebsingenieur
Entwicklungsingenieur
Maschinenbauingenieur
Dipl.-Ing. Maschinenbau
Dipl.-Ing. Elektronik
Dipl.~Ing. Elektrotechnik
Dipl.-Ing. Chemie
Konstrukteur
Bauleiter
Fertigungsleiter
Zimmermeister
EDV-Berater
Systemanal ytiker
Systemspezialist
Operator

Anwendungstechniker f. Schweifitechnik
Techniker f. Sondermaschinen
Medizintechniker
Zahntechniker
Verkaufstechniker

. AuBendiensttechniker
. Stahlhochbautechniker

Bauingenieur
Elektronikingenieur
Verkaufsingenieur
EDV-Ingenieur

Ingenieur f. Medizinelektronik
Dipl.-Ing. Techn. Physik/Montanistik
Dipl.~Ing. Informatik
Dipl.~Ing. Verfahrenstechnik
Archi tekt

Chemiker/-in

Betriebsleiter

Baumeister

Planer

Technischer Berater

Hard- u. Software—~Entwickler
Assembler—-Programmierer
Controller

&. Verwaltungs— und Biroberufe
b&. 1. Qualifizierte Biroberufe

Qualifizierte Blrokraft
Sekretérin
Phonotypistin
Buchhalter
Lohnverrechner
Disponent
Verkehrsdisponent
Leiter d. Verkehrsamtes
Kreditsachbearbeiter
Vertriebssachbearbeiter
Verkaufssachbearbeiter
Versicherungsauendienst
Vorbesteller
Gemeindesekretdr

&. 2. Burohilfsberufe

Schreibkraft
Telefonistin

Fremdsprachensekretérin
Stenotypistin

Datatypistin
Bilanzbuchhalter

Personal verrechner
Kontrollor im Rechnungswesen
Mitarbeiter im Rechnungswesen
Reisebirofachkraft
Exportsachbearbeiter
Auftragssachbearbeiter
EDV-Sachbearbeiter

Leiter d. Manipulation
Universalkraft

Blrokraft
Blirohilfskraft

6. 3. sonstige Berufe dieser Gruppe

Anlageberater
Betriebsberater
Betriebswirt
Bankkaufmann
Versicherungskaufmann
Exporticaufmann
Pharmareferent

Spedi tionskau, mann
Produktionsleiter
Techn. Zeichner

Marketingleiter
Entwicklungsberater
Geschaftsfihrer

Tech. Kaufmann

Assistent d. Geschiftsleitung
Blrokaufmann
Speditionsaquisiteur

Zoll fachkraft
Immobilienverwalter
Elektrozeichner
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7. Gesundheits—-, Lehr- und Kul turberufe
7. 1. Wissenschaftler

Pharmazeut Chemi ker
Pidagoge f. Projektleitung

7. 2. andere Berufe dieser Gruppe

Filmschaffende Sportlehrer m. Organisationstalent

Produktionsleiter Film

8. andere Berufe

Optiker Werbeberater
Goldschmi ed Kontakter
Juwelier Konzeptionist
Fotogra+f Produktmanager
Grafiker Marketingmanager
Texter Finanzmanager
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extrafunktionale

Berufliche Spezialausbildung bzw.

Qualifikationen
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ERLAUTERUNG DER IN TAB. A VERWENDETEN KATEGORIEN

2. PRUFUNGEN UND.KONZESSIONEN: Fiihrerschein C, Taxilenkerberechtigung
’ Stapler-Schein, Immobilien-Konzession,
Kontaktlinsen-Konzession, Pharmareferen-

tenprﬁfung. Rohrséhweiﬁprﬁfung

4.TECHNICH-FACHLICHE KENNTNISSE:Fachkenntnisse Kfz » Maschinenbau, Elektronik,

Wasserchemie, Wasseraufbere itung, SchweiB-

_technik, Gas-Wasser-Heizungs-Service,
Fernwirktechnik, CNI-Steuerungen,
Heizungs~Klima-Liftungstechnik,
Fensterelementebau, Konservierungstechnik,
Strahlenschutz-Brandschutz~Sicherheitstechnik
Baut echpik s EDV und Programmierung,
P['andarbeitskenntnis se, Kenntnisse Drogen-
‘Gesundheit -Erndhrung, mechanisches
Verstindnis, Filmwissen, Design

S .VERKAUFSQUALIFIKATIONEN: Werbung, Warenkunde, Aktives Verkaufen, Waren-
' reprisentation, Dekoration, Umgang mit Kunden,
Export-Import, Verkaufslogistik

6. QUALIFIKATION FUR BURO/ -
VERWALTUNG/MANAGMENT: Handelsschule, Bankwesen, Vertragswesen,

Wirtschaftsgeografie, Kreditrecht, Versicflerungs-
recht, moderne Biirotechnik, Marketing, Mietrecht,
Steuerrecht, Rechnungswesen, Betriebswirtschaft,
Kommunikation, kaufminnisches Wissen, einfache

Computerbedienung
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ERLAUTERUNG DER IN TAB. @ VERWENDETEN KATEGORIEN

1.

ALLG. ARBEITSTUGENDEN: Freundlich, nett, fleifig, Interesse an der

Arbeit, schnell, stets dienstbereit, loyal,
firmentreu, willig, anpassungsfihig, aktiv,
arbeitswillig, -freudig, leistungswillig,
Leistungsmotivation, Einsatzfreude, ehrlich,
génau, Sach-, Hausverstand, kooperativ,
kollegial, anstfndig, piinktlich, h&flich,
lernbereit, bescheiden, vertrauenswirdig,
verlSﬁlich. kéin Gewerkschaftsdenken, Niveau,
Allgemeinbildung

2. BESOND. LEISTUNGSANFORDERUNGEN:’

Sehr gutes Allgemeinwissen, flexibel, dlsponibel,

" einfallsreich, kﬁeativ, dynamisch, Organisations-

talent, selbsg&ndig,nentscheidungsfreudig,
Verantwortungsgefiihl, improvisationsfihig, .
engagiert, bereit zum Mitdenken, Initiative,

.Eigeninitiative, Koordination, arbeitsteilig,

teamorientiert, Fdhrungsqualitﬁten, Erfplgsdenken,'
kommunikationsfihig, -ffeudig,_kontéktfreudig,
innovativ, ausdauernd, konzentrationsfihig,
Durchschauen- von_Menschen und Situationen,
schlagfertig, Duréhsetzungsverm&gen, selbstkritisch,
systematisches, analytisches, logisches Denken, '
ideenreich, rasche Auffassung, absolute Kontrolle,
Verhalten, als sei man sein eigener Chef,

bereit zu Mehrleistung, zur Weiterbildung,
konsequent, Durchhaltevermdgen, fihig, theoretisches
Wissen praktisch umzusetzen, flexibel hinsichtlich
Arbeitszeit, Mobilit#t, geografische und fachliche
Flexibilit&t, verbindlich, gepflegte Umgangssprache,
gepflegtes AuBSeres, Umgangsformen, Idealismus,
Menschenkenntnis, ambitioniert, Zihigkeit, Ubersicht,
Oberzeugungskraft, spitzenlelastbar, Fantasie,

technische Begabung, Intelligenz
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3. TATIGKEITSBEZOGENE ANFORDERUNGEN:
Dekorationskenntnisse, Reisebereitscheft, modischer
Geschmack, angenehme Telefonstimme, Farbgefiihl,
kundenfreundlich, handwerkliches Geschick, Rhetorik,
gewandte Konversation, kaufmdnnische Grundausbildung,
kaufmdnnisches Denken, Kosfendenken,'Fremdsprachen,
sich sténdig verdnderte Technik Kunden vermitteln,
kiinstlerisches Empfinden; Verkaufstalent, Ortskennt-
nis, Verhandlungsgeschick, Ubersicht, Verhidltnis

zum Material, Verkaufsideeen

114




e e e SEENES

Dr. Martin Geistlinger

2. QUALIFIKATIONSVERSCHIEBUNGEN UND ANDERUNGEN BERUFLICHER ANFOR-
DERUNGEN AUS BETRIEBLICHER SICHT

2.1 Zielsetzungen

Die aktuelle Situation am Arbeitsmarkt zeigt nach wie vor einen
deutlichen Uberhang von Stellungssuchenden bei gleichzeitiger
Nachfrage seitens der Wirtschaft.

Aufgrund der Dbisher durchgefiihrten Untersuchungen erscheint es
nicht hinreichend, dieses Phiénomen nur im Sinne der Abweichungen
von Qualifikationsprofilen bei Angebot und Nachfrage zu deuten.
Auch ist der vorwiegend quantitative Ansatz dieser Studien weni-
ger geeignet, Antwort auf differenzierte qualitative Aspekte der
gegenstandlichen Problematik zu geben.

Als Ursachen des echten und vermeidbaren Facharbeitermangels kann
eine Reihe von Faktoren angenommen werden.

Sicherlich 148t sich der Nachfrugeiiberhang in vielen Fdllen vor
allem im Sinne regionaler Qualifikationsdefizite interpretieren.
Ferner drdngt sich auch der Gedanke an Unterqualifigierungen in-
nerhalb bestimmter Berufsgruppen sowie Fehlqualifizierungen auf.
Moglicherweise trigt auch eine iiberhdhte berufliche Mobilitat
(freiwilliger oder erzwungener Berufswechsel; etwa in der Forn
einer Abwanderung in den offentlichen Dienst) zu verzerrten Ar-
beitsmarktsalden bei.

Ein weiterer Ansatz, der auf den Erfahrungen von Betrieben mit
den lokalen Einrichtungen der Arbeitsmarktverwaltung beruht, la8t
in der Problematik des Facharbeitermangels oft Auffassungsunter-
schiede von Berufsbezeichnungen, also MiBverstiundnisse bei Quali-
fikationsanforderungen, erkennen.

Auch kann nicht ausgeschlossen werden, daB seitens der Betriebe
mancherorts ebenfalls Schwierigkeiten bestehen, die Anforderungs-

profile fiir eine zur Besetzung gelangende Stelle hinreichend ge-
nau zu bestimmen.

Ein zusdtzliches Problem ergibt sich dadurch, daB man seitens der
Arbeitsdmter vordringlich jene Arbeitslosen zu vermitteln ver-
sucht, die aufgrund der Dauer ihrer Arbeitslosigkeit vor dem
Verlust ihres Anspruches auf Leistungsbezug stehen. Auf diese Art
und Weise widre die PFacharbeiterliicke als Ergebnis einer aus so-
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zialpolitischen Motiven intendierten Verlingerung der Suchar-
beitslosigkeit aufzufassen.

Eine vom Ergebnis vdllig analoge Situation entsteht, wenn zwar
Eignungs- und Anforderungsprofile ibereinstimmen, man sich jedoch
nicht hinsichtlich der Lohn- bzw. Gehaltsvorstellungen einig wer-
den kann. Auch hier resultiert solange eine Verlingerung der
Vermittlungszeit, solange sich der Arbeitssuchende ©berechtigte
Hoffnungen auf seinen Lohn- bzw. Gehaltsanspruch zu machen
glaubt.

Das unternehmensbezogene Pendant zu dieser Strategie besteht im
Interesse der Betriebe, angesichts einer groBen Zahl von Arbeits-
suchenden verstirkt im Sinne einer Optimierung der Kosten-Nutzen-
Relation im Personalbereich zu selegieren.

Es entspricht daher der Zielsetzung der gegenstundlichen Unter-
suchung, das Zusammenwirken von Bedingungsfaktoren des aktuellen
Fachkriftemangels eingehender zu dokumentieren und anhand mog-
lichst vieler Erfahrungsberichte zu konkretisieren.

2.2 Ergebnisse thematisch vergleichbarer Untersuchungen

Die nachstehenden Ausfiihrungen dieses Kapitels beziehen sich ins-
besondere auf die Untersuchungen

# Qualifikationsverschiebungen und Anderungen beruflicher Anfor-
derungen bei Pacharbeitern (ibw - 1985)

* Qualifikationsdefizite und Moglichkeiten fiir AusbildungsmaB-
nahmen (ibw - 1986/87)

* Facharbeiterbedarf (VOI-Umfrage 1987).

Dariiberhinaus wird auch auf das aktuelle arbeitsmarktpolitische
Schwerpunktprogramm der Arbeitsmarktverwaltung Bezug genommen.

Bereits die im Rahmen der Untersuchung "Qualifikationsverschie-
bungen und Anderungen beruflicher Anforderungen bei Pacharbei-
tern" durchgefiihrte Betriebsbefragung aus dem Jahr 1985 zeigte
den gegenwidrtig bedeutsamen innerbetrieblichen Stellenwert von
PFacharbeitern auf.

Innerhalb der damals befragten Betriebe lief sich ein Durch-
schnittsanteil an Fachkrauften von rund 54 % ermitteln.
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Die Mehrzahl aller Befragten sprach sich bei der Frage nach einer
Abnahme von PFachkrdften in den ndchsten 5 Jahren (also bis 1989)
fir eine erwartbare Reduktion einfach qualifizierter Facharbeiter
oder einem Beibehalten des damaligen Beschaftigtenstandes an
Fachkriften aus.

Gleichzeitig wurde eine Zunahme an Fachkrsaften vor allem inner—
halb der Gruppen mittel- und hoherqualifizierter Facharbeiter
erwartet.

Parallel zu dieser Bedarfsprognose wurden auch Versorgungseng-
passe bei den mittel- und htherqualifizierten Facharbeitern vor-
hergesagt.

Die im Janner 1987 von der Vereinigung Usterreichischer In-
dustrieller durchgefiihrte Betriebsbefragung zum Thema Facharbei-
terbedarf bestitigt die Brgebnisse der oben zitierten ibw-
Untersuchung aus dem Jahr 1985.

Auf Probleme bei der Bedarfsdeckung von Facharbeitern ange-
sprochen antworteten von den rund 200 befragten Betrieben, daB
sie bei der Deckung ihres Bedarfes an Facharbeitern im Produk-
tionsbereich Probleme hiitten -

— bei einfach qualifizierten Pacharbeitern ...... 13 % mit Ja
- bei mittleren qualifizierten Facharbeitern .... 24 % mit Ja
- bei hoch qualifizierten Pacharbeitern ececee... 43 % mit Ja

In der Untersuchung "Qualifikationsdefizite und Moglichkeiten fiir
Ausbildungsmanahmen" aus den Jahren 1986/837 wurde die Frage der
Qualifikationsdefizite innerhaldb einzelner Berufsgruppen aus-
fihrlich diskutiert. Im dritten Teil dieser Untersuchung wurden
anhand eines Punktekataloges vor allem Notwendigkeiten und Mog-
lichkeiten fiir Bildungsma8nahmen aufgezeigt.

Nach der Theorie des dualen Arbeitsmarktes (der Segmentierung in
einen primdren und sekundiren Arbeitsmarkt) rekrutiert die Wirt-—
schaft aus dem sekundédren Arbeitsmarkt vor allem jene Mitarbei-
ter, die ohne lange Einarbeitung unmittelbar am Arbeitsplatz ein-
gesetzt werden konnen.

Hohe Arbeitslosigkeit kann also auch das Ergebnis beruflich bzw.
regional nicht oder unzureichend korrespondierender Qualifikation

am Arbeitsmarkt sein.

Die Zugehorigkeit eines Arbeitssuchenden zum primdaren bzw. sekun-
ddren Arbeitsmurkt hungt jedoch immer weniger von der beruflichen
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Einstiegsqualifikation, sondern in immer groBer werdenden Umfang
auch vonm Marktwert der erworbenen Qualifkation und der Dauer der
Betriebszugehdrigkeit ab.

Auch unterliegen Dberufliche Anforderungsprofile vielfach einem
laufenden Wandel. Die Antizipation derartiger Entwicklungen ist
ein Anliegen, welches sowohl in den Aktivitidten des beruflichen
Bildungswesens seinen Niederschlag findet, als auch fiir die Pla-
nung zielgerichteter Weiterbildungs- oder UmschulungsmaBnahmen
unerlaBlich ist.

Da in letzter Zeit sowohl die Geschwindigkeit verfahrenstechni-
scher Veranderungen in vielen Wirtschaftsbereichen rapide zuge-
nommen hat als auch andererseits die korrespondierenden berufli-
chen Tatigkeiten oft unanschaulich geworden sind, wird die Not-
wendigkeit einer gewissenhaften Qualifikationsforschung zu einem
vordringlichen Anliegen.

Ein weiterer Ansatz dieses Berichtes betont die Ausnutzung beson-
derer lernmotivationaler Gegebenheiten bei BildungsmaBnahmen wdh-
rend bestehender Beschiftigungsverhdltnisse. Die Chancen der Zu-
kunft liegen demnach in Schulungskonzepten, die auf spezielle be-
triebliche Bediirfnisse abgestimmt sind, und somit auch die glin-
stigeren motivationalen Rahmenbedingungen fiir den Erfolg der
Bildungssysteme selbast schaffen. Berufsbegleitende Weiterbil-
dungskurse oder Seminare versprechen daher grioBSeren Erfolg als
solche, die erst dann besucht werden, wenn der Dienstnehmer
arbeitslos geworden ist. Das Wesen beruflicher BildungsmaBnahmen
sollte gegenwartig darauf beruhen, den Marktwert der personlichen
Qualifikation zu erhalten.

Die vorwiegend klein- und mittelbetriebliche Struktur der Oster-
reichischen Wirtschaft bringt es mit sich, daB ein relativ hoher
Firmenanteil sich im Zusammenhang mit mittelfristigen Planungen
auf betriebswirtschaftliche Aspekte der Unternehmensfiihrung be-
schrinkt. Kleinunternehmen konnen in ihrem Leistungsangebot fle-
xibler und in produktionstechnischer Hinsicht dynamischer sein
als groBe Unternehmen. Eine glinstige Auftragslage und veranderte
verfahrenstechnische Fertigungsschwerpunkte filhren zunachst zu
verstirktem Arbeitseinsatz der Mitarbeiter. Erst wenn dieses Po-
tential nicht ausreicht, wird die Aufnahme neuer Mitarbeiter er-
wogen, die dann in der Regel mbglichst unmittelbar benotigt wer-
den. Dieser strukturell bedingte Mangel bei der zeitgerechten Er-
kennung von Personalengpussen fiihrt in der Folge oft zu einer als
zu lang empfundenen Vermittlungszeit der Arbeitsumter.
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Grundsatzlich bieten sich in diesem Zusammenhang zwei Losungs-
strategien an: verbesserte Modelle zur Schétzung des innerbe-
trieblichen Personalbedarfes sowie vermehrte Moglichkeiten fir
einen kurzfristigen und ibergangsweisen Einsatz von Mitarbeitern.

Zweifelsohne spielt es auch eine Rolle, inwieweit man seitens der
Unternehmensleitung in der Lage oder bereit ist, Rekrutierungs-
probleme als ein Problem der Personalentwicklungsplanung anzuse-
hen. Solange namlich der Arbeitsmarkt in der Lage war, jederzeit
und kurzfristig den gesuchten Personalbedarf bereitzustellen,
brauchten vielfach entsprechende betriebliche QualifizierungsmaB-
nahmen eine geringe Bedeutung aufzuweisen.

Eine derurtige Strautegie war insbesondere fur Stellenbeschreibun-
gen, bei denen mit keinen oder nur geringen Einarbeitungszeiten
zu rechnen war, zweckmdBig. Die technische Entwicklung der letz-
ten Jahre zeigte jedoch, daB die Zahl genau dieser Tutigkeiten
zurickgegangen ist und weiter zuriickgehen wird.

Eine berufliche Hoherqualifizierung von Arbeitslosen stellt in
diesem Zusammenhang nur dann eine denkbare arbeitsmarktwirksame
GegenmaBnahme dar, wenn die Hoherqualifizierung seitens des zu-
kiinftigen Dienstgebers auch inhaltlich akzeptiert wird.

Teilweise gewinnt man auch den Eindruck, daB innerhalb der Ar-
beitnehmerschaft die Bedeutung der beruflichen Bildung als Beil-
trag zur personlichen Arbeitsplatzsicherung zu wenig bekannt ist,
oder sie wird im konkreten Einzelfall als irrelevant erachtet.

Auch scheitert die Einfiihrung innerbetrieblicher Bildungsmad3nah-
men an organisatorischen und personellen Problemen.

Andere Schwierigkeiten stellen sich bei der Wahrnehmung betriebs-
externer Bildungsangebote. Zwar konnen in den Ballungsridumen die
Angebote die Bildungsinteressen im wesentlichen abdecken, auBer-
halb dieser Zentren ist dies jedoch vielfach nicht der Fall.

SchlieBlich wird in diesem Bericht auch der Zusammenhang der
gegenstindlichen Problematik als Folge der Bildungstrends der
letzten Juhre aufgezeigt.

Die intensive Forderung hoherer Bildungsginge-fihrte zwar zu
quantitativ orientierten Erfolgszahlen, hinsichtlich der sich
jedoch nicht notwendigerweise eine qualitative Entsprechung in
den beruflichen Moglichkeiten finden 1laf8t.
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Im Rahmen dieser Untersuchung erscheint es auch von Interesse,
das ProblembewuB3tsein der Arbeitsmarktverwaltung hinsichtlich der
gegenwartigen Situation aufzuzeigen.

Als die derzeit von der Arbeitsmarktentwicklung am stiarksten be-
troffenen Personenkreise werden in diesem Bericht nachstehende
Gruppen angefiihrt, die

%*

erstmals eine Ausbildungs- oder Arbeitsstelle suchen und/oder
keine oder nur geringe Qualifikationen aufweisen und/oder

* nach langer Arbeitslosigkeit oder Nichtbeschiaftigung wieder
eine Arbeit aufnehmen wollen und/oder

aufgrund ihres Lebensalters besonders benachteiligt sind.

=

*x*

Bei jiingeren Arbeitslosen zeigen sich die groBten Probleme bei:

* Pflichtschulabsolventen mit unterdurchschnittlichem AbschluB3-
zeugnis

* Sonderschulabsolventen

* Auslandern der 2. Generation

* Lehrabbrechern

Zu den besonders benachteiligten Gruppen zahlen auch weiterhin:

# Mddchen generell

* behinderte Personen jeder Altersgruppe

* Langzeitarbeitslose, die meist nicht nur ihre frithere Qualifi-
kation, sondern auch die Fdhigkeit zur Eigeninitiative verloren
haben

* Haftentlassene

Hochste Prioritét in diesem Schwerpunktprogramm haben diese o.a.
Problemgruppen sowie jene Arbeitslosen, denen der AnschluB an den
Wandel der beruflichen Anforderungen ermoglicht oder zumindest
bei denen der Verlust der frither erworbenen Qualifikation nach
Moglichkeit verhindert werden soll.

Es wird betont, dal das gesamte Instrumentarium der AMV zur Er-
reichung dieser Ziele einzusetzen ist, nachstehenden MaBnahmen
allerdings besonderer Vorzug einzurdumen sei:

* AusbildungsmaBnahmen, die mit hoher Wahrscheinlichkeit einen

baldigen Beschiaftigungsantritt in einem Dauerdienstverhdltnis
ermdglichen sollen.
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* Mafinahmen, die darauf abzielen zukunftsweisende Berufsqualifi-
kationen zu vermitteln (Erliduterung dazu siehe weiter unten).

* MaBnahmen, die zundchst ein Abgleiten in Langzeitarbeitslosig-
keit verhindern oder die Wiedereingliederung in die Erwerbsta-
tigkeit erleichtern sollen.

Ein eigener Abschnitt wird dem Thema QualifizierungsmaBnahmen
gewidmet.

Pur die Heranbildung von Facharbeitern in Berufen, fiir die jetzt
schon und in Hinkunft gute Nachfrage herrschen diirfte, kommt vor
allem der Einsatz kursmdBiger Schulungen in Betracht.

Der Einsatz betrieblicher SchulungsmaBnahmen sollte strikt und
ausschlieBlich danach beurteilt werden, ob darin zukunfitsweisende
Qualifikationen (Schulungsinhalte, die den kommenden Veranderun-—
gen der Arbeitswelt Rechnung tragen) vermittelt werden.

Auch wenn der Lehrausbildung groBe Bedeutung fiir den Facharbei-
ternachwuchs zukommt, ist die Lehrstellenftrderung auf behinderte
und schwach begabte Personen einzuschrdanken. Fir Mddchen ist eine
groBziigigere Handhabung dann anzustreben, wenn die Ausbildung in
einem traditionellen Midnnerberuf erfolgt.

Die Forderung besonders schwacher Jugendlicher ausgenommen, steht
auch die Lehrstellenfdorderung unter dem Vorbehalt der "zukunfts-
weisenden Qualifikation". Zuriickhaltung wird auch deswegen gefor-
dert, um nicht durch die Arbeitsmarktforderung Tendenzen zu Nied-
riglohnarbeitsmarkten zu verstidrken.

2.3 Der methodische Rahmen dieser Untersuchung

Es entsprach den Zielsetzungen dieser Untersuchung, in jedem
Unternehmen ein moglichst zwangloses Fachgesprdch zu fiihren,
in welchem jedoch jene Anliegen beriicksichtigt wurden, die zuvor
im Sinne eines groben Gesprachsleitfadens erstellt worden wa-
ren. Dieser Leitfaden unterlag in seiner Konzeption im Laufe der
Untersuchung gewissen Erganzungen und Modifikationen, die im
Sinne einer ZErweiterung einzelner Fragestellungen zu beriick-
sichtigen waren. In seiner Endfassung weist er nachstehende
Themenkreise auf:
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Themenkreis 1: Personalplanung und Personalrekrutierung
Rekrutierung des betrieblichen Personalbedarfs;
Vorgangsweise bei Personalengpassen; Personalpla-
nung

Themenkreis 2: Qualifikationsdefizite bestimmter Berufsgruppen
Einstiegsqualifikationen und Ausbildungsdefizite;
wilnschenswerte Qualifikationserweiterungen und in-
nerbetriebliche MaBinahmen

Berufsausbildung und berufsbegleitende Weiterbil-
dung

Berufsausbildung im Betrieb; das Angebot berufs-
begleitender Weiterbildung

Themenkreis %

Themenkreis 4: Arbeitsmarktverwaltung
die Kooperation mit der AMV; Beurteilung der Lei-
stungen
Themenkreis 5: Beurteilung von Erklarungsansdtzen
in bisherigen Untersuchungen wurden mehrere Ursa-
chen des Pacharbeitermangels erkennbar; Beurtei-
lung dieser Ansdtze; Erweiterungen

Themenkreis 6: Vorschldge und Strategien der Problembewdltigung
seitens der Betriebe; seitens der AMV; seitens
der Bildungs- und Ausbildungsinstitutionen

Die angefiihrten Themenkreise sind inhaltlich nicht unabhdngig
voneinander, sondern korrespondieren teilweise recht deutlich,
ein Effekt, dem in der Gespruchsfiihrung der erleichterte Ubergang
von einem Themenkreis zum anderen entspricht.

Es wurden 28 Unternehmen in Wien und NO kontaktiert; 23 Experten-
gesprdche kamen insgesamt zustande. Zielperson der Befragung wa-
ren jeweils die Leiter der Personal- oder Ausbildungsabteilung.
Teilweise konnten in einem Unternehmen auch mehrere Experten
gleichzeitig befragt werden, deren Aussagen in den Ausfilhrungen
jeweils als Aussagen eines Unternehmens bearbeitet werden.

Die Befragung wurde in den Monaten Juni, dJuli und August 1987

durchgefiihrt. Die Gespréchsdauwer schwankte von 30 bis zu 120
Minuten.
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Die GroBe der befragten Unternehmen war sehr unterschiedlich und
variierte von 110 Mitarbeitern bis 11.000 Mitarbeitern.

Von einer expliziten Nennung des Firmennamens muB im Rehmen der
Ausfiihrungen deshalb abgesehen werden, weil den befragten Exper-
ten sowohl die personliche als auch die firmenmuBige Anonymitdt
zugesichert worden war. Andererseits ist es zum besseren Ver-
standnis mancher Aussagen erforderlich, 2zumindest den Wirt-
schaftszweig des befragten Unternehmens zu kennen. Diesem Anlie-
gen Rechnung tragend, wurden die einzelnen Unternehmen vodiert,
wobei die branchenmdBige Zuordnung nachstehender Tabelle 1 ent-
nommen werden kann.
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2.4 Brgebnisse der Betriebsbefragung
2.4.1 Allgemeines

Die nachstehend gzitierten Aussagen stehen fiur insgesamt rund
58.000 Arbeitsplutze (Summe der Belegschaften aller befragten
Betriebe) in heimischen Unternehmen und beziehen sich vor allem
auf Standorte in Wien und Niederdsterreich.

Erfreulicherweise deckt sich der ermittelte PFacharbeiteranteil in
diesen Betrieben auch mit den Ergebnissen der ibw-Studie "Quali-
fikationsverschiebungen und Anderungen beruflicher Anforderungen
bei Facharbeitern" aus dem Jahr 1985; er betrdgt iber alle Be-
triebe hinweg gemittelt rund 54 %.

Es sei allerdings an dieser Stelle nochmals darauf verwiesen, da8
diese Untersuchung nicht auf quantifizierbare, représentatitve
Ergebnisse angelegt worden war, sondern daB es vielmehr darum
geht, qualitative Zusammenhdnge anhand konkreter Erfahrungsbe-
richte aufzuzeigen.

In den folgenden Kapiteln 4 und 5 werden die wichtigsten Aussagen
der Befragten zusammengefa8t und den Themenkreisen zugeordnet. Im
Kapitel 6 werden die Hauptergebnisse dieser Untersuchung resii-
miert.

2.4.2 Themenkreis 1: Personalplanung und Personalrekrutierung

2.4.2.1 Bei welchen Personengruppen ergeben sich Schwierigkeiten
bei der Rekrutierung?

"Spezielle Qualifikationen ©bei PFacharbeitern konnen nicht iiber
den Arbeitsmarkt erwartet werden. Bei der Rekrutierung von
Monteuren, Schlossern und Werkzeugmachern ergeben sich Schwierig-
keiten bei der Rekrutierung. Dies ist eine Folge der durch die
Spezifikation bedingten hohen betrieblichen Anforderungen, die
unser Unternehmen stellt." <14>

"Schwierigkeiten gibt es bei allen Qualifikationen, insbesondere
aber bei Metallfacharbeitern, Elektrikern und Elektronikern. Wir
haben aufgegeben, mit diesen Schwierigkeiten fertigzuwerden. Es
werden in zunehmendem MaBe Arbeiten, die eine entsprechende Qua-
lifikation erfordern, in Lohnarbeit vergeben. Da wir fast aus-
schlieBlich exportieren und seitens der Servicetechniker nur eine
geringe Bereitschaft zu Auslandsreisen besteht, besetzen wir
diese Arbeitsplutze seit geraumer Zeit mit HTL-Absolventen. Auch
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ist man bemiiht, derartige Probleme bereits-vorher vertraglich zu
regeln." <12>

"Wir erwarten nicht, daB betriebsspezifische Qualifikationen iiber
den Arbeitsmarkt erhaltlich sind. HoOherqualifiziertes Personal
muB selbst ausgebildet werden. Die von uns bendtigten Qualifika-
tionen im Bereich der Maschinenschlosser und Betriebselektriker
sind iiber den freien Markt so gut wie nicht erhdltlich." <5>

"Bei Hilfskraften und angelernten Kraften gibt es keine Personal-
probleme. Bei Facharbeitern haben wir jedoch arge Schwierig-
keiten, den erforderlichen Bedarf zu rekrutieren. Dies +trifft
insbesondere auf Elektromechaniker, MeS- und Regeltechniker sowie
Chemiewerker zu. Chemiewerker sind iiber den freien Markt kaum zu
rekrutieren." <20>

"Es gibt derzeit groBe Schwierigkeiten bei der Beschaffung ge-
eigneten Personals, insbesondere im Facharbeiterbereich. Vor
allem bei Werkzeugmachern, zum Teil auch bei Drehern. Auch Dbei
den Iehrlingen missen wir hart selektieren. Von 15 Lehrstellen-
bewerbern waren nur 7 einigermaBlen brauchbar, und das nur
aufgrund eines bereits vereinfachten Aufnahmetests." <18>

"Schwierigkeiten bei der Rekrutierung des betrieblichen Personal-
bedarfs gibt es vor allem in qualitativer Hinsicht, insbesondere
bei Starkstrommonteuren." <15>

"Wir haben groBe Probleme bei der Beschaffung von geeignetem
Personal, insbesondere bei Radio- und Fernsehmechanikern sowie
Nachrichtenelektronikern. Auch bei der Rekrutierung von HTL-
Absolventen gibt es Probleme, da unsere Sparte fur diesen Per-
sonenkreis nur wenig attraktiv ist." <4>

"Analysegeritemachaniker und -techniker sind kaum zu rekrutieren.
Diese Arbeiter miissen aus dem pneumatischen Mechanikerbereich
substituiert werden." <2>

"Personalbeschaffungsprobleme gibt es nur bei hdherqualifizierten
Angestellten, bei Facharbeitern kaum." <6>

"Zu Schwierigkeiten kommt es zum Teil bei der Rekrutierung der
hoheren Qualifikationsebenen, die mit AHS-, BHS- und Hochschulab-

solventen besetzt werden." <17>

"Bei Facharbeitern und Hilfskraften gibt es in unserem Unter-
nehmen keinerlei Probleme hinsichtlich der Rekrutierung, da
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unsere Bezahlung liberaus attraktiv ist. Trotz intensiv gepflegter
Universitdtskontakte suchen wir seit langem nach geeigneten Hoch-
schulabsolventen. Studenten der Technischen Chemie werden von uns
bereits wdhrend des Studiums abgeworben." <23>

"Schwierigkeiten gibt es bei der Beschaffung von Informatikern
und hdherqualifiziertem EDV-Personal." <21>

"Schwierigkeiten gibt es vor allem bei der Beschaffung von Infor-
matikern und Nachrichtenelektronikern." <22>

"Die groBten Schwierigkeiten stellt die Rekrutierung von Akade-
mikern dar, da wunser Unternehmen vor allem durch einen un-
gunstigen Btandort benachteiligt ist. AuBerdem sind wir vom wie-
ner Arbeitsmarkt zu weit entfernt. Dariiber hinaus verschidrft der
steigende Qualitdtsanspruch des Unternehmens und die damit ver-
bundene Nachfrage nach hdherqualifiziertem Personal das Problem
der Bedarfsdeckung. " <10>

"Unser Unternehmen hat keinerlei Probleme bei der Rekrutierung
des erforderlichen Personalbedarfs. Das Facharbeiterkontingent
wird zur Génze unternehmensintern ausgebildet."” <1>

"Namhafte GroS8firmen wie wir haben sicherlich auch heute wenig
Probleme bei der Beschaffung des benotigten Personals. Vor allem
hochspezifizierte Unternehmen miissen ihren Personalbedarf ohnehin
selbst ausbilden. Schwierigkeiten wird es eher bei kleineren
Unternehmen, insbesondere im Gewerbe geben, da diese weniger
attraktiv sind. In den traditionellen Lehrberufen kann es sicher-
lich zu Engpdssen kommen." <19>

"Unser Unternehmen hat keinerlei Schwierigkeiten bei der Rekru-
tierung des Personalbedarfs. Wir genieBen in der Offentlichkeit
ein hohes MaB an Attraktivitdt und bieten den Mitarbeitern eine
sehr gute Entlohnung." <2>

"FPacharbeiter unseres Unternehmens werden fast ausschlieBlich
firmenintern ausgebildet. Daher gibt es in dieser Qualifikations-
ebene auch keine Probleme." <7>
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2.4.2.2 Mit welchen Institutionen wird bei der Rekrutierung des
erforderlichen Personalbedarfs kooperiert und welche son-
stigen WerbemaBnahmen werden ergriffen, um neue Mitar-
beiter anguwerben?

"GroBtenteils werden unsere neuen Mitarbeiter aus persdnlichen
Bewerbungen rekrutiert, vor allem Kinder und Verwandte von Be-
triebszugehdrigen." <6>

"Wir rekrutieren nur im Bereich der Produktion, - sowohl iiber den
freien Markt, als auch iiber die AMV." <7>

"Zurzeit wird auler im Bereich der Lehrlinge kaum rekrutiert.
Der Bedarf an qualifizierten Kriften wird durch interne Personal-
verschiebungen abgedeckt. Zus#tzliches Hilfspersonal, insbeson-
dere bei BaugroB8vorhaben, wird direkt an Ort und Stelle durch
die Bauleitung uber den freien Markt rekrutiert." <2>

"Uns gehen jede Menge Bewerbungen zu. Bei den Lehrlingen selek-
tieren wir jdhrlich die besten 200 von rund 800 Bewerbungen."
19>

"Hilfskrdfte beziehen wir griBtenteils aus den Bundeslandern,
insbesondere aus Niedertsterreich, dem Burgenland und der Steier-
mark, da wir damit gute Erfahrungen gemacht haben. Zum Teil
werden diese Arbeitskridfte auch iber die drtlichen Arbeitsdmter
rekrutiert. Hoherqualifizierte Arbeitskrdfte, wie Absolventen
berufsbildender hoherer Schulen und Akademiker beziehen wir aber
ausschlieflich iiber den freien Markt." <1>

"Uber die Vielzahl persdnlicher Bewerbungen hinaus rekrutieren
wir vor allem iiber den freien Markt, kaum jedoch iber die AMV."
<15>

"Als unser Unternehmen vor drei Jahren in ein neues Marktsegment
eingestiegen ist, benotigten wir zusidtzlich 600 neue Mitarbeiter.
GroBtenteils wurde dieser Bedarf iiber WerbemaBnahmen der eigenen
Belegschaft rekrutiert, zum geringen Teil auch uiber die AMV."
<14>

"Unser Unternehmen bezieht das ndtige Arbeitskriftepotential fast
ausschliefllich uUber den freien Markt." <4>

"Wir Dbedienen uns bei der Personalrekrutierung der internen

Stellenausschreibung im Betrieb, des freien Arbeitsmarktes und
der AMV." <21>
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"Hilfskrifte werden an Ort und Stelle rekrutiert." <12>

"Grundsdtzlich werden alle Wege der Personalrekrutierung be-
schritten: eine enge Zusammenarbeit mit der AMV, Eigeninserate
und Anwerbungen iber die eigene Belegschaft." <5>

"In der Regel wird Personal sowohl iiber den freien Markt als auch
iiber Mundpropaganda der Mitarbeiter und die AMV rekrutiert." <20>

"Im grolen und ganzgen gibt es keinerlei Probleme bei der Re-
krutierung des Personals, da wir zahlreiche Bewerbungsschreiben
bekommen und somit immer eine groBe Auswahl an Interessenten in
Evidenz halten." <3%>

2.4.2.3 Wie wird bei auftragsbedingten Engpidssen im Personalbe-
reich agiert?

"Es kommt immer wieder zu Personalengpdssen, da die Auftragsent-
wicklung ist in unserem Industriezweig des dfteren nicht absehbar
ist. In diesem PFalle muB der gzusdtzliche Mitarbeiterbedarf
raschestens abgedeckt werden, oft sogar innerhalb von 14 Tagen.
Dabei werden alle Moglichkeiten der Personalrekrutierung ausge-
schopft." <5>

"Fallweise Produktionsspitzen und der dadurch zusdtzlich be-
ndtigte Personalbedarf werden mit Leiharbeitskraften von privaten
Leihfirmen iiberbriickt." <22>

"Bei Personalengpdassen, derartige Entwicklungen erstrecken sich
oft iiber ein gunzes Jahr, suchen wir die Zusammenarbeit mit
befreundeten Firmen und kooperieren teilweise auch mit der AMV."
18>

"Bei situativ auftretenden Personalengpdssen muB nach Standort
unterschieden werden: in unserem Werk in Niederdsterreich rekru-
tieren wir in solchen PFdllen uber die AMV und den freien Markt.
Im Werk Linz halten wir fur derartige Bedarfsfdlle eine eigene
Reserve innerhalb der Belegschaft in Evidenz. Die Ursachen der-
artige Engpasse sind in der Struktur des Marktes zu suchen. Vor
allem Exportauftrdge konnen nicht vorhergesehen werden. Bei Aus-
landsauftrigen in Westeuropa und Ubersee wird auch oft Personal
an Ort und Stelle rekrutiert. Auftriége in Osteuropa sowie dem
Nahen wund Pernen Osten werden jedoch nur mit Osterreichischen
Facharbeitern bearbeitet." <11>
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"Engpasse werden in der Regel durch Mehrarbeit bewdltigt, da es
unserer Firmenphilosophie widerspricht, Mitarbeiter kurzfristig
einzustellen und diesen nach Auftragsende wieder zu kiindigen.
Lediglich Anlernkrdfte werden bei Exportauftrdgen im Ausland
zusdtzlich rekrutiert." <16>

"Bei auftragsbedingten Personalengpdssen kooperieren wir in ver-
stdrktem MaBe mit befreundeten Firmen und dem Gewerbe." <19>

"Bei auftragsbedingtem Personalmangel, der durch Exportauftrége
bedingt wird, vergroBert unser Unternehmen die Stammbelegschaft
nicht, sondern der Mehrbedarf wird in der Regel im Ausland in
Form von Montagetrupps rekrutiert." <9>

"Bei fallweise auftretenden Personalengpdssen werden von privaten
Firmen kurzfristig Leiharbeiter eingestellt. Bei Auslandsauf-
trigen ist man aber bemiiht, derartigen Schwierigkeiten bereits
vertraglich vorzubeugen." <10>

"Bei lurzfristig entstehenden Engpdssen bedienen wir uns eines
eigens dazu in Evidenz gehaltenen Stabes von Arbeiterinnen. Der-
artige Produktionsspitzen sind Folgen von Exportauftrégen." <20>

"Einen Personalengpafl gab es meines Wissens in unserem Unter-
nehmen nur einmal. Damals haben wir uns mit Anleihen bei anderen
Konzernniederlassungen im Ausland beholfen." <21>

"Bei auftragsbedingten Personalengpdssen wird sofort inseriert
und die AMV verstandigt." <4>

"Bei auftragsbedingten Personalengpdssen nehmen wir oft Anleihen
bei einschldgigen Firmen unserer Wirtschaftssparte. Bei ungiin-
stiger Auftragslage verleihen wir auch kurzfristig Personal."
<15>

"Bei auftragsbedingten Spitzen nehmen wir sporadisch 5 bis 10
zusiitzliche Hilfskrafte auf." <7>

"Grundsdtzlich nimmt unser Unternehmen, auch im Falle auftragsbe-
dingter Personalengpasse, keine kurzfristigen Arbeiter auf, da
fiir die Produktion eine Anlernzeit zwischen 6 und 8 Wochen erfor-
derlich ist. AuBerdem sind wir bemitht, Dauerarbeitsplatze zu
schaffen." <14>
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"Engpdsse infolge unvorhersehbarer Geschaftsentwicklungen gibt es
in unserer Sparte kaum. PFallweise auftretende Spitzen werden
durch Uberstunden abgedeckt." <6>

"Akut auftretende Personalengpisse infolge unvorhergesehbarer
Auftragsentwicklungen gibt es in unserem Unternehmen so gut wie
nie." 17>

"In unserem Unternehmensbereich kommt es nie zu auftragsbedingten
Engpassen am Personalsektor." <23>

"Akute Personalengpisse gibt es in unserem Wirtschaftszweig
keine." <13
2.4.2.4 Stand und Struktur der Personalplanung

"Eine Personaldetailplanung wird wochentlich erstellt, eine Vor-
schau erfolgt jeweils fiir 6 Monate." <20>

"Die Personalplanung folgt der Produktionsplanung und wird fir 6
Monate festgelegt." <1>

"Die Personalplanung erfolgt jeweils fiir ein Halbjahr mit einer
1-Jahres-Vorschau." <11>

"Der Personalbedarf wird jeweils fiir 6 bis 12 Monate veran-
schlagt." <4>

"Die Personalplanung beraumt sich qualitativ auf ein Halbjahr,
eine Vorschau umfalt jeweils 3 Jahre." <23%>

"Eine Bedarfsplanung wird jeweils fiir 1 Jahr veranschlagt und
monatlich adaptiert." <5>

"Die Personalplanung beluuft sich auf eine 1- und 3-Jahresvor-
schau." <10>

"Die Personalplanung sieht eine prazise Planung fiir jeweils 2
Jahre sowie eine Vorschau auf 5 Jahre vor." <2>

"Die Personalplanung erstreckt sich jeweils iiber 3 Jahre." <18>

"Die Personalplanung wird fir 1 Jahr sowie auf 5 Jahre voraus-
lickend angelegt." <14>
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"Die Personalplanung erfolgt jeweils fir einen Zeitraum von 5
Jahren, bei jahrlicher Korrektur." <15>

"Die Personalplanung ist vorausblickend auf 1 Jahr und 5 Jahre
angelegt.” 1P

"Die Personalplanung ist qualitativ auf 1 Jahr, quantitativ auf 5
Jahre angelegt." <22>

"Die Personalplanung erfolgt jeweils fiir ein Jahr, zusdtzlich
wird eine 5-Jahres-Vorschau betrieben." <17>

"Die Personalplanung sieht eine 3- und 5-Jahresvorschau vor."
<21>

"Die Bedarfsplanung erstreckt sich auf einen Zeitraum von bis zu
5 Jahren (insbesondere bei Lehrlingen)." <13>

"Eine Fein-Personalplanung ist bei einem Unternehmen unserer
GroBenordnung nicht moglich, eine grobe Vorschau wird fir 3 und 5
Jahre erstellt." <9>

"Eine ldngerfristige Personalplanung erwies sich bisher als nicht
notwendig." <6>

"Eine mittel- und léngerfristige Personalplanung wird nur fiir den
Angestellten- und Facharbeiterbereich erstellt." <7>

"Die mittel- und langerfristige Personalplanung steckt in unserem
Unternehmen noch in den Kinderschuhen, da bisher eine 'ad hoc-
Rekrutierung' ausreichte." <3>

2.4.3 Themenkreis 2: Qualifikationsdefizite bestimmter Berufs-
gruppen

2.4.3.1 Auf welchen Qualifikationsebenen sind Defizite zu bekla-
gen und in welcher Weise auBern sich diese?

"pAxademikern technischer Studienrichtungen mangelt es meist an
praktischen Umsetzungskenntnissen. Dariiber hinaus sind Erwar-

tungen und Anspriiche dieser Gruppe oftmals unrealistisch." <10>

"Defizite lassen sich in zunehmendem MaBle bei Hochschulab-
solventen erkennen, insbesondere im Perstnlichkeitsbereich. So

152




neigen z.B. WU-Absolventen zu hohen und iibertriebenen Erwar-
tungen." <22>

"Qualifikationsdefizite sind in unserem Wirtschaftszweig eher
beim hdherqualifizierten Personal zu erkennen. Bei dieser Gruppen
fehlt es oft an ausreichenden Sprachkenntnissen (Deutsch,
Englisch), die Berufsvorstellungen sind in. der Regel realitats-
fremd, es mangelt an Eigeninitiative. Arbeiter sind in dieser
Hinsicht weniger 'verbildet'." <21>

"Qualifikationsdefizite finden sich vor allem bei Technikern im
Bereich kaufmdnnischer Grundkenntnisse sowie bei Hochschulabsol-
venten, deren Fremdsprachenkenntnisse insbesondere in qualita-
tiver Hinsicht oft zu wiinschen lassen." <15>

"Defizite zeigen sich zunehmend bei HTL- und Hochschulabsolven—
ten. Diese Gruppe weist in der Regel zu wenig Selbstandigkeit und
Eigenverantwortung auf. Techniker 1lassen oft Xkaufmiénnisches
Denken vermissen und kidnnen sich im allgemeinen nur schwer und
schlecht artikulieren." <4>

"Bei HTL- und Hochschulabsolventen sind oft motivationale Defi-
zite 2zu Dbemdngeln. Oft scheint es auch, als ob Bewerber die
falsche Studienrichtung ergriffen hitten. Der Bedarf im Software-
Bereich kenn durch die Studienprofile im allgemeinen nicht er-
fiilllt werden." <19>

"Von  Absolventen berufsbildender hoherer Schulen wédre ein
besseres Wirtschaftsverstandnis winschenswert." <3>

"Qualifikationsdefizite fallen uns im besonderen bei Elektro-
mechanikern, welchen es oftmals an Kenntnissen der Betriebselek-
tronik und Elektropneumatik fehlt (nur Arbeiter, die sich selbst
weiterbilden, erbringen diese Qualifikationen), sowie bei MeB-
und Regeltechnikern im Bereich der Elektronik auf." <20>

"Ausbildungsdefizite erleben wir insbesondere bei Schlossern,
Werkzeugmachern wund Monteuren. Schlogser kinnen zumeist
umfangreichere technische Pléne nicht lesen, obwohl diese
Fertigkeit in der Berufsschule gelehrt wird. Werkzeugmachern
fehlen oft Kenntnisse im Umgang mit modernen Verfahren, z.B. mit
CNC-gesteuerten Maschinen und Monteuren mangelt es an den
Grundlagen der Mikroelektronik. Maschineneinsteller lassen oft
Kenntnisse der Einstellung und Steuerung moderner Maschinen ver-
missen." <14>
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"Bei MeB- und Regeltechnikern mangelt es an elektronischen Kennt-
nissen. Analysegeritemechaniker und -techniker sind kaum zu re-
krutieren und miissen miissen aus dem pneumatischen Mechanikerbe-
reich subgtituiert werden." <2>

"Yor allem bei Angestellten ist oft ein Mangel an allgemeinem
kaufmannischem und unternehmerischem Denken zu beklagen." <17>

"Defizite manifestieren sich vor allem in gqualitativer Hinsicht.
Es mangelt den Bewerbern zumeist an Basiskenntnissen und -fertig-
keiten. Dariiberhinaus haben wir im Bereich des kaufménnischen
Angestellten mit Imageproblemen zu kampfen." <13>

"Die Defizite beginnen bereits damit, daB Jugendliche zumeist
keinerlei Kenntnis von den Anforderungen an das von ihnen ge-
wihlte Berufsbild mitbringen (dies gilt sowohl fiir Werkzeugmacher
als auch fir Dreher). Dariiber hinaus ist das in den Schulen
vermittelte Basiswissen katastrophal, Mathematik wird nicht ein-
mal in den Grundziigen beherrscht." <18>

"Das Angebot an Lehrstellenbewerbern ist im Gegensatz zu frilher
katastrophal. Ein GroBteil der Lehrlinge schafft den AbschluB
nicht. Auderdem ist zu bemiéngeln, daB viel zuwenig Motivation
seitens der Iehrlinge und Gesellen besteht, sich zu qualifi-
zieren, z.B. durch Weiterbildung, durch Ablegung der Meister-
priifung ete." <12>

"Wir erwarten keine perfekten Bewerber. Eine betriebsspezifische
Einschulung und Weiterbildung ist in unserem Wirtschaftszweig
ohnehin unabdingbar. Bei Lehrstellenbewerbern ist aber ein
zunehmender Mangel an einfachen Grundkenntnissen der Mathematik
und der Rechtschreibung festzustellen." <22>

"Qualifikationsdefizite finden sich vor allem bei Lehrstellenbe~-
werbern (Grundschulabgdingern), die zunehmend allgemeine Méngel an
Grundkenntnissen aufweisen." <15>

"Die Qualifikationsprobleme im Facharbeiterbereich beginnen be-
reits bei den Grundschulabggingern. Wir sehen uns immer wieder mit
enttduschend wenig Basiswissen konfrontiert. Die Defizite be-
treffen in der Regel nicht das Spezialwissen. Die betriebsspezi-
fische Qualifikation mu8 ohnehin selbst herangebildet werden."
16>




"Unser Betrieb ist von Qualifikationsdefiziten nur am Rande be-
troffen, da wir unser Facharbeiterkontingent hinsichtlich der
betrieblichen Bedurfnisse selbst ausbilden. Bei den Hilfskraften
sind keine besonderen Fertigkeiten erforderlich." <7>

"Persdnlich sehen wir uns als GroBunternehmen nur wenig von
Qualifikationsdefiziten betroffen. Wir streben eine kontinuier—
liche Verringerung der Arbeitsinhalte am Arbeitsplatz an und
finden dadurch leichter mit den vorhandenen Qualifikationen unser
Auslangen. Bedarfsgerechtes Personal im Facharbeiterbereich zu
bekommen wire sicherlich schwierig, deshalb setzen wir innerhalb
dieser Gruppe alles auf die eigene Ausbildung." <19>

"Qualifikationsdefizite im Facharbeiterbereich gibt es in unserem
Unternehmen nicht, da diese Gruppe eine betriebsinterne Ausbil-
dung erfdéhrt." <10>

"Facharbeiter unseres Unternehmens werden fast ausschlieBllich
firmenintern ausgebildet. Daher gibt es in dieser Qualifikations-
ebene auch keine Probleme." <7>

"Die Einstiegsqualifikation der Bewerber entspricht fir gewdhn-
lich unseren Anforderungen. Die Zusatzausbildung muB ohnehin im
Hinblick auf die betrieblichen Bediirfnisse abgestimmt werden."
<3>

"Qualifikationsdefizite treten kaum im Bereich der Metallberufe
(z.B. bei Schlossern) auf." <20>

2.4.3.2 Wo liegen Ihres Erachtens nach die Ursachen fiir die man-
gelnde berufliche Qualifikation und was kionnte man nach
Ihrer Meinung dagegen tun?

"Wir haben zwar beziiglich der erforderlichen Qualifikationen kaum
nennenswerte Probleme, da das quantitative Ergebnis der Bewerber
recht gut ist. Das qualitative Ergebnis laGt allerdings oft zu
winschen iibrig: Viele Qualifikationen erscheinen heute nicht mehr
ausreichend, wobei darunter nicht nur fachliche Fertigkeiten zu
verstehen sind. Eine Verbesserung der Personlichkeitsqualitéten,
wie 2.B. unternehmerisches Denken, Arbeitsmotivation und Team-
geist widre dringend notwendig." <1>

"Die Defizite zeigen sich heute vor allem im Persodnlichkeitsbe-

reich. Eine bessere Erziehung in den Familien und Schulen hin-
sichtlich Freundlichkeit, Kommunikationsbereitschaft, Ordnungs-
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sinn, Pilinktlichkeit und Ehrlichkeit ware dringendst notwendig."
<13

"Grundsdtzlich sehe ich die Defizite weniger in der fachlichen
Qualifikation, denn im Bereich der Einstellung und Motivation."
17>

ngrundsdtzlich wére eine politisch-ideologische Veridnderung not-
wendig, um die motivativen Qualifikationsdefizite einzuschranken.
Die neue Devise miiBte in Richtung ‘'Ich mu8 etwas leisten fur
meine Bezahlung' lauten." <4>

"In den Lehrplénen der Schulen ist zuviel Ballaststoff enthalten,
wodurch elementare Dinge zu kurz kommen. Den Schiilern bleibt viel
zuwenig Zeit fiir Wiederholungen. Meines Erachtens behindert die
Demokratisierung in den Schulen den LernprozeS." <13>

"Das Problem liegt in der schulischen Ausbildung." <16>

"Qualifiketionsdefizite wurzeln in der mangelhaften betrieblichen
und schulischen Ausbildung. ZEinfache Dinge werden den Schiilern
nicht mehr beigebracht." <6>

"Eine vermehrte und vor allem verbesserte Aufkldrung iiber die
jeweiligen Berufsbilder und eine reformierte Ausbildung in den
Grundschulen widre dringend notwendig." <18>

"Die Hochschulausbildung ist zu therorielastig. <10>

"Die Problematik der Qualifikationsdefizite ist vor dem Hinter-
grund einer Verschiebung der Anforderungen an den Arbeitsmarkt zu
gehen. Die Unternehmen haben einen steigenden Bedarf an Fachar-
beitern, der nicht mehr von Hilfskraften substituiert werden
kann. Demgegeniiber steht der anhaltende Zustrom an die AHS und
BHS. In den Grundschulen verbleibt nur mehr eine negative Aus-
lese. Eine wirkungsvolle MaBnahme miidte daher bereits in den
Grundschulen bildungspolitisch ansetzen." <12>

"Da es fir unser Unternehmen kein spezielles Berufsbild gibt,
miissen wir das Personal aus verschiedenen Berufsbildern substi-
tuieren und selbst hinsichtlich der unternehmenserforderlichen
Bediirfnisse ausbilden." <8>

"De. es keine Betriebselektroniker gibt, muB dieses Berufsbild
tiber MeB- und Regeltechniker, Fernmeldetechniker und Betriebs-
elektriker ersetzt werden. Diesen Facharbeitern fehlt es in der
Regel aber an Elektronikkenntnissen." <23%>
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"Grundsdtzlich ware mehr Aufkldrung iiber Berufsbilder sowie eine
verbesserte Berufsberatung wiinschenswert." <19>

"Hinsichtlich der Qualifikationen sind unsere Kriterien hoch
angesetzt und ktnnen nur in den seltensten Féllen erfiillt werden.
Da durch die Automatisierung v©llig neue Berufsbilder erforder-
lich werden, sollte seitens der Bildungs- und Ausbildungsverant-
wortlichen vermehrt darauf reagiert werden (z.B. Maschinenbauer
mit Elektronikkenntnissen)." <1>

"Die Einstiegsqualifikation bei den Arbeitern ist zumeist aus-
reichend. Ein neues Berufsbild 'Flexodrucker' wire allerdings
winschenswert. Wir behelfen uns im Bereich dieser Qualifikation
derzeit mit Tischlern." 17>

"Grundsdtzlich wHren Qualifiketionserweiterungen im Bereich der
Elektronik, der Hydraulik und Pneumatik wiinschenswert. Wir lernen
unseren Mitarbeitern diese Kenntnisse und Fertigkeiten an. In
Hinblick auf die betrieblichen Erfordernisse haben wir auch ein
neues Berufsbild 'Anlagenmonteur' kreiert." <5>

"Es gibt immer wieder Probleme bei der Rekrutierung des betrieb-
lichen Personalbedarfs, da die von uns verlangten Qualifikationen
aus den traditionellen Qualifikationen zusammengesetzt werden
missen. Lehrlinge miissen in Berufsprofilen ausgebildet werden,
die es in unserem Unternehmen noch gar nicht gibt." <9

"Die gewlinschten Qualifikationen iiber den freien Markt zu erhal-
ten, scheint derzeit nicht mehr méglich zu sein. Die Probleme der
Jeweiligen Unternehmen sind zu betriebsspezifisch wund das In-
novationstempo ist zu rasch, als daB der Markt darauf reagieren
kUnnte. Die unternehmensspezifische innerbetriebliche Schulung
wird deswegen immer wesentlicher. In der heutigen Zeit geniigt
eine Einstiegsqualifikation alleine nicht mehr. Die Wirtschafts—
landschaft verlangt nach Mehrfachqualifikationen. Es werden zum
traditionellen Berufsbild zusdtzlich erworbene Kenntnisse und
Fertigkeiten immer notwendiger, wie z.B. Schlosser mit Englisch-
kenntnissen, Anlagemonteure mit EDV-Kenntnissen, etc.)." <9>

"Generell <tragen Jugendliche zuwenig zu ihrer Aus- und
Weiterbildung bei. Motivierte Arbeitskrdfte bilden sich noch am
ehesten weiter. Jene, die es aber notwendig hatten, unternehmen
diesbeziiglich meist nichts." <14>

"Qualifikationsdefizite entstehen dadurch, daB seitens der Un-
ternehmen nicht ausreichend qualitativ hochwertiges Personal
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ausgebildet wird. Scheinbar ist man seitens der Unternehmerschaft
diebeziiglich zuwenig motiviert." <7>

"Die Ursachen der Problematik der Qualifikationsdefizite liegen
insbesondere in der mangelhaften Berufsinformation, verdnderten
Gesellschaftsformen und -werten, dem sozialen Umfeld der Jugend—
lichen (das Elternhaus hat nicht mehr die Punktion wie einst)
sowie in Ausbildungs- und Einstellungsmingeln." <13>

"Grundiibel ist das engmaschige Sozialnetz des letzten Jahrzehnts,
wodurch die Faulheit gefordert wurde. Ich bin nicht der Auf-
fassung, daB es sich bei den Arbeitsunwilligen nur wum einen
geringen Prozentsatz handelt." <2>

2.4.3.3 ¥Wodurch wird Ihrerseits konkret versucht, den aufgezeig-
ten Defiziten entgegenzuwirken?

"Wir bedienen uns der Umschulungen der Arbeitsmarktverwaltung, um
den Qualifikationsdefiziten entgegenzuwirken. Leider sehen wir
nur allzuoft, daB Personen in fiir sie falschen Berufe angelernt
werden. Mehr Auswahl hinsichtlich personlicher Eignung vor den
Kursen wire wiinschenswert." <11>

"Unser Unternehmen ist bemitht, den Defiziten gegenzusteuern,
indem wir uns als 'Ersatzeltern' fiir die Jugendlichen anbieten.
Wir bieten Alternativen zu den konsumorientierten Freizeitange-
boten und unterstiitzen bediirftige Lehrlinge. AuBerdem engagie-
ren wir uns im Bereich der Perstnlichkeitsbildung von Jugendli-
chen." <13%>

"Den Qualifikationsdefiziten wird mit einem speziell darauf aus-
gerichteten innerbetrieblichen Fortbildungssystem entgegenge-
wirkt." <15>

"Wir versuchen, die Defizite durch eine betrieblich apezielle
Ausbildung 2zu substituieren, denn erst dann ist das Personal im
Unternehmen einzusetzen." <4>

"Den Defiziten setzen wir vermehrte Bemiihungen am Ausbildungs-

sektor entgegen. Dies wird sich in Zukunft als noch wichtiger
erweisen." <14>
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2.4.4 Themenkreis 5: Berufsausbildung und berufsbegleitende Wei-
terbildung

2.4.4.1 Wie viele Lehrlinge werden im Unternehmen zurzeit ausge-
bildet?

"Insgesamt werden von unserem Unternehmen 800 kaufmédnnische
Lehrlinge ausgebildet (1% %). Wir unterhalten eine eigene kauf-
mé@nnische Berufsschule. Alle Mitarbeiter erfahren zusatzliche
eine praktische Ausbildung in den Filialen." <13%>

"Unser Unternehmen bildet insgesamt 360 Lehrlinge (6 %) vor allem

in den Lehrberufen Elektromechaniker und Starkstrommonteur aus."
<22>

"Wir bilden jdahrlich 200 Lehrlinge (6 %) in den Berufen Nach-
richtenelektroniker, ZElektromonteur und Elektromechaniker £fiir
Stark- und Schwachstrom aus." <19>

"Im Unternehmen werden insgesamt 140 Lehrlinge in Metallberufen
ausgebildet (4,5 % der Belegschaft). Die Lehrlinge werden be-
gleitend dazu einer fachlich-betriebsspezifischen sowie person-
lichkeitsbildenden Ausbildung unterzogen." <5>

"Insgesamt werden von uns 100 Lehrlinge ausgebildet (ca. 5 %),
vor allem Starkstrommonteure, Elektromechaniker sowie Technische
Zeichner. Parallel zur Berufsschule bieten wir auch eine eigene
Werkschule." <15>

"Insgesamt bilden wir rund 100 Lehrlinge (3,5 %) vor allem in den
Lehrberufen Starkstrommonteur, Nachrichtenelektroniker und Elek-
tromechaniker aus." <14>

"Wir bilden unseren Bedarf an Facharbeitern zur Génze selbst aus,
insgesamt sind das zurzeit rund 100 Lehrlinge (3 % der Gesamt—
belegschaft). Die Ausbildung erfolgt in den Berufen Radio- und
Fernsehmechaniker sowie Werkzeugmacher." <1>

"Das Unternehmen ©bildet insgesamt 75 Lehrlinge (ca. 6 %) in
kaufmannischen und gewerblichen Berufen aus." <11>

"Wir bilden insgesamt 70 Lehrlinge in den Berufen Nachrichten-
elektroniker und Elektromechaniker fiir Schwachstrom aus (2,5 %).'
<21>

139




"Unser Unternehmen bildet insgesamt etwa 30 -bis 40 Lehrlinge, das
entspricht 2 % der Gesamtbelegschaft, zu Radio- und Fernseh-
mechanikern heran." <4>

"Es werden zurzeit insgesamt 31 Lehrlinge in 7 Lehrberufen (vor
allem im Bereich der Metallberufe) ausgebildet (2,5 %)." <18>

"Insgesamt bilden wir zurzeit 17 Lehrlinge, vor allem im Lehr-
beruf Maschinenschlosser, aus (6 %)." <16>

"Pro Jahr werden 15 Lehrlinge aufgenommen. Meist handelt es sich
bei den Bewerbern um Kinder von Betriebsangehtrigen." <6>

"Insgesamt werden von wuns 10 Lehrlinge (3 %) in den Berufen
Verpackungsmittelmechaniker, Schlosser und Biirokaufmann ausge-
bildet." <7>

"Insgesamt werden zurzeit 5 Lehrlinge ausgebildet (1,5 %)." 17>

"In unserem Unternehmen gibt es zurzeit 2 Lehrlinge, das ent-
spricht etwa einem halben Prozent der Gesamtbelegschaft. Vermehr-
te Investition in die Lehrlingsausbildung ware zwar win-
schenswert, widerspricht aber der Unternehmensphilosophie." <23>

"Unser Unternehmen bildet Lehrlinge in 7 Lehrberufen heran." <2>

"Eine betriebliche Lehrlingsausbildung ist in unserem Unternehmen
nicht moglich, de wir diesbeziiglich nur den Charakter einer Repa-
raturwerkstatte haben." <20>

2.4.4.2 Welche Moglichkeiten der berufsbegleitenden Aus- und Wei-
terbildung werden von Ihnem Unternehmen beschritten?

"Fiir Pacharbeiter, die iliber den freien Markt rekrutiert werden,
gibt es eine auf die betrieblichen Bediirfnisse abgestimmte Zu-
satzausbildung, die jdhrlich von rund 1.000 Mitarbeitern besucht
wird." <2>

"Unsere betriebliche Sonderstellung bringt es mit sich, daB Zu-
satzausbildungen unabdingbar sind." <2>

"Da wir Facharbeiter aus allen Berufen umlernen, gibt es wdchent-
liche Fachkurse hinsichtlich der erforderlichen Kenntnisse und
Fertigkeiten in den Bereichen Technologie, Chemie und Produk-
tionsverfahren." <2%>
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"Maturanten erhalten eine einschlagige unternehmensspezifische
Ausbildung. AuBendienstmitarbeiter werden etwa ein halbes Jahr in
Theorie und Praxis geschult." <3>

"Uber die Lehrlingsausbildung in eigenen Werkstitten hinaus gibt
es ein breites Angebot an technischen, sprachlichen und person-
lichkeitsbildenden Veranstaltungen." <10>

"Nach erfolgtem Lehrabschlu8 reicht unser Angebot wvon Ausbil-
dungsveranstaltungen fiir den Persodnlichkeitsbereich bis zum Fiih-
rungsverhalten." <13%>

"Das betriebliche Aus- und Weiterbildungsangebot sieht folgende
Moglichkeiten vor: Kurse und interne Schulung sowie Vergiitung von
Ausbildungskosten (auch dann, wenn die Weiterbildung nicht fach-
spezifisch ist). AuBerdem wird vor erfolgtem LehrabschluB jeder
Lehrling in einem persodnlichen Gesprich zu einem individuellen
Weiterbildungsplan ermuntert (z.B. HTL-AbschluB {iber Abend-
schule)." <14>

"Die berufsbegleitende Weiterbildung wird sowohl von firmeneige-
nen Fachtrainern als auch von zugekauften Kursleitern bestritten.
Dariiber hinaus gibt es eine breite Palette von Angeboten im
Bereich CAD/CAM." <1>

"Berufsbegleitend bieten wir vor allem Fremdsprachenkurse, Bau-
steine fir den kaufménnischen Bereich und fiir den Verkauf sowie
PFihrungskrifteseminare an." <15>

"Die berufsbegleitende Weiterbildung beinhaltet vor allem externe
Sprachkurse (Englisch) als Pflichtausbildung fiir Lehrlinge und
fir das technische und gewerbliche Fiihrungspersonal sowie Lehr-
veranstaltungen hinsichtlich der Einsatzweise neuer Technologien.
Zu bemiéngeln ist, daB die angebotenen Schulungsveranstaltungen
auf den Schichtbetrieb der Unternehmungen keine Riicksicht neh—
men." <4>

"Unser weiterbildendes Kursangebot beinhaltet 115 interne Veran-—
staltungen." <21>

"Das Angebot an berufsbegleitender Weiterbildung hat intern seine
Schwerpunkte im Bereich von Verhaltensschulungen, wie z.B. Kommu-
nikation, Prisentationstechnik und PFilhrungsstil sowie im Bereich
von Fachkursen fir Elektronik und ProzeBautomatisierung. Bei
externen Veranstaltungen stehen technische Fachkurse fiir kleinere
Zielgruppen im Vordergrund." <22>
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"Uber den fachlichen Bereich hinaus legt unser Unternehmen ins-
besondere Wert auf Kenntnisse und Fertigkeiten im Bereich Team-
arbeit, Kommunikation und Perstnlichkeitsentwicklung, worauf auch
unser Bildungsangebot hinzielt. Die berufsbegleitende Weiter-
bildung sieht interne Lehrveranstaltungen im Bereich Teamarbeit,
Fachtraining fir spezielle technische Kontrollverfahren, Fldchen-
und Lagetoleranzen sowie Kurse fiir Pneumatik und Elektropneumatik
vor." <5>

"Die Dberufsbegleitende Weiterbildung beruht insbesondere auf
externen Sprachkursen und Seminaren fiir Verkauf und Technik." <6>

"Unser Bildungsangebot sieht fiir Arbeiter in den Metallberufen
eine Ausbildung in Pneumatik, Hydraulik und NC vor. Elektriker
werden in Grund- und Weiterbildungskursen im Bereich der Elektro-
nik geschult und Anlagenmonteure haben neben dem Besuch der
bereits erwidhnten Weiterbildungsveranstaltungen die Moglichkeit,
Kurse zur Vervollstandigung ihrer technischen Spezialkenntnisse
sowie der Englischkenntnisse zu besuchen." <9>

"Wir fordern jegliche berufliche Weiterbildung der Belegschafs,
wie 2z.B. den Besuch der HTL-Abendschule, Sprachkurse etc. Die
Unkosten werden bei erfolgreichem AbschluB vom Unternehmen riick-
vergitet." <16>

"Berufliche Weiterbildung erfolgt zumeist extern." <18>

"Im Bereich der berufsbegleitenden Weiterbildung bietet unser
Unternehmen 130 bis 170 verschiedene interne Veranstaltungen und
Seminare an. Das Angebot ist stark bedarfsorientiert und wird
jdahrlich von rund 3.000 Mitarbeitern in Anspruch genommen. Insge-
samt nehmen 25 bis 30 % der Mitarbeiter mindestens einmal jahr-
lich an einer Lehrveranstaltung teil." <2>

"Wir bieten Pflichtkurse fiir CNC-Steuerungen, Einfihrungskurse
fur HTL-Absolventen sowie freiwillige Englischkurse an. Rund ein
Finftel der Belegschaft wird jdhrlich zu externen Veranstaltungen
entsandt." <12>

"Unser Unternehmen bietet intern vor allem Fachseminare und
Sprachkurse an. Weiters besteht die Moglichkeit, an externen
Veranstaltungen, wie EDV-und Buchhaltungskursen, <%teilzunehmen."
<A1

"Berufsbegleitende Weiterbildung wird ausschlieBlich iiber externe
Veranstaltungen angeboten (Kostenrechnung, Elektronik)." <17>
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"Berufsbegleitend gibt es diverse Anregungen fiir externe Kurse
(z.B. SchweiSkurse). In Anspruch genommen werden diese Mog-
lichkeiten eher von jiingeren Mitarbeitern. Die Bereitschaft
zur Weiterbildung wird mit zunehmendem Alter geringer." <20>

"Die Dberufsbegleitende Weiterbildung sieht iiber die laufenden
internen PFachschulungen v.a. WIFI-Kurse vor." <3>

2.4.4.3 ¥Wer nominiert die Teilnehmer an betrieblichen Bildungs-
veranstaltungen?

"In der Regel werden die Teilnehmer an Bildungsveranstaltungen
von ihren Vorgesetzten nominiert." <19>

"Der Teilnehmer wird entweder vom Vorgesetzten nominiert, meldet
sich freiwillig an oder wird iiber die Personalvertretung zu
einer Teilnahme angeregt." <22>

"Die Mitarbeiter werden zwar vom Abteilungsleiter angesprochen,
eine Teilnahme erfolgt aber ganzlich freiwillig." <9>

"Die Teilnehmer werden in der Regel vom Vorgesetzten nominiert."
<21>

"Die Teilnehmer dieser Veranstaltungen werden "im Dreieck" -
Betroffener, Vorgesetzter, Personalabteilung - nominiert." <11>

"Die Jjeweiligen Bereichsleiter nominieren Mitarbeiter fiir be-
rufsbegleitende externe Weiterbildungsveranstaltungen." <7>

2.4.4.4 ¥Welcher Betrag wird von Ihrem Unternehmen jihrlich fir
das Bildungs- und Ausbildungswesen investiert?

"Unser Unternehmen investiert rund 100 Mio US pro Jahr in Pro-
gramme  fir Aus- und Weiterbildung (US 9.000,-/Mitarbeiter).
Allerdings betreiben wir keine 'Ausbildung auf Vorrat', sondern
orientieren uns am tatséchlichen betrieblichen Bedarf." <19>

"Wir investieren jahrlich 40 Mio US in den Bereichen Bildungs-
und Ausbildungswesen (US 14.000,-/Mitarbeiter)."” <21>

"Von unserem Unternehmen werden jéhrlich 43 Mio US fur Bildungs-

und AusbildungsmaBnahmen investiert (US 7.200,-/Mitarbeiter)."
<22>
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2.4.5 Themenkreis 4: Arbeitsmarktverwaltung

2.4.5.1 Welche Erfahrungen wurden Ihrerseits mit den iiber die AMV
vermittelten Arbeitskriiften gemacht?

"Im Vorjahr haben wir versucht, Arbeitskridfte iiber Wiener Ar-
beitsdimter zu rekrutieren, allerdings ohne Erfolg. Die Arbeits-
losen sind groBtenteils nicht arbeitswillig und sind oftmals nur
an einer Bestatigung fiir ihre Vorsprache interessiert. Das Ange-
bot vermittelbarer Arbeitskrédfte ist in den Bundesléndern bes-
ger." <1>

"Die von den Arbeitsdmtern vermittelten Bewerber entsprechen oft-
mals nicht dem Anforderungsprofil." <14>

"Wir kooperieren kaum mehr mit der AMV. Die Vergangenheit zeigte,
daB {iber diese Institution kein geeignetes Personal zu erhalten

ist." <155

"Oftmals traten Personen, die vermittelt wurden, die Arbeit nicht
an." <19>

"Die zugewiesenen Bewerber waren schlecht." <6>

"Mit den iiber das Arbeitsamt zugewiesenen Hilfskrdften waren wir
nicht zufrieden." <10>

"Unsere Erfahrungen sind eher negativ, da Bewerber oftmals nur
kommen, um sich eine Bestdtigung zu holen." <12>

"Die Qualitat der Stellenwerber 1laB8t leider des Gfteren zu wiin-
schen ubrig." <13%>

"Ich kann mich nicht erinnern, daB wir schon einmal jemanden, der
uns von der AMV vermittelt wurde, eingestellt hitten." <16>

"Die Erfahrungen sind recht unterschiedlich. Oft kommen sich die
Bewerber auch nur eine Bestdtigung holen. Das vermittelte Perso-
nal bleibt erfahrungsgemdB nicht lange in der Firma. Die selbst
angeworbenen Krifte haben sich als zuverlassiger erwiesen." <7>

"Die Qualitdt der Bewerber ist meist miserabel." <17>

"Wir erhalten in der Regel bereits vorselektierte Bewerber und
sind im groSen und ganzen zufrieden." <11>

"Wir sind sehr zufrieden mit der Personalbeschaffung." <4>
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2.4.5.2 Vas wviirden Sie an den Leistungen der Arbeitsmarktverwal-—
tung kritisieren?

"Der Bedarf an Neuaufnahmen wird der Arbeitsmarktverwaltung ge-
meldet, vor allem in den Bundesliéndern. In Wien hat man schlechte
Erfahrungen in der Zusammenarbeit mit der Arbeitsmarktverwaltung
gemacht." <1>

"Wir kooperieren mit der AMV in den Bereichen Lehrlinge . und
Anlernkrdfte. Wir sind nicht zufrieden mit der Berufsberatung
dieser Institution. Es gibt kaum Informationen iiber die ver-
schiedenen Lehrberufe. Die Berufswahl ist fiir Schiiler daher
duBerst schwierig wund wird meist von falschen Erwartungen und
Vorstellungen gepragt." <4>

"Unser Unternehmen kooperiert eng mit der AMV. Durch den EDV-
Einsatz in den Arbeitsdmtern kommt es allerdings oft zu Verzo-
gerungen und daraus resultierend zu langen Wartezeiten. Der freie
Markt arbeitet wesentlich rascher. AuBerdem lesen Arbeitswillige
ohnehin vorher die Zeitung." <14>

"Wir kooperieren eng mit der AMV. Eine effektivere Gestaltung der
Vermittlungstitigkeit wére wiinschenswert. Die Arbeitsdmter haben
in der Vermittlung zuwenig Personal eingesetzt. AuBerdem wird
diese Institution zunehmend eine Verwaltungsstelle fiir Arbeits-
lose. Die personelle Besetzung ist in der Angestellten-Ver-
mittlung wesentlich besser als bei den Arbeitern. Einmal haben
wir der AMV vorgeschlagen, iiberregional zu vermitteln. Diese Idee
wurde aber abgelehnt." <19>

"Wir Xkooperieren mit der AMV im Bereich der Lehrlingsausbildung
und informieren auch iiber offene Stellen. Qualitativ ist das
Ergebnis nur wenig zufriedenstellend." <22>

"Mit der AMV wird keum mehr kooperiert. Man hat bei bisherigen
Versuchen nur schlechte Erfahrungen gemacht (noch keine einzige
Aufnahme iber die AMV). Die Vermittlung erfolgt zu langsam." <6>

"Mit der AMV wurde im Bereich von Umschulungen kooperiert. Zur-
zeit sind wir allerdings wenig zufrieden, da ein Antrag auf Um-
schulung einer nichteinsetzbaren Facharbeitergruppe abgelehnt
wurde." <9>

"In der Regel melden wir offene Stellen der Arbeitsmarktverwal-
tung. Die Referenten der Arbeitsimter in der Arbeitervermittlung
bemithen sich aber nur wenig um Vermittlung, deshalb haben wir in
diesem Bereich auch die Zusammenarbeit eingestellt." <22>

145




"Obschon oft Anfragen seitens der AMV kommen, wird mit dieser
Institution nur selten kooperiert. Wir verfiigen {uber geniigend
direkte Bewerber. Zu bemangeln ist, daB die AMV den Arbeits-
suchenden iiberhaupt nicht motiviert, was aber wiinschenswert
wdre." <2>

"Wwir kooperieren auch mit der AMV. Die Erfolgsquote ist aller-
dings relativ gering. Es wird in der Regel zu langsam vermittelt
(10 bis 14 Tage Wartezeit bis zur ersten Vorstellung)." <20>

"Wir melden jeglichen Personalbedarf an die AMV. Der Zeitraum von
Meldung bis zur Anzeige ist allerdings zu lange. Ansonsten ist
die Zusammenarbeit sehr gut." <18>

"Wir arbeiten mit der AMV eng zusammen und sind mit den ZLeis-
tungen sehr zufrieden. Die Referenten der Arbeitsdmter werden
einmal jéhrlich in unser Unternehmen eingeladen und an Ort und
Stelle informiert." <21>

"Die Leistungen des Arbeitsamtes fiir Akademiker und PFihrungskraf-
te sind ausgezeichnet." <225

"Wir sind in den Medien der AMV laufend prasent und pflegen eine
enge Zusammenarbeit. Wir haben damit sehr gute Erfahrungen ge-
macht. 44 % aller Mitarbeiter werden iber Arbeitsdmter rekru-
tiert." <5>

"Wir kooperieren mit der AMV im Bereich von Lehrstellenbewerbern
und sind mit dem Ergebnis sehr zufrieden." <10>

npusklammern von meiner Kritik an der AMV mochte ich das Arbeits-
amt fir Fihrungskriafte, deren Mitarbeiter sich wirklich um gute
Vermittlungen bemithen." <12>

"Mit der AMV kooperieren wir vor allem bei der Rekrutierung
minderqualifizierten Personals. Wir haben Mitarbeiter der AMV zu
uns eingeladen und die innere Struktur unseres Unternehmens vor-
gestellt. Dadurch gibt es eine gute Zusammenarbeit." <11>

"Offene Stellen im Arbeiterbereich werden der AMV gemeldet. Die
Zusemmenarbeit mit den Arbeitsamtern kann allgemein als gut be-

zeichnet werden." <17>

"Wir unterhalten direkte Kontakte zu den Zentralstellen der AMV.
Die Leistungen der Mitarbeiter sind gut." <13>
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2.4.6 Themenkreis 5: Beurteilung und Diskussion von Erklarungsan—
satzen zum Auseinanderklaffen von Qualifika-
tionsangebot und -nachfrage

Fragestellung:

Aus den Ergebnissen bisheriger Untersuchungen werden mehrere Ur-
sachen des echten und vermeidbaren Facharbeitermangels erkennbar.
Sagen Sie mir bitte, inwiefern Sie aus Ihrer persdnlichen - Er-
fahrung die nachgenanten Erkluirungsansdtze als zutreffend er—
achten (geben Sie eine Notenbewertung, 1 = sehr zutreffend bis 5
= nicht zutreffend ab) und nennen Sie mir auch perstnlich be-
kannte Beispiele, die den jeweiligen Ansatz erhirten.

Uber die acht vorgebenen Erklirungsansitze hinaus, wurden die
Befragten auch ermuntert, weitere persinliche Erklédrungsansatze
vorzutragen.

Die quantifizierbaren Ergebnisse (iiber alle Befragten gemittelte
Durchschnittswerte) werden in der nachstehenden Tabelle 2 darge-
stellt; daran anschlieBend werden die individuellen Angdtze auf-
gezeigt.
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"Die geringe Motivation der Stellungssuchenden sowie die Igno-
ranz der tatsdchlichen wirtschaftlichen Situation in Osterreich,
die zumeist noch beschonigt wird, sind wesentliche Erklarungsan—
sdatze hinsichtlich der diskutierten Problematik." <2>

"Ich sehe im geringen Leistungswillen und in der trdgen Haltung
hinsichtlich beruflicher Verinderungsbereitschaft, also vor allem
in motivationalen Komponenten, eine Hauptursache." <4>

"Die Bereitwilligkeit zur freiwilligen Zusatzausbildung (iiber die
fachliche Einstiegsqualifikation hinausreichende Qualifikationen)
ist vielfach zu gering." <6>

"Es wird einfach nicht geniigend qualitatives Personal seitens der
Betriebe herangebildet. Die diesbeziigliche Motivation ist fiir die
heutige Zeit viel zu gering." <7>

"Die gegenwdrtige Wirtschaftslage bedingt mehr denn je eine po-
sitive Auslese innerhalb der zu vergebenden Arbeitspléatze.
Die minderqualifizierten Kridfte verbleiben am Markt und zeichnen
das Bild der allgemeinen Minderqualifikation. Die geringe Moti-
vation vieler Stellensuchender verscharft dieses Bild weiter.
Der technologische Wandel bedingt neue Anforderungsprofile. Das
hoherqualifizierte Personal der Vergangenheit ist zwar vorhanden,
kann aber oft nicht im Hinblick auf die aktuellen Anforde-
rungen umgeschult werden. Pundamentale Schwichen im Berufsinfor-
mationswesen der Schulen, ein hohes Ma8 an Schwarzarbeit, po-
litische Beschwichtigungen ('So schlecht geht es uns ja nicht')
und fehlende Unternehmenskonzepte im Verstaatlichtenbereich
tragen ein weiteres zur aktuellen Problematik bei." <21>

"Heute geniigt die Erfiillung eines Berufsbildes alleine nicht
mehr, der Markt verlangt nach Mehrfachqualifikationen." <9

"Hauptgriinde sehe ich im steigenden Qualitdtsanspruch seitens der
Betriebe sowie 1in der geringen Motivation vieler Arbeitsloser
aufgrund der hohen Arbeitslosengelder." <18>

"Die finanzielle Unterstitzung fir Arbeitslose wird zulange
gewahrt und ist meines Erachtens zu hoch." <2>

"Die maBgeblichen Griinde fiir die diskutierte Entwicklung sehe ich
einerseits im betrieblichen Mehrbedarf an Pacharbeitern, der
nicht mehr von Hilfskrdften abgedeckt werden kann, andererseits
im anhaltenden Bildungsstrom an die AHS und BHS, wodurch in den
Grundschulen nur eine negative Auslese verbleibt." <12>
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"Die hohe Arbeitslosenunterstiitzung in Verbindung mit Schwarzar-
beit macht oft Arbeitsplitze wenig attraktiv." <18>

"Erklirungsansatze sehe ich insbesondere in der {iberhdhten und
meines Erachtens zu lange gewdhrten Arbeitslosenunterstitzung, in
einer allgemeinen Technikfeindlichkeit sowie in mangelhafter
Information iiber Berufsaussichten und iiber Aussichten am Arbeits-
markt der Zukunft. Dariiber hinaus hat in unserem Wirtschaftszweig
das maBlos {iberhthte Lohnniveau im Verstaatlichtenbereich den
Markt verdorben." <15>

"Das Image des Facharbeiters ist in Osterreich, verglichen mit
anderen europaischen Staaten (z.B. der Schweiz), besonders
schlecht." <14>

"Pachkridfte, die in der Ausbildung tdtig sind, beriicksichtigen
die aktuellen Markt- und Branchenverhdltnisse - oftmals infolge
des eigenen Informationsmangels -, nicht geniigend. Die Unterneh-
men stehen zunehmend unter Druck, positive Ergebnisse zu lie-
fern. Diese Umstdnde bedingen meiner Meinung nach die hodheren
Qualifikationsanforderungen." <22>

"Die Arbeitsmarktsituation ist eine Folge der Wertedynamik 'Kin-
der der Hochkonjunktur'." <13>

2.4.7 Themenkreis 6: Vorschldge und Strategien der Problembewdl-
tigung

2.4.7.1 Welche Strategien wiirden Sie hinsichtlich der Bewdltigung
der Schwierigkeiten auf betrieblicher Ebene vorschlagen?

"Die Betriebe sollten vermehrt den direkten Kontakt mit den
Bildungs~ und Ausbildungsverantwortlichen suchen." <3>

"Die Betriebe miissen gemeinsam mit den Interessensvertretungen
mehr Offentlichkeitsarbeit hinsichtlich der diskutierten Probleme
betreiben." <12>

"Eine intensivierte betriebliche Ausbildung und berufsbegleitende
Weiterbildung ist dringend notwendig." <16>

"Die Betriebe miissen kiinftig flexibler sein, da betriebsinterne
Umschulungen wichtiger werden denn je. Unser Unternehmen wird in
Zukunft zunehmend HTL-Absolventen einstellen. Diese erbringen die
Grundvoraussetzungen fiir die elektronische Produktion und bilden
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in Verbindung mit einfach qualifizierten Facharbeitern ein gutes
Team."” <11>

"Die Betriebe millten vermehrt in die eigene Ausbildung investie-
ren, insbesondere hinsichtlich der Perstnlichkeitsorientierung."
<A7>

"Seitens der Betriebe miiBte enger mit den Bildungs- und Ausbil-
dungsinstitutionen kooperiert werden, um eine bedarfsgerechtere
Berufsausbildung zu erreichen." <1>

"Die Betriebe sind eigentlich die einzigen, die die derzeitige
Situation maBgeblich verbessern konnen, z.B. in Form vermehrter
Eigenausbildung. Bildungs— und Ausbildungsinstitutionen konnen
auf unsere betrieblichen Bediirfnisse keine Riicksicht nehmen, da
die Innovation in unserem Wirtschaftszweig derart rasch erfolgt,
daB die Bildungsinhalte nicht rechtzeitig angepaBt werden konnen.
Eine weitere MaBnahme wire vermehrte Motivation zur eigenen
Weiterbildung aus der Literatur." <4>

"Die Betriebe miissen kiinftig verstdrkt in die Aus- und Weiter-
bildung investieren. Die betrieblichen Anforderungen miissen so
strukturiert werden, daB man mit den vorhandenen Qualifikationen
das Auslangen findet." <15>

"Den Betrieben fehlt es an steuerlichen Anreizen fiir eine ver-
mehrte Eigenausbildung." <20>

"Es mii8ten die betriebliche Lehrlingsausbildung, die eine mittel-
fristige Investition darstellt, sowie die Kooperation im gewerb-
lichen Bereich (z.B. der ZusammenschluB mehrerer Gewerbebetriebe
bei der Lehrlingsausbildung) angeregt werden." <19

"Die Betriebe miissen in Zukunft vermehrt die Eigeninitiative in
den Bereichen Ausbildung und Schulung ergreifen sowie eine effek-
tivere Personalplanung betreiben." <6>

"Die Betriebe sollten enger mit der AMV und den Bildungs- und
Ausbildungsinstitutionen kooperieren, die Partner stirker ein-
binden. Auch ware mehr Transparenz seitens der Interessensver-
tretungen wiinschenswert." <5>

"Die Betriebe miBten gemeinsam mit den Schulen in verstarktem
MaBe iber die Berufswelt und die Berufsaussichten der Zukunft
informieren. Unser Betrieb wird zukiinftig in die eigene Aus-
bildung (Lehrwerkstdtte) vermehrt investieren und versuchen,
direkt an die Studenten der Technischen Studienrichtungen heran-
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zukommen, beispielsweise durch die Unterstutzung bei Diplom-
arbeiten sowie durch die Vergabe von Werkvertrdgen und Ferial-
praktikenstellen." <22>

"Die Betriebe sollten liber den Eigenbedarf hinaus Facharbeiter
ausbilden. Wir miissen uns bemiihen, entsprechend volkswirtschaft-
licher Uberlegungen auszubilden. Die Bedarfs- und Berufsforschung
gehdoren  forciert, die Betriebe miiBten 1laufend korrigierte
Zukunftsszenarios erstellen." <9>

"Kinftig wird mehr Ausbildung seitens der Betriebe erforderlich
sein. Auch die Moglichkeit, Schulabbrecher betrieblich einzu-
stellen sollte verstdrkt genutzt werden. Personlich haben wir
gute Erfahrungen mit AHS- und BHS-Abbrechern gemacht." <18>

"Mehr Offentlichkeitsarbeit und bessere Information seitens der
Betriebe wédren notwendig. Derartige MaBnahmen mii8ten gemeinsam
von Politikern und den Interessenvertretungen lanciert werden."
<13%>

"Seitens der Betriebe ist es notwendig, mit Qualitétszirkeln
permanent auf der Suche nach mdglichen Verbesserungen zu sein und
die Kooperation mit anderen Betrieben auszubauen. Es sollte ein
positives Klima geschaffen werden, welches Fehler zuliBt und die
Risikobereitschaft anhebt." <2>

"Die Betriebe mil3ten genauere Anforderungsprofile publizieren und
vermehrte Transparenz hinsichtlich ihres Bedarfes zeigen." <7>

"Die Anforderungen der Betriebe steigen hinsichtlich der Quali-
fikationen, wie z.B. bei Elektronikern, 1laufend. Personlich
werden wir daher in Zukunft vermehrt Maturanten einstellen. Der-
art hoffen wir, den gestiegenen Qualifikationserfordernissen
Rechnung zu tragen und uns den Marktverhdltnissen anzupassen. Von
Projekten wie "Maturanten in Lehrberufen" verspreche ich mir eine
postive Belebung des Arbeitsmarktes, da die Anforderungen an das
geistige Grundpotential immer hther werden." <23>
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2.4.7.2 Welche Strategien wiirden Sie von der Arbeitsmarktver—
waltung zur Problembewdltigung erwarten?

"Seitens der Bildungs- und Ausbildungsverantwortlichen sowie der
AMV wdre eine eingehendere Berufsberatung und Berufsinformation
dringend angebracht." <1>

"Die Arbeitsdmter sollten vermehrten Einsatz im Bereich der Ver—
mittlung (vor allem bei der Arbeitervermittlung) zeigen. AuSerdem
miBte die liberregionale Zusammenarbeit der einzelnen Arbeitsdmter
ermoglicht werden. Innerhalb der Bildungs- und Ausbildungsinsti-
tutionen miissen die traditionellen Berufsbilder iiberdacht und
aktualisiert werden und die Weiterbildung von AHS-Absolventen in
gewerblichen Berufen gehort gefordert." <19

"Die AMV sollte weniger im fachlichen Bereich als viel mehr im
Persdvnlichkeitsbereich schulen." <12>

"Eine gezielte Ausbildung wshrend der Arbeitslosigkeit sowie Er-
leichterungen fiir Aus- und WeiterbildungsmaBnahmen, vor allem in
dezentralen Regionen, wiren seitens der AMV denkbare Ansidtze."
<15>

"Seitens der AMV mii8te analysiert werden, in welchen Bereichen
die &rgsten Mdéngel auftreten, iiberbetriebliche Ausbildungsein-~
heiten miiBten gebildet wund gleichzeitig die Sozialleistungen
gesenkt werden." <21>

"Seitens der AMV sollte ein verstidrktes Umschulungsangebot, un-
terstiitzt durch forcierte berufsbegleitende Bildung der aktuzllen
Problematik entgegenwirken." <22>

"Die AMV sollte die eigenen Mitarbeiter im Vermittlungsdienst
bezliglich persdnlicher Kenntnisse besser einschulen und der Be-
rufsberatung und Berufsinformation griSere Bedeutung beimessen."
<5>

"Die AMV miBte allererst selbst besser organisiert werden. Das
Kontaktpersonal sollte besser ausgebildet sein und mehr Engage-
ment hinsichtlich der seitens der Betriebe gewiinschten Qualifika-
tionen aufbringen. Dariiber hinaus fehlt es an Information vor der
Berufswahl." <6>

"In den Arbeitsimtern sollten anstatt Vermittlungsbeamten unter-
nehmerisch denkende Manager eingesetzt werden, die Personal-

153




leasing - "Export von Men-Power" - betreiben, wie z.B. ein Mon-
tageteam ausbilden und bei Bedarf verleasen." <9>

"Die AMV sollte Umschulungskurse mehr fordern. Die Bevidlkerung
mii8te hinsichtlich chancenreicher Berufe besser informiert werden
(z.B. PFrauen in Mannerberufen)." <10>

"Die AMV sollte in gemeinsamen Veranstaltungen mit Betrieben fiir
eine problembezogenere Information und fiir entsprechende Schu-
lungsangebote sorgen, insbesondere in den Krisenregionen. Da
durch die Automatisierung vollig neue Berufsbilder benttigt wer-
den, sollte seitens der Bildungs- und Ausbildungsinstitutionen
verstarkt darauf reagiert werden (z.B. Maschinenbauer mit Elek-
tronikkenntnissen). Ausbildungsprogramme miissen flexibler ge-
staltet werden." <115

"Die AMV sollte nicht versuchen, seritse Personalvermittler zu
unterbinden, da meines Erachtens eine rechtliche Sperre von Per-
gonalvermittlungsagenturen nicht wiinschenswert erscheint.”" <16>

"Die AMV miiBte sich vermehrt in der Weiterbildung engagieren.”
<7>

"Die AMV miiBte lernen, rascher und effizienter zu vermitteln, vor
allem im Arbeiterbereich." <20>

"Die AMV sollte sich von einer Verwaltungsstelle zu einem Di-
stributeur von Arbeitskriften entwickeln und vermehrt innerhalb
der Bewerber vorselektieren." <3>

"Seitens der AMV wdre ebenfalls mehr Kommunikation angebracht,
aber nicht im Sinne der letzten Werbeplakate, ich denke dabei
eher an Informationsveranstaltungen." <13>

2.4.7.3 Durch welche MaBnahmen erhoffen Sie im schulischen Bil-
dungs- und Ausbildungsbereich die Bewidltigung der derzei-
tigen Problematik?

"Ei gnungsuntersuchungen in den berufsbildenden hoheren Schulen,
eine strengere Auslese sowie mehr praxisorientierter Unterricht
mit Betonung auf Team- statt auf Einzelleistung wiirden den Quali-
fikationsbedarf besser treffen." <1>

"In den BHS wdre mehr Mut zur Primitivitdt wiinschenswert, von der
‘Hohen Wissenschaft' zuriick zu den Grundlagen. Das spezifische
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Fachwissen kann sich der einzelne ohnedies im jeweiligen Betrieb
aneignen." <4>

"Die Berufsberatung in den Schulen miiBte effektiver gestaltet
werden, auch ktnnte der Elternverein bei der Berufsberatung mit
einbezogen werden. Das Projekt "Maturanten in Lehrberufen"
scheint ein vielversprechender Weg zu sein." <14>

"In den AHS miiBten strengere Auslesekriterien angesetzt werden,
sodaid mehr Potential in den Grundschulen verbleibt." <21>

"In den Schulen, vor allem in den Grundschulen und BHS, sollten
die Lehrpliune sturker mit betrieblich relevanten Inhalten pene-~
triert werden." <22>

"In den Grundschulen sollte in Zukunft wieder Grundwissen gelehrt
werden." <16>

"In den Schulen sollte mit den Anforderungen des Lebens besser
korrespondiert werden, die Pddagogen sollten mehr Nihe zu den
Arbeitgebern zeigen. Grundsitzlich gilt es, mehr Basiswissen zu
vermitteln. In den Schulen mii8te hinsichtlich der verschiedenen
Berufe besser informiert werden. In die Lehrpléne sollten ver-
mehrt Inhalte wie Teamarbeit, Problemldsung und Personlichkeits-
bildung Eingang finden." <5>

"Seitens der Schulen miiBte verstidrkt informiert und beraten wer-
den. Wunschenswert wédre auch eine engere Kooperation mit den
Betrieben. Die Lehrpléne miissen aktualisiert werden." <10>

"Die Gesellschaft muB Wege finden, die Grundschule zur Erzie-
hungsinstitution zu machen. Man miiBte wieder ein besseres
Schiiler-Lehrer-Verhdltnis ansteuern. Sowohl die Lehrpldne als
auch die Qualifikation der Lehrer miissen verbessert werden. Man
muf in Zukunft mehr praxisnahes Grundwissen in den AHS und BHS
anlernen (kein Spezialwissen theoretischer Art). Eine neue Fach-
hochschule, ein Mischtyp zwischen HTL und TU, mniiBte geschaffen
werden." <12>

"In den Grundschulen sollte mehr Grundwissen und kein spezi-
fisches Fachwissen gelehrt werden." <18

"Auch in den Schulen mii8te besser informiert und motiviert wer-
den. Verschiedenste Lehrplane gehoren adaptiert."” <2>

"In den Schulen sollte praxisnidher und realitdtsbetonter gelehrt
werden." <17>
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"In den Schulen geht die einschlédgige Berufsinformation wund
Berufsberatung ab. Die Lehrer sollten auch in dieser Hinsicht
besser ausgebildet werden." <3>

"Wor allem bei Akademikern und Lehrlingen sind falsche Lehrstra-
tegien erkennbar. Studenten werden meines Erachtens falsch ausge-
bildet. Es miiBte von Universitdtsseite in verstirktem MaBe mit
Betrieben korrespondiert werden (eine "Klausurpriifung" entspricht
nicht der Nachfrage nach Teamgeist). Bei den Grundschiilern laufen
Ansitze, wie etwa die integrierte Gesamtschule, fehl." <23>

"ITn den Bildungs- und Ausbildungsinstitutionen mii8ten neue In-
halte gelehrt werden. Neues Erziehungsverhalten mu bereits im
Kindergarten ansetzen und ab der Grundschulen sollte eine breite
Berufsinformation angeboten werden. Heute werden nach wie vor die
10 Paradeberufe anerzogen. In den allgemeinbildenden htheren
Schulen miissen vermehrt Wirtschaftskenntnisse vermittelt werden."
<13>

2.4.7.4 Veitere Vorschlédge zur Problembewiltigung

"Es gilt, vor allem die Attraktivitdt des Facharbeiters zu heben
und eine volle Abschreibbarkeit aller AusbildungsmaBnahmen 2zu
erwirken. Auch eine Erleichterung bei den Arbeitsgenehmigungen
fiir Auslander wdre wiinschenswert." <15>

"Es ware vor allem eine gemeinsame Kampagne (Schulen, Sozialpart-
ner, Kammern und Politiker) gegen das negative Image des Fachar-
beiters notwendig." <21>

"Der Lehrberuf muB wieder gegeniiber dem anhaltenden Bildungsstrom
an die AHS und BHS an Attraktivitdt gewinnen." <5>

"Allgemein muB der Facharbeiterstatus gehoben, miissen Lehrberufe
attraktiver gemacht werden. Diesbeziiglich miidte man sowohl bei
den Bildungs- und Ausbildungsinstitutionen als auch bei den
Interessensvertretungen ansetzen." <14>

"Allgemein muB das Image des Facharbeiters angehoben werden." <7>
"Die Interessensvertretungen sollten in den Medien versturkt iiber
die gesamtwirtschaftliche Situation innerhalb bestimmter Wirt-
schaftszweige und Berufssparten informieren. Auch muB das Image

des Facharbeiters aufgewertet werden." <18>

"Seitens der Bildungs- und Ausbildungsverantwortlichen steht eine
Reformation der Lehrlingsausbildung an. Die Ausbildung muBte
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zeitgemaer gestaltet werden. Schwierigkeiten gibt es seit dem
neuen Lehrlingsgesetz." <20)

"Als gemeinsames Anliegen der Sozialpartner sollte eine Image-
kampagne 'Produziert wieder Qualitdt' fur die Osterreichische
Wirtschaft gestartet werden." <2

"Es miiBte versucht werden, die Kluft szwischen Arbeiter und
Angestellten zu verkleinern. Der Status Arbeiter-Angestellter
wird in Osterreich zu sehr hervorgehoben und begiinstigt die
aktuelle Problematik." <14>

2.5 Zusammenfassung und Analyse der Aussagen

Themenkreis 1

GroBere und hochspezifizierte Unternehmen der elektrotechnischen
Industrie bilden ihren PFacharbeiterbedarf zu Giunze selbst heran;
bei mittleren und kleineren Betrieben g1bt es oft Schwierigkeiten
bei der Beschaffung der erforderlichen Qualifikationen; vor allem
in qualitativer Hinsicht (Facharbeiter der Elektroindustrie, aber
auch bei Informatikern und hdherqualifiziertem EDV-Personal).Die
mittelfristige Personalplanung belduft sich im Durchschnitt auf
6 bis 12 Monate, eine langerfristige Vorschau wird meist bis auf
5 Jahre anberaumt.

Bei auftragsbedingten Produktionsspitzen wird zusitzliches Perso-
nal angeworben (Eigenwerbung, Inserate, AMV) oder man hilft sich
mit Leiharbeitern einschligiger Firmen und befreundeter Unterneh-
men aus.

Innerhalb der Gruppe der Maschinen- und Motorenerzeugenden sowie
Metallverarbeitenden Industrie scheinen die Probleme am Personal-
sektor noch angespannter zu sein.

Die Automatisierung und der steigende Qualitdétsanspruch bringen
es mit sich, da8 vor allem kleinere und mittlere Betriebe ihren
Bedarf an Facharbeitern kaum mehr iiber den Markt abzudecken ver-
mogen. Dort, wo es moglich ist, weicht man auf HTL-Absolventen
aus oder aber sieht sich gezwungen, Auftrdge in Lohnarbeit zu
vergeben. GroBere Unternehmen investieren vermehrt in die eigene
Ausbildung.
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Eine detaillierte Personalplanung erscheint innerhalb dieser Un-
ternehmen schwieriger zu sein, eine grobe Vorausschau belauft
sich in der Regel auf 3 bis 5 Jahre.

Auftragsbedingte Spitzen (v.a. bei Exportauftrigen) werden zum
Teil durch Mehrarbeit der Belegschaft iiberbriickt oder aber mit-
tels Leiharbeitern (auch aus dem Ausland) bestritten.

Bei den heterogenen Gruppen C und D (siehe Kapitel 3) waren auch
die Probleme am Personalsektor sehr unterschiedlich; selbst in-
nerhalb eines Wirtschaftszweiges. Zusammenfassende Aussagen er-
scheinen daher bei diesen Befragtengruppen wenig sinnvoll.

Themenkreis 2

Bei den dargestellten Qualifikationsdefiziten handelt es sich in
den meisten Fdllen weniger um Defizite fachlich hochspezifischer
Natur, sondern um einen Mangel an Basiswissen und Grundkenntnis-
sen sowie motivationalen Einstellungs- und Personlichkeitsdefizi-
ten.

Insbesondere innerhalb der Befragten der elektrotechnischen Indu-
strie und der maschinenerzeugenden Industrie erwartet man sich
kaum die fertigen betriebsspezifisch erforderlichen Qualifikatio-
nen (diese miissen ohnehin angelernt werden), sondern ein gewisses
MaB an einschldgigen Grundkenntnissen und die Bereitschaft zur
Weiterbildung.

Defizite im motivationalen und Personlichkeitsbereich wurden auf
allen Qualifikationsebenen angegeben (von den Grundschulabgingern
bis zum Hochschulabsolventen).

Den Grundschulabgéngern wird allgemein eine erschreckend schlech-
te Beurteilung zuteil, bei Maturanten und Hochschulabsolventen
beméngelt man vor allem fehlende Praxisorientiertheit, Einstel-
lung und Motivation.

Verschdrft wird die Lage noch durch eine steigende Nachfrage nach

Mehrfachqualifikationen, was Anspruch und Angebot um ein weiteres
auseinanderklaffen 1uBt.

158




Themenkreis 3

Der iberwiegende Teil der befragten Betriebe unterhiéilt eine ei-
gene Lehrlingsausbildung (groStenteils auch mit betriebseigener
Lehrwerkstatt). Die Anzahl der Lehrlinge betragt im Durchschnitt
2 bis 6 Prozent der Gesamtbelegschaft. Nur einige Unternehmen
gaben an, aus firmenpolitischen Griinden keine eigene Lehrlings-
ausbildung zu betreiben.

Uber die Lehrlingsausbildung hinaus werden, dort wo es an ein-
schldgigen Berufsbildern fehlt, Fachkrifte aus fremden Einstiegs-
qualifikationen auf das bendtigte Berufsbild hin umgeschult. Ins-
gesamt ist man sich des personalpolitisch zunehmend an Bedeutung

gewinnenden Stellenwertes der betriebseigenen Aus- und Weiterbil-
dung bewuBt.

Mittlere und groBere Unternehmen unterhalten in der Regel ein
breites internes Angebot an berufsbegleitenden Weiterbildungsver-
anstaltungen. Innerhalb dieser Angebote finden sich zunehmend
auch Lehrveranstaltungen auBerhalb des fachspezifischen Bereiches
(personlichkeitsbildende und gruppendynamische Veranstaltungen).

Vor allem in den von der raschen Innovation am meisten betroffe-~
nen Wirtschaftszweigen ist man bemiiht, ein entsprechendes Angebot
an flankierenden Fortbildungsveranstaltungen anzubieten. Auch
werden seitens mancher Betriebe individuelle Bildungspldne fiir
Mitarbeiter propagiert (z.B. HTI-AbschluB in Abendschule); aller-
dings beklagt man die diesbeziiglich geringe Motivation der Ziel-
gruppe.

Die Zahlenwerte nennen Jahrliche Bildungsbudgets bis zu 0S8
14.000,- pro Mitarbeiter. Die Teilnehmerquote an betrieblichen
Weiterbildungsveranstaltungen belduft sich auf einen Beleg-
schaftsanteil von bis zu 30 % jahrlich.

GroBtenteils werden die Veranstaltungsteilnehmer von ihrem unmit-
telbaren Vorgesetzten nominiert; oft werden allerdings auch frei-
willige Meldungen (bei bedarfsfremden Veranstaltungen) und Nomi-
nierungen durch die Personalleitung und Personalvertretung be-
riicksichtigt.
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Themenkreis 4

Der iiberwiegende Teil der Befragten gab an, mit den Einrichtungen
der AMV zusammenzuarbeiten. Das AusmaB der Zusammenarbeit ist
allerdings ebenso unterschiedlich wie die Art der Kooperation und
die Beurteilung der Leistungen dieser Institution.

Die positivsten Erfahrungen wurden seitens jener Betriebe artiku-
liert, welche entweder in einem besonderen Naheverhaltnis zu die-
ser Institution stehen, und/oder eine besonders enge Zusammenar-
beit pflegen.

Besonders 16blich #uBerte man sich mehrmals iber das Arbeitsamt
fiir Akademiker und Fiihrungskrifte.

Seitens der Leistungen der AMV wurde vor allem die mangelhafte
Berufsberatung und Berufsinformation von Jugendlichen, eine in
der Regel als zu langsam und nur wenig effektive Vermittlungsta-
tigkeit sowie ein geringes Ma8 an Flexibilitdt und Kooperations-
bereitschaft kritisiert.

Seitens der vermittelten Stellenwerber steigen im Arbeiterbereich
auch mit zunehmend hoher gefordertem Qualifikationsniveau die
negativen Beurteilungen an. Oft kommen Stellensuchende nur, um
gich den Besuch bestiétigen zu lassen oder aber treten den verein-
barten Dienst nicht an. Auch ist die Fluktuation unter den von
den Arbeitsimtern vermittelten Mitarbeitern hdher als bei jenen,
die iiber den freien Markt angeworben wurden.

Ein Teil der Befragten bemungelte auch die geringe Motivierung
der Stellensuchenden durch die AMV.

Themenkreis 5

Bei der Beurteilung von vorgegebenen Erklarungsansidtzen (siehe
Tabelle 2) wurde der "geringen regionalen Mobilitat" (2,0) wund
der '"Pehlqualifizierung von Lehrlingen" (2,3) der breiteste Er-
klarungsradius zugesprochen.

Einer '"Unterqualifizierung bestimmter Berufsgruppen" (2,6), "i-
berhohter beruflicher Mobilitdt" (2,7) und "ungenau bestimmten
Anforderungsprofilen” (3,0) billigte man ein mittleres MaB8 an
Validitat zu.

Als weitaus weniger relevant wurden die Ansdtze 'vordringliche
Vermittlung von Langzeitarbeitslosen zu Lasten von Arbeitslosen
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mit guten Vermittlungschancen" (3,3), "Uneinigkeit hinsichtlich
Lohn bzw. Gehalt" (3,3) sowie "fehlende langerfristige Personal-
planung" (3,7) bewertet.

Dariiber hinaus sieht man vor allem im motivationalen und Perstn-
lichkeitsbereich der Stellensuchenden (zu hohe und zu lange ge-
widhrte Unterstiitzungszahlungen, geringer Leistungswille, geringe
Qualifikationsbereitschaft) verbunden mit einem wachsenden Quali-~
tédtsanspruch und Mehrbedarf an qualifizierten Facharbeitern we-
sentliche Erkldarungsansutze der derzeitigen Situation am Arbeits-
markt. Oder, wie all dies so treffend von einem Befragten zusam-
mengefalt wurde: '"Die gegenwartige Wirtschaftslage bedingt mehr
denn Jje eine positive Auslese innerhalb der Arbeitspldtze; die
minderqualifizierten Krafte verbleiben im Markt und zeichnen das
Bild der allgemeinen Minderqualifikation. Die geringe Motivation
vieler Stellensuchender verscharft dieses Bild weiter."

Themenkreis 6

Die seitens der Befragten genannten Vorschlége und Strategien der
Problembewdltigung waren einander in hohem Ausma8 shnlich.

Die Mehrzahl der Befragten bekannte sich zu der kiinftigen Notwen-
digkeit einer vermehrten Eigeninitiative der Betriebe im Bereich
der beruflichen Aus- und Weiterbildung. Auch miisse die Koopera-
tion mit den Bildungs- und Ausbildungsinstitutionen enger sein
und von entsprechenden &ffentlichkeitswirksamen MaBnahmen be-
gleitet werden. Um insgesamt vermehrt in diese Richtung zu moti-
vieren, erwartet man sich zum Teil auch steuerliche Anreize.

Ein kleinerer Teil der Befragten (insbesondere GroBbetriebe)
sieht in einer arbeitsorganisatorischen Anpassung an die im Ar-
beitsmarkt vorhandenen Gegebenheiten, um solchermaSen mit den
vorhandenen Qualifikationen ein besseres Auslangen zu finden,
Chancen.

Permanente Berufsbildanalysen, zukunftsorientierte Bedarfsfor-
schung und die daraus resultierende Aktualisierung der Lehrinhal-
te sind weitere, breit vertretene Anliegen.

Seitens der Einrichtungen der AMV erwartet man sich vor allem
eine aktivere und wirkungsvollere Berufsinformation und Berufsbe-
ratung, noch vor Beginn der jeweiligen Berufsausbildung (also
bereits in der Grundschule und im Rahmen von offentlichkeitswirk-
samen Informationsveranstaltungen).
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Auch wird mehrmals eine bessere Schulung der Mitarbeiter, insbe-
sondere im Arbeitervermittlungswesen, sowie eine insgesamt ra-
schere und effektivere Vermittlungstatigkeit, die sich am besten
unter dem Motto "mehr Management und weniger Verwaltung" zusam-
menfassen 1dBt, gefordert.

Weiters wurde mehrmals auch auf die Notwendigkeit einer Dbesseren
Motivierung der Stellensuchenden (z.B. durch Auflagen und Lei-
stungskiirzungen) hingewiesen.

Im schulischen Bereich (von den Grundschulen bis AHS und BHS)
wurde fast einheitlich ein "Mehr an einfachem Grundlagenwissen"
(anstatt spezifischem Fachwissen) und "Praxisbezogenheit" anstatt
theorielastigen Lehrinhalten) gefordert.

Der Zugang zu den berufs- und allgemeinbildenden htheren Schulen
sollte durch strengere Aufnahmekriterien erschwert werden, womit
in den Grundschulen mehr Potential verbliebe.

Hoffnungen setzt man auch in Projekte wie "Maturanten in Lehrbe-
rufen” und neuen Ausbildungsinstitutionen, die zwischen Matura
und Hochschulniveau angesiedelt sind (mit stark bedarfsbezogenen
Lehrinhalten).

Insgesamt gilt es seitens aller beteiligten Partner und deren
Interessensvertretungen, das Image des Facharbeiters in Uster-
reich anzuheben und den Willen zur Leistung zu stéarken.

2.6 Resiimee

Die Analyse der Bedingungsfaktoren der gegenwartigen Situation am
Arbeitsmarkt - dem Uberhang an Stellensuchenden bei gleichzeiti-
gem Mangel an qualifizierten Fachkriften, zeichnet auch im Rahmen
der gegensténdlichen Untersuchung ein komplexes und oft nur aus
der jeweiligen regionalen und situativen Perspektive génzlich
verstandliches Bild.

Dennoch lassen sich zwei elementare Erkldrungsfelder abzirkeln,
die auch mehrheitlich in den Aussagen der befragten Unternehmun-
gen ihren Niederschlag finden.

Zum einen haben die infolge von Hochkonjunktur, engmaschigem So-
zialnetz und Wertedynamik “"méBige Qualifikationsbereitschaft und
Leistungsmotivation" bei gleichzeitigem "Bildungsboon" (dem Zu-
strom an die allgemein- und berufsbildenden hoheren Schulen) der
letzten Jahrzehnte und dem Konsolidieren "primérer Arbeitsmérkte"
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zu einer Dezimierung des traditionellen Potentials an qualifi-
zierten und qualifikationsbereiten Facharbeitern gefiihrt.

Die derzeitige Wirtschaftslage bedingt nunmehr eine vermehrte
Positivauslese innerhalb der Arbeitspldatze. Die minderqualifi-
zierten Krafte verbleiben zunehmend im Arbeitsmarkt und préagen
ein Bild allgemeiner Minderqualifikation. Die geringe Mobilitdt
und Motivation vieler Stellensuchender (bzw. ein Sich-nicht-mehr-
qualifizieren-Konnen) verscharft dieses Bild um ein weiteres.

Zum anderen haben der rasche technologische Wandel, die ange-
spannte Wirtschaftslage und der verschiérfte Wettbewerb den Bedarf
an qualifizierten wund qualifikationsbereiten Fachkriften (und
dies nicht nur in fachlicher Hinsicht) in fast allen Wirtschafts—
sparten ansteigen lassen, gibt es in diesen Bereichen zunehmend
weniger Arbeitspldtze, die durch minderqualifizierte Hilfskrifte
ausgefiillt werden konnen.

Die Notwendigkeit, die Qualifikationsprofile von Mitarbeitern den
sich vielfach #@ndernden beruflichen Anfordrunge anzupassen, fiihrt
vielerorts daz, da8 sich die Nachfrage auf flexible, wumschu-
lungsbereite und umschulbare Arbeitskriafte konzentriert, wobei
man besonderen Wert auf ein entsprechendes Basiswissen und fach-
liche Erfahrungen legt.

Als Folgen der aktuellen Inkongruenz von Angebot und Nachfrage
am Arbeitsmarkt zeichnen sich doe folgenden Entwicklungstenden-
zen ab. BStrategie 1 zielt auf eine qualitative Veridnderung des
Angebotes, Strategie 2 sieht eine Anpassung an den bestehenden
Arbeitsmarkt auf der Nachfrageseite vor.

Letztere Verhaltensstrategie sieht zum einen eine "Verringerung
der Arbeitsinhalte am Arbeitsplatz" (eine arbeitsorganisatorische
Umstrukturierung) vor, "um solchermaBen mit den im Arbeitsmarkt
vorhandenen Qualifikationen das Auslangen zu finden", was aller-
dings nur in GroBunternehmen realisierbar sein dirfte, oder aber
zum anderen das Ausweichen auf "htherqualifizierte" Krdfte aus
dem BHS-Bereich "die in Verbindung mit einfach qualifizierten
Kraften ein gutes Team bilden".

Projekte wie "Maturanten in Lehrberufen" oder ™neue Ausbildungs-

stufen zwischen BHS und Hochschule mit stark bedarfsbezogenen
Lehrinhalten" zielen beide in diese Richtung.
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Erstere Verhaltensstrategie aber, eine gualitative Veranderung
des Angebotes herbeizufiihren, verlangt nach einer breiten MaBnah-
menpalette und Kooperation aller Partner und deren Interessens-
vertretungen. Sie gebietet nicht nur vermehrtes Engagement und
Eigeninitiative der Betriebe im Aus- und Weiterbildungswesen, be-
gleitet und gelenkt von einer zukunftsorientierten und in der
Uffentlichkeit kolportierten Bedarfs- und Berufsbildforschung,
gondern verlangt auch nach elementaren Verinderungen unseres Bil-
dungswesens, "die bereits in den Grundschulen beginnen miite."

Alle denkbaren MaBnahmen, die das Image des Facharbeiters und die
Attraktivitat dieser Berufsgruppe anheben sowie im motivationalen
Bereich im Sinne einer vermehrten Leistungs— und Qualifikations-
bereitschaft ansetzen, wiirden eine wesentliche Verbesserung der
Angebotssituation und damit eine bessere Bedarfsdeckung bewirken.
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Dr. Klaus Schedler

3. SCHLUSSPOLGERUNGEN FUR DIE ARBEITSMARKTAUSBILDUNG

Vorbemerkung

Innerhalb der jungsten Vergangenheit ist viel dariiber diskutiert
worden, inwieweit man angesichts vieler Firmen, die - oft sogar
dringend - Beschuéftigte suchen, bei gleichzeitig vielen arbeits-
suchenden Menschen in Osterreich, die Aufrichtigkeit der Arbeits-
suche und die tatsuchliche Bereitschaft, eine Beschaftigung auf-
zunehmen, in Zweifel ziehen ktnne. In diesem Zusammenhang gibt es
verschiedene Auffuassungen, welche Griinde fir diese Entwicklung
verantwortlich gemacht werden konnen. Im Zuge des gegenstdndli-
chen Forschungsvorhabens ging es aber allein um die Pruge, in
welcher Hinsicht sich Abweichungen zwischen den Anforderungspro-
filen fir offene Stellen und den Qualifikationsprofilen der Ar-
beitssuchenden ergeben, wobei als Ergebnis dieser Arbeit eine
Zusammenstellung von zuordbaren Nachschulungsinhalten resultieren
sollte.

Der Ausgangspunkt besteht also in der Peststellung, daB die der-
zeitigen Arbeitsmarktprobleme, die sich unter dem Stichwort 'Man-
gel an HMitarbeitern bei hoher Arbeitslosigkeit' zusammenfassen
lassen, in einem Zusammenhang mit dem technischen Strukturwandel,
Flexibilitat und Verinderungsbereitschaft der Wirtschaft gesehen
werden. Indem sohin gednderte Qualifikationsanforderungen zu je-
nen Schwierigkeiten fiihren, wird gefolgert, daB diesen durch Qua-
lifizierungsmaBnahmen begegnet werden kann. Man sollte aber der
Annahme, daB8 Pehlqualifizierungen durch SchulungsmaBnahmen kom-
pensierbar seien auch kritisch gegeniiberstehen, wenn etwa die
kompensatorischen Inhalte zu wenig bekannt sind und ihre empiri-
sche Erfassung nicht ohne Schwierigkeiten erfolgen kann. Man weiB
heute in manchen Bereichen nur relativ ungenau, welche berufli-
chen Anforderungen in der Zukunft erforderlich sein werden. Das
Reizwort der sogenannten neuen Technologien und Informationstech-
niken, die Anpassung von Bildungsinhalten an neue Verfahrens-
oder Verwaltungstechniken sind sicher berechtigt, aber doch sind
die Auswirkungen selbst in vielen Fdllen noch unbekannt. So hdangt
beispielsweise Art und Umfung der Automatisierung im Dienstlei-
stungsbereich nicht nur von der technischen Entwicklung ab, son-
dern auch von der sozialen Akzeptanz, mit der etwa der Konsument
einer Scanner-Kasse gegenibertritt. PFir die Qualifikationsfor-
schung ergibt sich in dieser Hinsicht eine Vielzahl von Aufgaben,
wenn es darum geht, die Hauptrichtungen zukiinftiger Entwicklungen
herauszuarbeiten wobei hinsichtlich kommender Berufsanforderungen
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vielfach die Praxisndhe als maBgebliches Kriterium zukunftswei-
sender bildungsplanerischer Aktivitdten zu betonen ist. Denn es
spricht viel dafiir, daB auf der Grundlage der derzeit beobachtba-
ren realen Veranderungen am Arbeitsplatz am ehesten zukiinftige
Bildungsinhalte geplant werden konnen.

3.1 Der Wandel des Stellenwertes beruflicher QualifigierungsmaB-
nahmen unter dem Gesichtspunkt der Theorie des dualen oder
segmentierten Arbeitsmarktes

Nach der Theorie des dualen Arbeitsmarktes ist bekannt, daB die
Vermittlungsarbeit der Arbeitsdmter in traditioneller Weise vor
allem den sekunddaren Arbeitsmarkt betrifft, jene Stellen also,
die weniger interessant sind, eine niedrigere Bezahlung aufweisen
und geringere Weiterbildungs— und Karrieremdglichkeiten aufwei-
sen. Die Bemijhungen der Arbeitsmarktverwaltung der letzten Jahre,
weiter in den primdren Arbeitsmarkt mit seinen besseren Ver-
dienstmoglichkeiten, geregelten Weiterbildungs- und Karrierepld-
nen und stubileren Beschaftigungsverhdltnissen vorzudringen, sind
bedingt durch die Auswirkungen auf den Arbeitsmarkt, hinter den
Erwartungen zuriickgeblieben. Berufliche Allokationen im priméren
Arbeitsmarkt kommen vielfach informell oder durch Einschaltung
von Personalberatern zustande.

Im Sinne dieser Theorie rekrutiert die Wirtschaft aus dem sekun-—
diren Arbeitsmarkt vor allem auch jene Mitarbeiter, die ohne
lange Einarbeitung unmittelbar am Arbeitsplatz eingesetzt werden
konnen: Hohe Arbeitslosigkeit kann also auch das Ergebnis beruf-
lich bzw. regional nicht oder unzureichend korrespondierender
Qualifikationen am Arbeitsmarkt sein. Entsprechend regionaler
Anforderungsprofile bzw. bei hinreichender Mobilitdt der Arbeits-
suchenden kann in diesen Fdallen der strukturellen Arbeitslosig-
keit durch Weiterbildungs- oder UmschulungsmaBnahmen begegnet
werden. Die berufliche Weiterbildung und Umschulung gehort daher
zum klassischen arbeitsmarktpolitischen Methodeninventar.

Innerhalb der letzten Jahre hat sich aber gezeigt, daB die Zuge-
horigkeit zum sekunddren bzw. primdren Arbeitsmarkt nicht wie
bislang vor allem von der beruflichen FEinstiegsqualifikation ab-
hingt, sondern in immer groSer werdendem Umfang auch vom Markt-
wert der erworbenen Qualifikation und der Dauer der Betriebszuge-
horigkeit. Konjunkturell eher unabhdngige Beschdftigungsbereiche
(Uffentliche Verwaltung, Geld-, Kreditwesen und Versicherungen
usw.) bilden geschlossene primédre Arbeitsmirkte, wahrend sich in
beschiftigungsintensiven und konjunkturell oder saisonal abhangi-
gen Bereichen (Bauwesen, Fremdenverkehr usw.) neben den internen
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Primaren Arbeitsmirkten, die von den Stammbelegschaften wahrge-
nommen werden, Randbelegschaften mit instabilen Beschaftigungs-
verhaltnissen gebildet haben. Der Verzicht auf Mitarbeiter ist in
diesen primaren Arbeitsmidrkten Okonomisch nicht vertretbar. Ein
Nebeneffekt dieser Entwicklung ist die Entstehung von 'last in-,
first out-Regelkreisen', die unter anderem eine Konzentration von
Arbeitslosigkeit auf Jugendliche bewirken.

Im Sinne der skizzierten Sichtweise ist anzunehmen, daB der
Spielraum fiir Weiterbildungs- oder UmschulungsmaBnahmen fiir Ar-
beitslose innerhaldb der letzten Zeit in besonderer Weise zu in-
tensivieren war. Ferner ist anzunehmen, daB sich die Wirkung
entsprechender MaBnahmen in der Vergangenheit von dem beruflichen
Aufstieg zur Sicherung zukilnftiger Beschuftigungsverhiltnigse
gewundelt hat. Damit entsprechende Konzepte ihre Wirkung nicht
verfehlen, wird aber auch die Motivation zur Weiterbildung gefor-
dert werden miissen.

Als sich in diesem Zusammenhang ergebende MaBnahmen waren denk-
bar:

- Anregen einer Diskussion um Vor- und Nachteile einer
expliziten Trennung von Vermittlungsdiensten der AMV
nach prim#érem und sekundirem Arbeitsmarkt ('Stellen-
vermittlung' versus 'Job Shop')

- Seitens der Unternehmen kédnnte iberlegt werden, welche
Vor- und Nachteile hinsichtlich der Trennung betriebs-
interner und externer Arbeitsmirkte bzw. von transpa-
renteren innerbetrieblichen Rekrutierungs- und Perso-
nalentwicklungsplénen bestehen.

- Prifung der Moglichkeiten fiir explizite Abgrenzungen
oder Kooperationsformen der Vermittlungsdienste von
AMV und Personalberatungsfirmen

3.2 Zur Virkungsweise des Zusammenhanges zwischen technischer
Entwicklung und der Bestimmung beruflicher Bildungsziele

Berufliche Anforderungsprofile unterliegen vielfach einem laufen—
den Wandel. Derartige Entwicklungen zu antizipieren, um moglichen
Qualifikationsdefiziten am Arbeitsplatz entgegenzuwirken, ist ein
Anliegen, das in den Aktivititen des beruflichen Bildungswesens
seinen Niederschlag findet, aber auch fiir die Planung zielgerich-
teter Weiterbildungs- oder UmschulungsmaBnahmen unerlaBlich ist.
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Die Dynamik bei einer groden Zahl beruflicher Anforderungsprofile
stellt dabei in der letzen Zeit insofern ein besonderes Problem
dar, als einerseits die Geschwindigkeit verfahrenstechnischer
Verdnderungen in vielen Wirtschaftsbereichen zugenommen hat und
mit dieser Entwicklung andererseits die korrespondierenden beruf-
lichen Tatigkeiten oft unanschaulich geworden sind. Beide Tenden-
zen filhren zu einer mangelnden Transparenz zukiinftiger Berufser-
fordernisse und damit letztlich dazu, daB diese wichtigen Prozes-
se am Arbeitsmarkt praktisch nur von erfahrenen Experten erkannt
werden konnen. Angesichts dieser schwer verstidndlichen Dynamik
beruflicher Qualifikationsverinderungen wird die Notwendigkeit
einer seridsen und gewissenhaften Qualifikationsforschung unter-
strichen.

Zwar ist zu beriicksichtigen, daB die empirische Qualifikations-
forschung, von der man sich in dieser Hinsicht Aufklidrung und
Hilfe erwarten sollte, gegeniiber einer Reihe von Fragestellungen
nicht vollsténdig die in sie gesetzten Erwartungen zu erfiillen
vermag, doch liegt dies daran, daB die Rasanz, mit der sich bei
manchen beruflichen Tdétigkeiten erforderliches Wissen, Fertigkei-
ten und Erfahrungswerte in ihrer Bedeutung &ndern, dazu filhren
kann, da8 der Forschungsproze8 schon zeitlich gegeniiber der
untersuchten Entwicklung ins Hintertreffen gerdt, sodaB die Er-
gebnisse zum Zeitpunkt ihrer Veroffentlichung bereits iberholt
sein konnen. Ein weiteres Handicap ergibt sich durch die Dauer,
die fir die Umsetzung der Resultate in BildungsmaBnahmen erfor-
derlich ist.

Das naheliegende Bedirfnis, einen zukunftssicheren Beruf zu er-
wdhlen und die Intention, sich in jener Richtung beruflich wei-
terzubilden, die giinstige Zukunftschancen erdffnet, findet zur
Zeit offenbar in jenen Bereichen eine weitreichende Befriedigung,
die als die Schwerpunkte neuer Verfahrensentwicklungen zu be-
zeichnen sind: Die Berufe mit Zukunft sind im Sinn dieser Auffas-
sung beispielsweise Nachrichtenelektroniker, Anwendungsinformati-
ker, CNC-Programmierer, Systemanalytiker, CAD/CAM-Entwickler,
d.h. die Inhalte zukunftstrichtiger WeiterbildungsmaBnahmen
sollten zumindest auf der Anwendungsebene auf neue Technologien
abgestellt sein. Anliegen dieser Art sind einerseits zu wichtig,
um sie als Modeerscheinungen abzutun, doch darf nicht vergessen
werden, daB gerade hinsichtlich dieser Erscheinungsformen einer
gich andernden Arbeitswelt die Dynamik der Anforderungsprofile
und das Problem bei der zeitgerechten Entwicklung entsprechender
Curricula extrem groB ist. Wissen, Erfahrungen und Kenntnisse
dieser Art sind hier besonders schnell veraltet, wenn man sie
nicht als Grundlage fiir eine fortgesetzte berufliche Weiterbil-
dung verwerten kann.
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DaB sich Berufe wandeln, ist grundsidtzlich nichts Neues und daB
zur Sicherung des Arbeitsplatzes die Bereitschaft zur Weiterbil-
dung gehort, ist auch nicht neu. Neu ist aber die Erfahrung, daB
es Berufe gibt, hinsichtlich derer man nicht in der Lage ist,
zukiinftige Qualifikationsanforderungen verldBlich zu bestimmen.
Diese machen deutlich, daB das konventionelle pddagogische Kon-
zept, demgemdB die Teilnahme an einer BildungsmaBnahme einem
"Wissen tanken" vergleichbar ist, das es uns erlaubt, mit jenem
Vorrat iiber eine gewisse Zeit den Marktwert der beruflichen Qua-
lifikation zu erhalten, an Bedeutung verliert, de man die Erfah-
rung mucht, daB ein "Nachtanken" in immer kiirzeren Zeitabstidnden
erforderlich wird. Die Notwendigkeit der beruflichen Weiterbil-
dung wird also im Zuge dieser Entwicklung insgesamt ganz wesent-
lich an Bedeutung gewinnen.

Als sich in diesem Zusammenhang ergebende MaBnahmen widren denk-
bar:

- BewuBtmachung der Herausforderungen, die sich aufgrund
struktureller Verdnderungen in der Arbeitswelt fiir das
Bildungswesen ergeben

- Anbieten von Hilfestellungen bei der Einfiihrung von
Bildungsberatungsdiensten fiir Betriebe

- Die Hebung der fachlichen Qualifikation von Bildungs-
und Berufsberatern

- Die verstirkte Kooperation bei Bildungsaktivitaten
zwischen Betrieben, AMV, Bildungs- und Berufsberatung

- Stdndige Analyse von branchen- und berufsspezifischen
Qualifikationsverschiebungen in der betrieblichen Pra-
xis

- Entwicklung zukunftsweisender und handlungsorientier-
ter Curricula (betriebsintern, -extern) fir die beruf-
liche Erwachsenenbildung in enger Zusammenarbeit mit
den Betrieben

- Intensivierung der Qualifikations- und Berufsforschung
- Hebung der Qualifizierung der fiir die Personalrekru-

tierung im Unternehmen verantwortlichen Personen bzgl.
der Prdzisierung von Anforderungsprofilen
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- Bereitstellung entsprechender Materialien (Fragebigen,
Checklisten)

- Intensivierung der Qualifikationsforschung in Richtung
der Erstellung von branchenbezogenen Szenarien der
Qualifikationsentwicklung bis hin zu allgemeinen Kon-
zepten strategischer Unternehmensplanung

3.3 Ausnutzung besonderer lernmotivationaler Gegebenheiten bei
BildungsmaSnahmen wahrend bestehender Beschaftigungsverhilt-
nisse

In diesem Zusammenhang spielen vor allem die motivationalen Gege-
benheiten eine maBgebliche Rolle, denn es ist seit langem be-
kannt, daB8 der Lernerfolg nicht allein von der Lernfahigkeit im
Sinne einer 'intellektuellen Kapazitut' abhdngt, sondern auch von
Erwartungshaltungen, die der Einzelne an die Lernsituation heran-
tragt. Die Einsicht in die Notwendigkeit fiir die SchulungsmaBnah-
me, die Erfahrung, auf bisheriges Wissen aufbauen zu konnen oder
die Erwartung einer Arbeitsplatzsicherung durch das neu Gelernte
gind nur einige Aspekte, die in diesem Zusammenhang von Bedeutung
sind. Anhand dieser nicht-funktionalen Aspekte einer Schulungs-
maBnahme wird sich mdglicherweise der Erfolg von Kursen und Semi-
naren erheblich iiber jenes MaB hinaus steigern lassen, das sich
mit Hilfe optimal aufbereiteter Kursunterlagen oder dem Einsatz
audio-visueller Hilfsmittel etc., erzielen 1luB%t. Es ist ferner
bekannt, daB8 sich anhand einer mdglichst unmittelbaren Riick-
kopplung zwischen Schulungsinhalten und deren praktischer Anwen-
dung die Effizienz (MaBnahmen zur Lerntransferfoérderung) weiter-
hin steigern 1#d@B8t%t. Es ist daher anzunehmen, daB Schulungskonzep-
te, die auf spezielle betriebliche Bediirfnislagen abgestimmt
sind (problem- und handlungsorientierte Curricula), auch die ver-
gleichbar ginstigsten motivationalen Rahmenbedingungen fiir den
Erfolg der BildungsmaBnahme selbst schaffen. Auch von daher ist
zu verstehen, daB berufsbegleitende Weiterbildungskurse oder Se-
minare erfolgreicher sind, als solche, die erst dann besucht
werden, wenn der Dienstnehmer arbeitslos geworden ist. Die Koope-
ration mit dem Unternehmen ist hier ebeso eine unerlaBliche Vor-
aussetzung, wie hinreichende Weckung der Motivation zur berufsbe-~
gleitenden Weiterbildung, die schon im “ffentlichen Bildungswesen
grundgelegt sein sollte.

Umgekehrt kommt im Falle der einmal eingetretenen Arbeitslosig-
keit den entsprechenden Schulungsmafnahmen der Arbeitsmarktver-
waltung in gewisser Hinsicht die Bedeutung von PFeuerwenraktionen
zu. Das Wesen beruflicher Bildungsmafinahmen sollte demgegeniiber
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vielmehr darin bestehen, den Marktwert der personlichen Qualifi-
kation zu erhalten (Anpassungsfortbildung) oder zu steigern (Auf-
stiegsfortbildung). Von daher sollten die Bemithungen dahingehen,
uber gezielte berufsbegleitende BildungsmaBnahmen das Risiko der
Arbeitslosigkeit zu minimieren. Wenn Arbeitslosigkeit durch Qua-
lifikationsdefizite am Arbeitsplatz entgteht, so sollte man sich
nicht allein mit dem Phsdnomen der Arbeitslosigkeit selbst befas-
sen, sondern versuchen, auf diesen Entstehungsproze8 Binflu8 zu
nehmen. Der beruflichen Weiterbildung im Betrieb kommt dabei eine
zentrale Bedeutung zu, denn dort, wo Qualifikationsdefizite ent-
stehen, wird sich auch am ehesten feststellen lassen, anhand
welcher SchulungsmafBnahmen man Abhilfe schaffen kann.

In diesem Zusammenhang spielt die Uberlegung eine wichtige Rolle,
daB die besondere Auspragung und Ausformung einer beruflichen
Qualifikation und deren laufende betriebliche Aktualisierung bei
einem stabilen Beschaftigungsverhaltnis ihr wirtschaftliches Ma-
ximum aufweist.

Ein weiteres Problem von SchulungsmeBnahmen bei bereits vorlie-
gendem Verlust des Arbeitsplatzes liegt in der geringeren Wahr-
scheinlichkeit eines praktischen Transfers des Gelernten. Das
Problem des Wissenstransfers besteht Jedoch dhnlich auch bei ex-
ternen Veranstaltungen mit inhomogener Zusammensetzung der Teil-
nehmer, weil hier entsprechende vorbereitende MaBnahmen, die eine
Umsetzung wahrscheinlicher machen, wesentlich schwieriger ist.

Als sich in diesem Zusammenhang ergebende MaBnahmen widren denk-
bar:

- Forderung berufsbegleitender WeiterbildungsmaBnahmen
(externe und interne Kurse in Sandwich-Form)

— Phasenweiser Einbau von betriebspraktischen oder be-
triebsnahen Ubungs- und Erprobungsphasen in Bildungs-
maBnahmen

- Lern-, Ubungs- und Arbeitsaufgaben sollten unmittel-
bare Beziige zur bestehenden beruflichen Praxis und
damit ein hohes Transferpotential aufweisen

- Laufende wissenschaftliche und umfassende Erhebung und
Analyse von Bildungsinteressen, -wiinschen und -erfor—

dernissen von Dienstgebern und Dienstnehmern

- Intensivierung der Betriebsberatung und Erarbeitung
und Bereitstellung von Selbstdiagnoseinstrumenten zur
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Feststellung von betrieblichen Problemfeldern (Orga-
nisationsdiagnose), betrieblichem Weiterbildungsbedarf
und individuellen Entwicklungsbediirfnissen.

- Durchfiihrung einer ©ffentlichkeitswirksamen Kampagne
zur BewuBtmachung der Notwendigkeit beruflicher Bil-
dung in EB-Organisationen und Betrieben

3.4 Strukturprobleme bei der zeitgerechten Erkennung von Perso-
nalengpissen

Bisweilen entsteht der Eindruck, daB eine klare Bestimmung des-
gen, was der oder die gesuchten Mitarbeiter an Wissen und Erfah-
rungen mitbringen sollten, offensichtlich seitens der in den Be-
trieben Befragten mit Schwierigkeiten verbunden ist. Zweifellos
bilden die in diesem Zusammenhang oft angefiihrten Arbeitstugenden
wie FleiB, Dynamik oder Leistungs- bzw. Einsatzbereitschaft oder
personliches Engagement grundlegende Voraussetzungen fiir jede
berufliche Tatigkeit. Aber eben diese mangelnde Trennschérfe in
der begrifflichen Bestimmung kann auch zu einem MiBversténdnis
fiihren: Wenn ndmlich einer doch beachtlichen Bereitschaft der
Firmen, Mitarbeiter aufzunehmen, gleichzeitig eine betrichtliche
Anzahl Arbeitssuchender gegeniibersteht, so konnte der SchluB8 na-
heliegen, daB es die Arbeitssuchenden aller Wahrscheinlichkeit
nach hinsichtlich dieser Voraussetzungen fehlen lieBen. Diese
Folgerung ist jedoch in ihrer Pauschalitat unzuldssig, da hin-
gsichtlich der Mitarbeiterwiinsche seitens der Betriebe auch die
perufsfachlichen Qualifikationen fir die Aufnahme oder Ablehnung
eines Bewerbers maBgeblich sind. Mdglicherweise 1@8t sich jedoch
die Betonung extrafunktionaler Qualifikationen auch als Unvermo-
gen einer klareren Bestimmung der eigentlichen fachlichen Ein-
stellungsvoraussetzungen interpretieren.

Die vorwiegend klein- und mittelbetriebliche Strulctur der Oster-
reichischen Wirtschaft bringt es mit sich, daB ein relativ hoher
Firmenanteil sich im Zusammenhang mit mittelfristigen Planungen
auf betriebswirtschaftliche Aspekte der Unternehmensfiihrung be-
schriankt. Die Firma ist vorwiegend Ort des Produktionsgeschehens
und die Intensitdt, mit der man weitere Auftrége sucht, hdngt von
der absehbaren Auslastung ab. Diese kleineren Firmen sind in der
Regel in ihrem Leistungsangebot flexibler als groBe Unternehmen,
sodaB sie auch in produktionstechnischer Hinsicht dynamischer
sind.
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Fine giinstige Auftragslage und veranderte verfahrenstechnische
Fertigungsschwerpunkte filhren zundchst zu verstiarktem Arbeitsein—
satz der Mitarbeiter, und erst wenn dieses Mittel nicht aus-—
reicht, wird die Aufnahme eines Neuen erwogen, der dann drin-
gendst bendtigt wird und womdglich unmittelbar eingesetzt werden
nuB. Hierin liegt eine der Ursachen, warum die Vermittlungszeiten
der Arbeitsamter kritisiert wurden.

Wenn es also um den rein quantitativen Aspekt der Personalplanung
geht, finden sich in vielen Betrieben Bedingungen, die eine mit-
tel- oder langfristige Abschdtzung erschweren. Zieht man ferner
das Fehlen konkreter Anforderungen bezliglich spezieller Qualifi-
kationen der eventuell aufzunehmenden Mitarbeiter in Betracht,
wird die Vorhersagbarkeit einer Personalnachfrage noch kompli-
zierter.

Bedingt durch eher kurzfristige Auftragsplanung und mangelnde
konkrete Anforderungen an die Qualifikation ihrer Mitarbeiter
gibt es auch von betrieblicher Seite selbst bei vorhandener Bil-
dungsbereitschaft insofern Probleme exakte Lernziele zu formulie-
ren und damit einen geeigneten Kurs auszuwshlen.

Grundsitzlich bieten sich in diesem Zusammenhang zwei Losungs-
strategien an, die einander nicht ausschlieBen, sondern vielmehr
erginzen. Einerseits ndmlich kibnnten in weitaus mehr Unternehmen
verbesserte Modelle zur Schdtzung innerbetrieblichen Personalbe-
darfes verwendet werden. Dort Jedoch, wo aufgrund der Dynamik und
Flexibilitut des Betriebsgeschehens derartige Planungen wenig
zielfilhrend sind, sollten mehr Méglichkeiten fiir einen kurzfri-

stigen und ibergangsweisen Einsatz von Mitarbeitern geschaffen
werden.

Als sich in diesem Zusammenhang ergebende MaBnahmen wiren denk-
bar:

- Aufzeigen der Notwendigkeit beziehungsweise Intensi-
vierung einer strategischen Unternehmensplanung

- Erstellung von Planungskonzepten zur Schidtzung des
Personalbedarfs insbesondere fiir Klein— und Mittelbe-
triebe

- Bedarfsweise Beratung von Unternehmen bei der Umset-
zung entsprechender Konzepte auf den jeweiligen Be-
trieb

175




- Erarbeitung und Attraktivierung von Modellen fiir fle-
xible und dynamische Beschiftigungsverhdltnisse

3.5 Probleme beim Erkennen von Bildungsproblemen in der Firmen—
verantwortung

Zweifelsohne spielt es auch eine Rolle, inwieweit man seitens der
Firmenleitung in der Lage oder bereit ist, Probleme bei der Re-
krutierung von Mitarbeitern als ein Problem der Personalentwick-
lungsplanung anzusehen. Solange némlich der Arbeitsmarkt in der
lage war, jederzeit und kurzfristig die jeweils gesuchten Mitar-
beitergruppen zur Verfiigung zu stellen, wiesen entsprechende be-
triebliche QualifzierungsmaBnahmen eine geringere Bedeutung auf.
Eine derartige Strategie war insbesondere fiir Stellenbeschreibun-
gen, bei denen mit keinen oder nur geringen Einarbeitungszeiten
zu rechnen war bzw. fiir die Suche nach Mitarbeitern ohne beson-
deré Vorkenntnisse zweckmidBig. Die technische Entwicklung der
letzten Jahre zeigte jedoch, daB die Zahl genau dieser Tutigkei-
ten zuriickgegangen ist und - wie auch andere Untersuchungen zei-
gen - weiter zuriickgehen wird.

Bine berufliche Hoherqualifizierung von Arbeitslosen stellt in
diesem Zusammenhang nur dann eine denkbare arbeitsmarktwirksame
GegenmaBnahme dar, wenn die Hoherqualifizierung seitens des zu-
kiinftigen Dienstgebers inhaltlich akzeptiert wird. Das Problem
der inhaltlichen Akzeptierung entfdllt jedoch, wenn die qualifi-
zierende MaBnahme entweder in enger Kooperation zwischen dem Be-
trieb und dem Veranstalter des Seminars stattfindet oder uber-
haupt innerhalb eines Betriebes durchgefiihrt wird. Die erste Va-
riante kime wohl in erster Linie fiir gréBere Unternehmen in
Frage, die in der Lage wdren, derartige Rekrutierungsseminare
auszuschreiben, die mit Unterstiitzung der Arbeitsmarktverwaltung
organisiert werden konnten. Ferner ware hier an die finanzielle
Forderung von Einschulungs- und Einarbeitungszeiten fir neue Mit-
arbeiter nach Zustandekommen eines definitiven Beschiéftigungsver-
hdltnisses zu denken.

Es ist nicht auszuschlieBen, daB die bisweilen aufgezeigte man-
gelnde Weiterbildungsbereitschaft bei Arbeitnehmern das Ergebnis
fehlender oder mangelnder Anerkennung durch den Dienstgeber dar-
stellt. Hier galte es, die Moglichkeiten zu schaffen, die es er-
lauben, individuelle Personalentwicklungspléne zwischen Arbeit-
nehmer und dem Dienstgeber geeigneter Seminare zu entwickeln,
damit sich berufliche Bildung in der Form hoher Arbeitsplatz-
aicherheit und erstrebenswerter Karriereperspektiven auszahlt.
Eine wesentliche Voraussetzung hierfiir wdre auch der Abbau weit
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verbreiteter Vorurteile in der Wirtschaft gegeniber Bildung und
Bildungsberatung.

Als sich in diesem Zusammenhang ergebende MaBnahmen wiren denk-
bar:

- Information der Unternehmen iiber Fordermoglichkeiten
nach AMFG

- Versturkte Information hinsichtlich der Notwendigkeit
und der Angebote betrieblicher interner und externer
Bildungsarbeit

- Intensivierung der Moglichkeiten eines zwischenbe-
trieblichen Erfahrungsaustausches unter Ausnutzung der
Modellwirkung von Success-Stories

3.6 Probleme beim Erkennen von Bildungsproblemen in der Arbeit-
nehmerschaft

Das Problem der inhaltlichen Bestimmung von BildungsmaB8nahmen
besteht jedoch nicht bei Bildungsplanern und Seminarleitern, son-
dern auch bei jenen, die sich bereits fiir die Teilnahme an Veran-
staltungen zur beruflichen Weiterbildung entschieden haben. So
haben die Teilnehmer am Beginn einer entsprechenden Veranstaltung
oft groBe Schwierigkeiten, ihre Vorstellungen und Erwartungen so
zu bestimmen, daB sie im Kurs hinreichend berlicksichtigt werden
kinnen.

Die Teilnahme an betriebsinternen oder externen Veranstaltungen
zur beruflichen Weiterbildung sto6Bt bisweilen bei der Belegschaft
auf Desinteresse. Die Bedeutung der beruflichen Bildung als Bei-
trag zur persodnlichen Arbeitsplatzsicherung ist zu wenig bekannt
oder wird im konkreten Einzelfall als irrelevant erachtet.

Als Ursache hierfiir wire zunichst zu nennen, daB vielfach eine
verlorengegangene oder mangelnde Transparenz in der Arbeitssitua-
tion selbst die Abschdtzung des Marktwertes eigener beruflicher
Qualifikation erschwert: Derjenige, der seit mehreren Jahren bei
einer Kfz-Vertragswerkstatte als Mechaniker arbeitet, gilt womdg-
lich nur in "seiner Werkstatte" als "alter Hase", ist bei anderen
Vertragswerkstutten der gleichen Automarke aber nur mehr gut ein-
setzbar, wdhrend andere Firmen der Branche bei Bedarf Mechanikern
von Werkstutten anderer Autohersteller den Vorzug geben. Gerade
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auch bei subjektiv hoher Arbeitsplatzsicherheit sollte also die
Bereitschaft zur Weiterbildung geweckt werden.

Eine denkbare weitere Ursache besteht in der Unilibersichtlichkeit
und Anonymitdt der personlichen Arbeitssituation. Diese Sachlage
duBert sich sprachlich, wenn der Einzelne bei einem erforderli-
chen Personalabbau im Betrieb hofft, daB8 es ihn "nicht trifft",
als handle es sich um ein Gliicksspiel. Vielfach herrscht also die
Meinung vor, daB die Sicherheit des Einzelnen am Arbeitsplatz dem
personlichen EinfluBbereich ohnehin entzogen sei und somit auch
der Beitrag von BildungsmafBnahmen bestenfalls gering sei.

Die Bereitschaft zur Teilnahme an MaB8nahmen zur beruflichen Wei-
terbildung st68t auch insbesondere dann auf wenig Interesse, wenn
die Kurse oder Seminare teilweise oder gdnzlich innerhalb der
Freizeit angeboten werden. Dort, wo die Teilnahme auf Anregung
des Dienstgebers erfolgt und inhaltlich zum weitaus grodten Teil
betriebsspezifische berufliche Interessen im Vordergrund stehen,
sollten Weiterbildungsveranstaltungen nach Moglichkeit auch in-
nerhalb der Dienstzeit wahrgenommen werden konnen. Je nachdem, ob
innerhald oder auBerhalb der Arbeitszeit, sollte entweder die
Durchfilhrung entsprechender innerbetrieblicher Seminare als Bei-
trag zur Arbeitsmarktforderung auch finanziell gefdrdert werden
konnen bzw. die freiwillige Teilnahme etwa finanziell oder durch
die Eroffnung von Karriereperspektiven honoriert werden. Uberdies
wdre darauf hinzuweisen, daB8 im Zuge der Arbeitszeitverkiirzung
und dem hierdurch erhdhten privatem Zeitbudget auch mehr Moglich-
keiten zur Wahrnehmung der angebotenen Bildungsveranstaltungen
bestehen, die lediglich wahrgenommen zu werden brauchen.

Als sich in diesem Zusammenhang ergebende MaBnahmen wédren denk-
bar:

- Verdeutlichung der Vorbildfunktion von Vorgesetzten,
die Zeit und Miihe fiir ihre berufliche Fortbildung auf-
wenden

- Intensive Einbeziehung der Mitarbeiter bei der Auswahl
und Planung von Bildungsma@nahmen

— Einfiihrung regelm#Biger innerbetrieblicher Gesprichs-
runden zur Auslotung beruflicher Bildungsdefizite und

Bildungsinteressen

-~ Schaffung klarer einzelbetrieblicher Forderungsbedin-
gungen fiir die Teilnahme an berufsbildenden Seminaren
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etwa durch allgemeine Richtlinien fiir die Abgeltung
von Zeit- und Kostenaufwand

- Eroffnung von Perspektiven des beruflichen Aufstieges
durch Anbieten individueller Bildungsplune

- Erhdhung der Wahrscheinlichkeit von Erfolgserlebnissen
durch gezielte Transferforderungen

3.7 Das Problem der Konkurrenz gwischen beruflicher Auslastung
und der Moglichkeit beruflicher Weiterbildung

Es hat den Anschein, daB jene Qualifikationsverdnderungen, die
sich abzuzeichnen beginnen, nicht allein mit konventionellen Mit-
teln der Personalentwicklungsplanung oder Arbeitsmarktforderung
bewaltigt werden konnen.

In manchen Betrieben ergeben sich dariiber hinaus insofern Pro-
bleme, weil im Zuge verfahrenstechnischer Umstellungen die Mog-
lichkeiten der Schulung und Einarbeitung in der realen Arbeitssi-
tuation eingeschrdnkt sind. D.h. man bendtigt bei der Aufnahme
neuer Mitarbeiter spezielle Ausbildungseinrichtungen, wobei das
Trauiningspersonal nicht oder nur eingeschrinkt produktiv sein
kann.

Auffallend ist auch, daB jene Mitarbeiter, deren Aufgabenbereich
nicht einmal iibergangsweise von Kollegen im Betrieb iibernommen
werden kann, auch fiir die Teilnahme an Veranstaltungen zur beruf-
lichen Weiterbildung withrend der Dienstzeit kaum in Frage kommen.

Als sich in diesem Zusammenhang ergebende MaBnahmen wsren denk-
bar:

- Erarbeitung spezieller Kompakt- und Intensivprogramme
oder von Materialien zum Selbststudium fiir diese Ziel-
gruppen

- Erleichterung und Fdrderung informeller BildungsmaB-
nahmen iiber Pachbibliotheken, Zeitschrifen etc.

- Intensivierung der Lernmbglichkeiten am Arbeitsplatz

durch Schaffung geeigneter arbeitsorganisatorischer
Rahmenbedingungen (Quality—Circle, Lernstatt, etc.)
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3.8 Organisatorische Probleme bei der Einfiuhrung von BildungsmaB-
nahmen

Die Forderung bzw. Durchfilhrung beruflicher Mitarbeiterschulungen
durch einen Betrieb st68t auch insofern auf Probleme, als man
vielfach nicht oder zuwenig weiB, wie die angebotenen Moglichkei-
ten zielfiihrend eingesetzt werden konnen. Von der Erhebung des
Bildungsbedarfes, dem Entwerfen von Forderungsrichtlinien bis zur
Auswahl geeigneter Kursprogramme wird der Weg bisweilen eher in-
tuitiv beschritten. Neben den planerischen Aufgabenstellungen
fallen in der weiteren Folge die organisatorischen Arbeiten an,
die von der Mitarbeiterauswahl bis zur Kostenanalyse und Abrech-
nung reichen und nicht zuletzt ergeben sich auch die pddagogi-
gschen Betreuungsbereiche von der Schaffung transferfordernder
MaBnahmen bis zur Evaluation. Ein groBSer Teil der Betriebe ist
hinsichtlich dieser Vielfalt zu beriicksichtigender Kriterien ei-
ner erfolgreichen Bildungsarbeit iiberfordert.

Hinzu kommt ein besonderer Aspekt beruflicher Bildung, der darin
besteht, daB es innerhalb einer Firma eine Reihe fachlich bestens
qualifizierter Mitarbeiter gibt, die durch die Weitergabe ihres
Wissens an Kollegen Bildungsdefizite abbauen konnen. Die Praxis
zeigt jedoch, daB eben diese Mitarbeiter nur selten als Trainer
eingesetzt werden konnen, weil ihnen die padagogischen oder or-
ganisatorischen Voraussetzungen sowie die Erfahrung fehlen.
Grundsdtzlich ist jedoch anzunehmen, dall mit der Unterstiitzung
von pddagogischen und organisatorischen Bildungsangeboten fiir
Prektiker in der beruflichen Erwachsenenbildung eine Intensivie-
rung innerbetrieblicher Bildung erwartet werden kann.

Als sich in diesem Zusammenhang ergebende MaSnahmen wéren denk-
bar:

- Verstirkte Inanspruchnahme von Beratungsdiensten zur
Unterstiitzung betrieblicher Bildungsplanung und Bil-
dungsorganisation

— Anbieten von Hilfestellungen fiir Betriebe bei der pa-
dagogischen Umsetzung und Aufbereitung von Bildungs-
zielen

- Erarbeitung von speziellen Kursangeboten fiir Praktiker

in der Erwachsenenbildung (Multiplikatoren— und Train-
the-Trainer Schulungen)
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3.9 Probleme bei der Wahrnehmung von Bildungsangeboten

Inhaltlich ergibt sich auf der Grundlage der Bildungsangebote
dffentlicher EB-Institutionen ein inhaltlich breites Angebot be-
ruflich-qualifizierender MaBnahmen. Diese Situation kann jedoch
nicht dariiber hinwegtauschen, daB8 regional in dieser Hinsicht
auch ausgeprigte Unterschiede bestehen. Grundsitzlich ist es hier

80, daB in den Ballungsrsumen die Angebote die Bildungsinteressen
im wesentlichen abdecken konnen.

AuBerhalb dieser Zentren ist dies Jjedoch vielfach nicht der Fall.
Als GegenmaBnahme widire hier eine besondere Forderung der berufli-
chen Erwachsenenbildung bei Fernschulen oder Firmen Zu erwagen,
wobei die Moglichkeiten einer vergleichbaren inhaltlichen
Streuung von Angeboten unter Ausnutzung neuer Informationstechni-
ken gepriift werden sollten.

Da firmeninterne Weiterbildungs- und SchulungsmafBnahmen als wich-
tige Brginzung externer Veranstalter angesehen werden konnen, die
dariilber hinaus einen wertvollen Beitrag zur regionalen Flichen-
deckung von Bildungsangeboten darstellen, wdre zu priifen, inwie-
weit diese, wenn sie offentlich zuginglich sind, besonders gefor-
dert werden sollten (Beispiel: zwischenbetriebliche Seminarange-
bote).

Ferner widre zu erwdgen, das gesamte Bildungsangebot von Organisa-
tionen der beruflichen Weiterbildung in Osterreich in der Weise
umfassend zu dokumentieren, daB Jedem Interessenten ausgehend von
seiner derzeitigen beruflichen Tatigkeit unter Einbeziehung der
verkehrstechnischen Erreichbarkeit die Moglichkeiten der berufli-
chen Weiterbildung jederzeit zugénglich gemacht werden konnten.
Hierbei sollten die Moglichkeiten der neuen Informationstechniken
ausgenutzt werden.

Als sich in diesem Zusammenhang ergebende MaSnahmen wiren denk-
bar:

- Moglichst genaue Bestimmung von Zielgruppen und Ein-
gangsvoraussetzungen

- Einbeziehen von Praxiserfahrungen und Vorkenntnissen

von Teilnehmern und Abstimmung der Zielsetzungen im
Sinne der Erwartungen
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- Laufende zielgruppenorientierte und inhaltlich selek-
tive Akquisition weiterfiihrender Kursangebote fir Un-
ternehmen und Dienstnehmer

- Intensivierung von Fernschulangeboten -zur beruflichen
Erwachsenenbildung und Erprobung von Schulungskonzep-
ten unter Ausnutzung neuer Informationstechniken

- Forderung zwischenbetrieblicher BildungsmafBnahmen

3.10 Denkbare Ursachen und GegenmaSnahmen im Bereich des Schulwe-
sens

An der Entstehung der gegenstdndlichen Problematik sind mogli-
cherweigse die Trends der letzten Jahre innerhalb des Bildungswe-
gens ebenfalls beteiligt: Die intensive Forderung hdherer Bil-
dungsgénge fiihrte zwar zu quantitativ orientierten Erfolgszah-
len, hinsichtlich der sich jedoch nicht notwendigerweise eine
qualitative Entsprechung in den beruflichen Moglichkeiten finden
188t. So wird vielfach festgestellt, daB eben die in der 0ffent-
lichkeit weit verbreitete Orientierung an weiterfiihrenden schuli-
schen Bildungsgéngen zu nicht bedarfsgerechten Qualifizierungen
filhrt. Nach Auffassung der Wirtschaft ist demgegeniiber eine so-
lide an den Anforderungen der Wirtschaftspraxis orientierte Bil-
dung und Ausbildung die beste Basis fiir den einzelnen, um eine
entsprechende Beschiéftigung zu finden, sich weiter zu entwickeln
und sie schiitzt weitgehend vor einem Verlust des Arbeitsplatzes.

Ein Problem schulischer BildungsmaBnahmen besteht darin, daB
nicht arbeitsmarktkonforme QualifizierungsmaB8nahmen in der Regel
nicht unmittelbar auf das Bildungswesen zuriickwirken, sondern auf
denjenigen, der womdglich nicht bazw. nicht addquat eingesetzt
werden kann. Weiters kann bei nicht arbeitsmarktkonformen Quali-
fizierungen ein Fehlbedarf in jenen Bereichen der Wirtschaft re-
sultieren, die seitens des Bildungswesens vernachlassigt wurden.
Dieser Fehlbedarf wirkt gleichfalls nicht auf das Bildungswesen
zuriick, sondern trifft die Wirtschaft empfindlich. Von daher wére
die laufende Beobachtung und Analyse der beruflichen Einmiindungen
der Absolventen insbesondere aus weiterfiihrenden Schulen ein not-
wendiges Instrument der Bildungsplanung.

In dem Umfang, in dem damit zu rechnen sein wird, daB sich bei-
spielsweise fiir Maturanten andere Beschaftigungsbereiche ergeben,
ist an den hoheren Schulen auf die geiinderte Beschaftigungssitua-
tion vorzubereiten. Der unmittelbare Kontakt mit der Wirtschaft -
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sei es in Form von Betriebspraktika bis hin zu Patenschaften
Betrieb-Schule - ist hiefur wesentlich.

Umgekehrt sollten Berufsbilder fir bestimmte Tdtigkeiten nach
Moglichkeit dem geinderten Qualifikationsprofil zukiinftiger Be-
werber entsprechend angepaBdt werden.

Die Berufsinformation sollte in allen Bereichen des Schulwesens
(auch in berufsbildenden Pflichtschulen) eingerichtet bzw. inten-
siviert werden, wobei auf wirklichkeitsnahes Anschauungsmaterial
besonderer Wert gelegt werden soll. Die Aufgabentrennung zwischen
Schullaufbahn- und Berufsberatung ist artifiziell und in der Pra-
xis aufzugeben.

Als sich in diesem Zusammenhang ergebende MaBnahmen wiren denk—
bar:

- Intensivierung der Berufsinformation bei Schiilern und
Eltern

— Hinreichende Beriicksichtigung der Berufsinformation in
der Lehreraus- und -weiterbildung.

- Verstdrkte fachintegrative Beriicksichtigung von Ar-
beitswelt und beruflicher Information im gesamten

Schulwesen

- Vereinheitlichung der Aufgaben von Berufs- und Schul-
laufbahnberatung

- Brleichterungen fiir Maturanten in der Lehre
- Versturkte Praxisorientierung iiber Einrichtung zu-

sdtzlicher Bildungsangebote und freiwilliger innerer
Differenzierung
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ZUSAMMENFASSUNG

Innerhulb der jungsten Vergangenheit ist viel dariiber diskutiert
worden, inwieweit man angesichts vieler Firmen, die - oft sogar
dringend - Beschuftigte suchen, bei gleichzeitig vielen arbeits-—
suchenden Menschen in Usterreich, die Aufrichtigkeit der Arbeits-
suche und die tatsdchliche Bereitschaft, eine Beschaftigung auf-
zunehmen in Zweifel ziehen konne. In diesem Zusammenhang gibt es
verschiedene Auffussungen, welche Griinde fiir diese Entwicklung
verantwortlich gemacht werden kénnen. Die vorliegende Arbeit
setzt sich in vier Binzelstudien vor allem mit Fragen der wech-
selgeitigen Beziehungen zwischen Arbeitsmarktentwicklungen und
dem Bildungswesen auseinander.

Gegenstund des ersten Teiles ist eine Befragung Gsterreichischer
Unternehmen, die insbesondere strukturelle qualifikatorische Un-
terschiede am Arbeitsmarkt erfassen sollte. Hierbei wurden pri-
mar Dienstgeberbetriebe beriicksichtigt. Auf der Basis von ca.
2.000 verwertbaren Riicksendungen wurde - nach den Merkmalen Bun-
desland, Sektion der Bundeskammer, BetriebsgroBe - eine Hochrech-
nung auf die Grundgesamtheit vorgenommen. In den resultierenden
124.000 Betrieben waren insgesamt ca. 1,4 Millionen unselbstandig
Beschaftigte tutig, von denen die Halfte auf das verarbeitende
Gewerbe und die Industrie entfédllt, knapp ein PFiinftel auf den
Handel und die Lagerung, jeweils iiber ein Zehntel auf den Dienst-
leistungsbereich und das Bauwesen. Das erhobene Datenmaterial
kann als verlaBlich und reprusentativ aufgefaBt werden.

Bei mehr als der Hilfte der Betriebe wurde eine Zunahme der Fach-
kraftezahlen fir die ndchsten Jahre erwartet. Hierbei waren im
Bereich Handel und Lagerung die Nettozunahmen vor allem bei qua-
lifizierten Fachkriften iiberdurchschnittlich hoch. Mit einer
uUberdurchschnittlich hohen Nachfrage nach Spitzenfachkriften wur-
de vor allem im Bauwesen gerechnet. Nachfrageprobleme bei der
Deckung des betrieblichen Bedarfs an qualifizierten Fachkraften
werden besonders im Bauwesen und im Dienstleistungsbereich erwar-
tet. Bei Spitzenfachkruften kommt diese Problematik besonders
ausgeprdgt im verarbeitenden Gewerbe und in der Industrie zum
Ausdruck.

Bei ungefahr der Hdlfte der Betriebe werden BildungsmaBnahmen
betrieben, wobei als Ziel der beruflichen Weiterbildung vor allem
die bessere Erfiillung gegenwurtiger Arbeitsaufgaben genannt wird.
Diesbezligliche Aktivitdten betreffen vorwiegend Facharbeiter und
kaufménnische Angestellte.
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Von einem Viertel der Betriebe ist angegeben worden, daB sie
Mitarbeiter aufnehmen konnten. Uberdurchschnittlich hoch ist der
Anteil suchender Betriebe vor allem in Vorarlberg, aber auch in
Oberosterreich und Salzburg; unterdurchschnittlich ist die Nach-
frage dagegen in Wien und vor allem im Burgenland. Insgesamt
konnten von den Betrieben ca. 85.000 Mitarbeiter aufgenommen wer-
den. Bezogen auf die Gesamtzahl der unselbstindig Beschiéftigten
der Grundgesamtheit (1,4 Millionen) sind das 6,1%. Gesucht werden
zu etwa 40 Prozent Mitarbeiter aus Produktionsberufen. Zu einem
Drittel Handels- und Verkehrsberufe, etwas iiber ein Drittel
Dienstleistungsberufe, und ein Zehntel Verwaltungs- und Biirobe-
rufe, wihrend technische Berufe von 7% nachgefragt wurden.

Zwei Drittel der Betriebe halten Pflichtschule bzw. Lehrabschluf
fiir die Besetzung offener Stellen fir unbedingt erforderlich bzw.
ervyiinscht. So bildet eine abgeschlossene Lehre bei 31 Prozent der
Betriebe eine unerldaBliche Voraussetzung und bei 37 Prozent der
Firmen, die offene Stellen anbieten, ist sie zumindest erwiinscht.
Rein schulische Berufsausbildungsginge, wie sie vor allem von
Fachschulen vermittelt werden, werden demgegeniiber wesentlich
geltener angefiihrt. So wird nur bei weniger als einem Drittel der
Betriebe die Absolvierung einer berufsbildenden mittleren Schule
als erforderlich oder erwiinscht erachtet. Ahnliches gilt auch fir
den AbschluB8 einer berufsbildenden htheren Schule mit einem Be-
triebsanteil von ca. 20 Prozent, doch liegen bei diesem Ausbil-
dungsniveau andere und naturgemédB weniger offene Stellen vor.

Bei den Wiinschen an neue Mitarbeiter kommt neben schulischen
Ausbildungen auch Zusatzausbildungen bzw. Anforderungen, die uber
rein berufliches Wissen hinausgehen eine groSe Bedeutung zu. So
wird in etwa zwei Dritteln der befragten PFirmen eine Spezialaus-
bildung fiir die zu besetzende Stelle fiir erforderlich gehalten.
Bei diesen handelt es sich um betriebsinterne Einschulungen, an-
erkannte Leistungsnachweise und formale Berechtigungen, oder um
Fremdsprachenkenntnisse. Der weitaus groBte Teil der Angaben ent-—
fiel jedoch auf brancheneinschléagige technisch-fachliche Kennt-
nisse.

AuBerordentlich wichtig scheinen aber auch jene Fdhigkeiten zu
gein, die iiber das rein berufliche Wissen hinausgehen, denn ein
Viertel der Betriebe hat der Notwendigkeit derartiger Fuhigkeiten
zugestimmt. Genannt wurden in diesem Zusammenhang Begriffe wie
‘Interesse fiir die angebotene Arbeit' oder 'VerldaBlichkeit'. Mehr
als die Hudlfte der Angaben lieBen sich der Kategorie 'besondere
Leistungsanforderungen' zuordnen, wobei typische Begriffe zur
Illustration derartiger Inhalte 'Durchsetzungsvermidgen' oder
'Uberzeugungskraft' waren.
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Ausgehend von der Vermutung, da8 Abweichungen von Angebot und
Nachfrage am Arbeitsmarkt nicht auschlieBlich im Sinne unzurei-
chend iibereinstimmender funktionaler Qualifikations- und Anfor-
derungsprofile zu deuten sind, ist in der zweiten Untersuchung
eine Interviewerhebung bei “sterreichischen Unternehmen durchge-
filhrt worden, anhand welcher auch differenzierte qualitative
Aspekte der gegenstindlichen Problematik illustriert werden
sollten.

Dabei zeigte sich, duB die Analyse der Bedingungsfaktoren der
gegenwurtigen Situation am Arbeitsmarkt - dem Uberhang an Stel-
lensuchenden bei gleichzeitigem Mangel an qualifizierten PFach-
kriften - ein komplexes und oft nur aus der Jeweiligen regio-
nalen und branchenmiBigen Perspektive ginzlich verstidndliches
Bild erbrachte. Hierbei zeichneten sich seitens der befragten
Unternehmungen zwei grundlegende Erkldrungsfelder ab.

Zum einen hat in der Vergangenheit die anhaltend gute wirtschaft-
liche Entwicklung mit ihrer Vollbeschdftigung innerhalb der Grup-
pe der Beschdftigten bisweilen die Entstehung von Bildungsdefizi-
ten insofern beginstigt, als man ja auch ohne Weiterbildung mit
einer relativ sicheren Beschdaftigung rechnen konnte. Bildung wur-
de weniger als MaBnahme zur beruflichen Anpassung, sondern viel-
mehr als Mittel zum sozialen Aufstieg gesehen. Ausdruck dieses
Denkens ist der ebenfalls in dieser Zeit einsetzende "Bildungs-
boom". Der hiermit verbundene versturkte Zustrom zu weiterfiilhren-
den Schulen und '"noherer Bildung" fihrt mit einer zeitlichen
Verzbgerung, die durch die demographische Entwicklung bedingt
ist, zurzeit zu einer empfindlichen Verminderung jenes Poten-
tials, auf das die Facharbeiterschulung zuriickzugreifen gewohnt
war. Es kam somit innerhalb der letzten Jahre zu einer Konsoli-
dierung der "primuren Arbeitsmirkte" die von einer Abwertung des
Images der beruflichen Bildung begleitet war.

Zum anderen haben der rasche technologische Wandel, die ange-—
spannte Wirtschaftslage und der verschirfte Wettbewerb den Bedarf
an  beruflich hoher qualifizierten Fachkraften in fast allen
Wirtschaftssparten ansteigen lassen. Gleichzeitig ist der Anteil
Jener Arbeitspluatze, die von Hilfskriften wahrgenommen werden
kinnen zuriickgegangen.

Im Hinblick auf die aktuellen Strategien zur Bewdltigung dieser
durch diese Entwicklung entstandenen Herausforderung lassen sich
zwel Typen unterscheiden. Zum einen wird in der Weise verfahren,
da8 eine arbeitsorganisatorische Umstrukturierung angestrebt wer-
den muB, die es erlaubt, mit den gegebenen Qualifikationen das
Auslangen zu finden. Konzepte dieser Art spielen vor allem ange-
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sichts eines konsolidierten, betriebsinternen, primidren Arbeits-
marktes eine Rolle. PFiir das Bildungswesen stellt diese Strategie
keine Herausforderung dar.

Die andere Gruppe von MaBnahmen zielt jedoch darauf ab, den Stel-
lenwert der beruflichen Bildung der Nachfragestruktur anzupassen.
Dies ist die Xklassische Problemstellung des betrieblichen Bil-
dungswesens, wonach auf der Grundlage einer laufenden Personal-
entwicklung, die sich an den beruflichen Verdnderungen orien-
tiert, ein effizienterer Einsatz der Belegschaft resultiert.

Problematisch ist in diesem Zusammenhang, daB in jenen Bereichen
die der Berufstutigkeit vorgelagert sind, und die schulische
Laufbahn sowie die zugeordneten Berufs- und Lebenserwartungen
grundlegend prégen, die Arbeitswirklichkeit und der Berufsalltag
einen geringen und womdglich negativen Stellenwert aufweisen:
Dies fiihrt dazu, daB hoheren beruflichen Qualifikationserforder-
nissen in der Wirtschuft angebotsseitig formal hther gebildete
Menschen gegeniiberstehen.

Der dritte Teil der Studie befaBt sich mit den Moglichkeiten und
Grenzen von BildungsmaBnahmen zur Anpassung des Qualifikationsan-
gebotes an die Nachfrage. Der Ansatzpunkt der Arbeitsmarktschu-
lung liegt in der Feststellung von Abweichungen zwischen den
Anforderungsprofilen fiir offene Stellen und den Qualifikations-
profilen der Arbeitssuchenden und der Ableitung zuordbarer Nach-
schulungsinhalte.

Im Hintergrund steht dabei die Vorstellung, daB die Ursachen
derzeitiger Arbeitsmarktprobleme in einem Zusammenhang mit dem
technischen Strukturwandel und infolgedessen getnderten Qualifi-
kationsanforderungen stehen. Beschdftigungsproblemen kann im Sin-
ne dieses Konzeptes durch QualifizierungsmaBnahmen begegnet wer-
den. Bildungsplanerische MaBnahmen, die diesem Konzept folgen,
finden aber dort ihre Grenzen, wo sich herausstellt, daB berufli-
che Anforderungsprofile einem laufenden Wandel unterliegen und
die mangelnde Transparenz zukiinftiger Berufserfordernisse die
verbindliche Festlegung derartiger Profile erschwert oder letzt-
lich sogar unmdglich macht.

Wie weiter ausgefilhrt wird, sollte das Wesen beruflicher Bil-
dungsmaBnahmen demgegeniiber vielmehr darin bestehen, den Markt-
wert der persdnlichen Qualifikation zu erhalten oder zu steigern.
Von daher sollten die Bemithungen der Arbeitsmarktschulung dahin-
gehen, uber gezielte berufsbegleitende BildungsmaBnahmen das Ri-
siko der Arbeitslosigkeit zu minimieren. Wenn Arbeitslosigkeit
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durch Qualifikationsdefizite am Arbeitsplatz entsteht, so sollte
man sich nicht allein mit dem Phdnomen der Arbeitslosigkeit
selbst befassen, sondern versuchen, auf diesen Entstehungsprozes
EinfluB zu nehmen. Der beruflichen Weiterbildung im Betrieb kommt
dabei eine zentrale Bedeutung zu, denn dort, wo Qualifikationsde—
fizite entstehen, wird sich auch am ehesten feststellen lassen,
anhand welcher SchulungsmaBnahmen man Abhilfe schaffen kann.

Dabei zeigt sich aber, daB sich nur ein relativ kleiner Firmenan-
teil mit Personalplanung befaBt. Angesichts der vorwiegend klein-
und mittelbetrieblichen Struktur der Osterreichischen Wirtschaft
finden sich offensichtlich in vielen Betrieben Bedingungen, die
eine mittel- oder langfristige Abschdtzung erschweren. Zieht man
ferner die Unsicherheit gegeniiber speziellen Qualifikationen in
Betracht, wird die Vorhersagbarkeit einer Personalnachfrage noch
komplizierter. Dessen ungeachtet diirfte der Zugang fir die in-
haltliche Bestimmung von BildungsmaBnahmen am ehesten auf dem
Wege einer engen Kooperation zwischen Betrieben und Schulungsan-
bietern zu finden sein.

Vielfach ist aber auch die Bedeutung der beruflichen Bildung als
Beitrag zur persotnlichen Arbeitsplatzsicherung in der Belegschaft
zu wenig bekannt, oder wird im konkreten Einzelfall als irrele-—
vant erachtet. Dieser Eindruck wird durch die Auffassung ver-
stirkt, daB die Sicherheit des Einzelnen am Arbeitsplatz dem
personlichen EinfluBbereich ohnehin entzogen sei und somit auch
der Beitrag von BildungsmaBnahmen bestenfalls gering sei.

SchlieBlich wird darauf verwiesen, daB an der Entstehung der
gegenstandlichen Problematik auch die Forderung htherer Bildungs-
gange im offentlichen Bildungswesen beteiligt war, die zu nicht
bedarfsgerechten Qualifizierungen gefiihrt het.
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SUMMARY

This report presents three studies concerning the conditions of
labour market training as an instrument to reduce unemployment in
Austria. As a matter of fact, we have some imbalances on the
labour market, which are to be characterized by considerable
unemployment figures and unsatisfied demands for additional em-
ployees at the same time. The three studies, which have been
carried out during +the last two years, analyse the resulting
problems by using different methods according to the appropriate
aspects of the authors intentions.

The first study offers the results of a survey which was directed
to austrian enterprises. On the basis of 2.000 respondents we
made an extrapolation in regard to the economic structure in
Austria. The resulting 124.000 enterprises with 1,4 million em-
ployed workers could be proved as being representative and re-
liable.

More than 50 percent of the companies expected an increasing
number of skilled workers for the next years. According to this
development the apprehension of unsatisfied demands arose in long
term. About 25 percent of the enterprises were seeking for wor-
kers at the present time and the number of vacancies summed up to
about 85.000 job offers (i.e. 6,1 percent of the total employ-
ment). Among these were 40 percent concerning the production
area, one third referred to commercial business and transporta-
tion, another third to service occupations, 10 percent concerned
the administration area and technical jobs were offered by 7
percent.

Some attention was drawn to the fact that educational standards
offered by schools are loosing their significance concerning ne-
cessary qualificational demands. More than 60 percent of the
enterprises agreed that additional training or special vocational
qualifications were essential to get one of the offered jobs. The
most often mentioned criteria have been attendance of an in-plant
training phase, an approval of qualificational standards, profes-
sional authorizations or a good command of foreign languages. In
addition about 25 percent of the enterprises demanded abilities
beyond mere vocational knowledge and skills. They wished, that
job seekers should take personal interest in the offered job and
should be reliable in doing their work.

The second study is starting from the assumption that imbalances

on the labour market would not stem from unmatched vocational
profiles at all. So we interviewed 25 representatives from Au-
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strian companies, to receive some additional insight in more
qualitative explanations concerning this problem. Apart from very
special regional or vocational aspects this analysis provided two
basic points of view:

The first focusses on the fact that some time ago there was a
fair and stable economic growth. During this time of full employ-
ment the risk of neglecting vocational further education seemed
be to rather small, because employment had been stable in any
way. Obviously the consolidation of the labour market some years
ago induced a lack of interest in vocational training and an
increasing interest in general education. Nowadays this trend to
higher education results in a severe reduction among those juve-
niles who otherwise would have obtained an apprenticeship trai-
ning.

The second interpretation stresses the fact, that the ongoing
technological change in times of an economic recession enforced
the demand for higher qualified workers in nearly every economic
area. At the same time the portion of jobs for unskilled workers
decreased. So the underlying problem is, that the now arising
need for skilled workers cannot be fulfilled by school leavers
from pre-academic institutions.

It seems to be an unsolved challenge, that pre-vocational socia-
lisation is on one hand very fundamental for vocational and ca-
reer aspirations, while on the other hand the framework concer-
ning the reality of work in its everyday circumstances in fami-
lies and schools is either rather neglected or presented in terms
of a negative image.

The third study is dealing with the opportunities and restraints
of training job seekers according to the qualificational demands.
First difficulties arise from the fact, that qualificational de-
mands are changing due to corresponding technical developments.
There are not only educational levels rearranging in a new way,
but also several contents of training curricula: According to the
fact that new technical developments are penetrating especially
the manufacturing and service sector, a lot of occupational pro-
files have already changed too. Here the accelerating speed of
technical change is offering more and more uncertainties concer-
ning the appropriate educational or vocational targets. Nowadays
it seems that a purely inductive approach to technological chan-
ges in job profiles becomes rather difficult.
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Further problems are resulting from the commonly practiced method
that training programmes are exclusively offered to the unem-
ployed. In doing so, training programmes have a function similiar
to firebrigade actions: There is no doubt, that the unemployed
need special attention of labour market authorities. But beyond
that we will have to emphasize the target of labour market trai-
ning activities in the sense of avoiding unemployment. PFurther
training during employment will faciliate the election of the
appropriate training programmes, and learning in the real occupa-
tional environment can be expected to be much more efficient
before one has lost his job, because there are much better condi-
tions to achieve the appropriate feed-backs in learning.

Furthermore in-plant training offers an opportunity to influence
the formation of qualificational gaps in time by creating pro-
grammes for a strategic sort of personal development in the com-
panies. In spite of the common point of view training activities
should not exhaust in fulfilling given qualificational demands,
but create those qualificational preconditions that will direct
corresponding further technical applications in a way, which may
be more effective and convenient for the people who deal with it.

We also have to recognize that the portion of companies having
reliable concepts of personal development is rather poor. Ob-
viously one reason for this is that the austrian economy can be
characterized by a big majority of small or medium-sized compa-
nies, where activities like seeking for new workers or planning
training activities only arise from time to time. So the occuring
problems are regarded as being temporary and marginal. F.i. a
small company, which has found new workers easily from the labour
market 2 years ago, will today expect to find job candidates
quite as easily and - of course - will fail. In bigger companies,
due to their continuous personal or qualificational demands,
these problems are quite easier to recognize as being structural.
As long as small companies do not perceive that it is also up to
themselves to solve their problems by creating training pro-
grammes and make preparation of their job offers in time, the
chance of making bad experiences will grow.

Other restraints of effectiveness in labour market training are
brought about by the fact, that too many workers do not regard
vocational further education as an essential contribution to the
stability of their own employment. This opinion is supported by
the fact that layoffs are often justified by shortage of work,
materials or other factors over which the worker has no control.
Therefore the opportunities for the employed to manage their
vocational career are considered of being rather ineffective too.
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