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Wir hoffen, dass es uns mit diesem Bericht gelungen ist, aus der Fiille des gesammelten Wissens das zur
Verfligung zu stellen, was spannend, interessant und erkenntnisreich ist und gleichzeitig den Auftraggebe-

rinnen die gewiinschten Informationen kompakt zusammenzustellen.
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Die OSB Consulting GmbH in Kooperation mit der Synthesis Forschung GmbH wurden im Oktober 2007
von der amg-tirol als Koordinationsstelle des Beschaftigungspaktes Tirol mit der Studie ,Aus- und Weiterbil-
dungsschwerpunkte fiir den Tiroler Arbeitsmarkt 2008 — 2010 beauftragt.

Ausgangsiiberlegung war ein sich abzeichnender Mangel an Fachkréaften in bestimmten Branchen und
Regionen, der durch die gute Entwicklung der Tiroler Wirtschaft und die damit steigende Nachfrage nach
qualifizierten Arbeitskraften im Jahr 2007 in den Unternehmen bereits spiirbar war und in den Medien kom-
mentiert wurde. Aktuelle Studien warnten, dass ein Zusammenwirken mit erwarteten demographischen
Entwicklungen diesen Trend verscharfen und dazu beitragen kdnnte, dass ein Mangel an Fachkréften zur
Wachstumsbremse werden konnte.

Die Prognosen und Trends flir den Tiroler Arbeitsmarkt lassen bis 2010 weiteres Beschaftigungswachstum
bei deutlichen sektoralen Verschiebungen und Verschiebungen in der Berufsstruktur erwarten (WIFO-Studie
2006: Tiroler Arbeitsmarktpolitik 2010). Das fiihrt zu Anpassungsbedarf am Arbeitsmarkt und zum Bedarf an
strategischer Planung von MalRnahmen.

Die Ziele der Studie waren im Ausschreibungstext so formuliert;

,Die Studie soll fiir die Steuerungsgruppe des Beschéftigungspaktes Tirol zentrale Informationen zur Ent-
wicklung der qualitativen Fachkréftebedarfe in ausgewdhlten Tiroler Wirtschaftsbranchen auf einheitlicher
methodischer und empirischer Basis — durch Unternehmensbefragungen und Fachgesprédche mit mal3gebli-
chen Akteurlnnen der Tiroler Arbeitsmarkt- und Beschétftigungspolitik sowie Analyse vorhandener Daten,
Studien, Statistiken und Untersuchungen - bereitstellen.”

Es sollte eine Studie ausgearbeitet werden, die ,als malgebliche Inhalte die Ermittlung von zukiinftigen, bei
Fachkréften in ausgewéhlten Wirtschaftsbranchen nachgefragten Qualifikationen, Kenntnisse, Kompeten-
zen und Fahigkeiten hat. Hierzu soll eine Nachfrageerhebung fiir die Jahre 2008 — 2010 durchgefiihrt wer-
den.

Zusétzlich soll in den Untersuchungsfokus der Studie die Erfassung der quantitativen Fachkréftebedarfe fiir
die Jahre 2008, 2009 und 2010 in den ausgewéhiten Wirtschaftsbranchen genommen werden.*

Die Steuerung des Erhebungsprozesses, die notwendigen Schwerpunktsetzungen sowie die Prazisierung

der inhaltlichen Fragestellungen erfolgte laufend mit einer Steuerungsgruppe, bestehend aus den Vertrete-
rinnen der Partnerorganisationen des Tiroler Beschaftigungspaktes.

Aus- und Weiterbildungsschwerpunkte flir den Tiroler Arbeitsmarkt 2008 - 2010 6/74
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Methodisch wurden Unternehmensbefragungen und Fachgesprache mit Akteurlnnen der Arbeitsmarkt- und
Beschaftigungspolitik durchgefiihrt, Sekundardaten analysiert und auf aktuelle Untersuchungsergebnisse,
insbesondere der Studie , Tiroler Arbeitsmarktpolitik 2010, wurde Bezug genommen.

Der vorliegende Bericht stellt die Ergebnisse aus Datenanalysen, einer telefonischen Befragung von iber
100 Tiroler Unternehmen und Expertinnengesprachen mit Vertreterinnen von weiteren 30 Unternehmen,
von Bildungseinrichtungen, Sozialpartnerorganisationen und der Tiroler Zukunftsstiftung dar. Ihnen allen
danken wir fur die Bereitschaft, Wissen, Erfahrung und Zeit zur Verfligung zu stellen.

Die Methode: Verschrankung von Daten und Dialog zum Informationsgewinnungsprozess

Die methodische Vorgangsweise wurde so gewahlt, dass Erhebungsergebnisse und statistische Auswer-
tungen aus verschiedenen Datenquellen zu praxisbezogenen und erfahrungsgestitzten Aussagen von
Expertinnen und Vertreterinnen von Unternehmen in Bezug gesetzt werden konnten.

Auswertung von Daten

Informationen aus den Informationen von Expertinnen,
Analysen .
Unternehmen regionalen Akteurlnnen,
Hochrechnungen --
AKUs etc.
Prognosen

Auswertung der Ergebnisse
Zusammenfiihrung und Verdichtung
Erste SchiuBfolgerungen
Ausarbeiten der Fokusthemen und -fragen

Vertiefung der Informationen in Fokusgruppen
Reflexion mit Expertinnen

Bericht

Aus drei wesentlichen Informationsquellen (siehe Grafik oben) — der Auswertung verschiedener Sekundar-
daten, Informationen aus Unternehmen und den gesammelten Aussagen von Expertinnen — wurden in
mehreren Schritten und mit unterschiedlichen Methoden Erkenntnisse gewonnen, die zu relevanten Aussa-
gen fir die Studie verdichtet wurden.
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Im zeitlichen Ablauf wurden folgende Schritte gesetzt:

® Aus der Auswertung und Analysen von Daten aus verschiedenen Quellen (Hauptverband der Sozi-
alversicherungstrager, Datenquellen des AMS Tirol) wurden Erkenntnisse zu den Fachkraften in den Ti-
roler Unternehmen gewonnen und Leitbetriebe fiir die Befragung identifiziert.

* In November/Dezember 2007 wurden in acht bezirksbezogenen Expertinnengruppen mehr als 80
Expertinnen der regionalen Geschaftsstellen des AMS, der regionalen Geschéftsstellen von Sozialpart-
ner-Organisationen, von Bildungseinrichtungen, der Zukunftsstiftung usw. tber die Studie informiert und
zu ihren Einschatzungen bezliglich des Fachkréftebedarfs befragt. Die Expertlnnen gaben Feedback
zum Pool an Leitbetrieben fir die Unternehmensbefragung und nahmen Erganzungen vor.

® Im Janner 2008 wurden Uber 100 Tiroler Unternehmen in leitfadengestiitzten Telefoninterviews zu
Fachkraftebedarfen, gesuchten Qualifikationen, Rekrutierungs- und Qualifizierungsstrategien sowie zur
Kenntnis und Akzeptanz von Forderinstrumenten befragt und die Ergebnisse ausgewertet.

* In Fokusgruppen mit Unternehmensvertreterlnnen wurden die gewonnenen Ergebnisse tberpriift,
vertieft und Ansatze fir Handlungsempfehlungen gesammelt. Die Fokusgruppen wurden als strukturier-
te Diskussionsform von einer Moderatorin geleitet, die Ergebnisse aufgezeichnet und transkribiert. Aus-
sagen und Ergebnisse flossen in den Endbericht ein. Die Fokusgruppen fanden vor dem ,Publikum* der
bezirksbezogenen Expertinnengruppen statt, die so die Méglichkeit hatten, vertiefende Fragen zu
stellen und durch das Einbringen ihrer Expertise die Diskussion anzuregen.

Die in diesem Bericht dargestellten Ergebnisse sind somit das Resultat eines Analyseprozesses, in dem die
Erkenntnisse aus den verschiedenen Forschungsschritten im Diskurs mit Expertinnen vertieft und daraus
entstehende Fragen wieder in den Forschungsverlauf eingebracht wurden.

Gemeinsam mit der Steuerungsgruppe wurden in drei Workshops im Verlauf der Erhebungsphasen und der
Erstellung der Studie Foci der Untersuchung festgelegt, Ergebnisse reflektiert und aus den Blickwinkeln der
Partnerorganisationen des Tiroler Beschéaftigungspaktes hinterfragt.

Letztlich beschreibt dieser Bericht eine von allen beteiligten Akteurinnen in mehreren Schritten erarbeitete
und der Komplexitat des Themas entsprechend differenzierte Sicht auf das Thema Fachkraftebedarfe der
Tiroler Unternehmen, die nun als Ausgangspunkt fiir die Planung bedarfsgerechter MaRnahmen dienen
kann.
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2.1 Beschaftigungsentwicklung nach Branchen und Be-
rufsstruktur

Zwei Drittel der Tiroler Beschéftigten sind auf fiinf Branchen konzentriert

Die Branchen mit den groften Beschéftigtenzahlen in Tirol sind der Handel (2006: 16,3% aller Beschéftig-
ten), die Sachgutererzeugung (2006: 14,8% aller Beschaftigten) und das Beherbergungs- und Gaststét-
tenwesen (2006: 11,2% aller Beschaftigten).

Mit etwas Abstand folgen Bauwesen und Wirtschaftsdienste mit jeweils knapp unter 10% der Tiroler Be-
schaftigten. Insgesamt finden sich in diesen fiinf Branchen mehr als zwei Drittel der Tiroler Beschaftigten.
Die hochsten relativen und absoluten Beschaftigungszuwéchse von 2005 auf 2006 sind ebenfalls in diesen
Branchen zu verzeichnen. Die Untersuchung konzentrierte sich daher auf die Fachkréftebedarfe in diesen
Branchen.

Die Verteilung von Mannern und Frauen ist branchenspezifisch sehr unterschiedlich: Hohe Frauenbeschéf-
tigungsquoten finden sich vor allem in Handel, Beherbergungs- und Gaststattenwesen und innerhalb der
Wirtschaftsdienste in den unternehmensbezogenen Dienstleistungen. In der Sachgiitererzeugung ist der
Frauenanteil an den Beschéftigten geringer und tendenziell sinkend.

Weiteres Beschaftigungswachstum wird vor allem in Dienstleistungsberufen erwartet

Aktuelle Prognosen lassen bis 2012 weiteres Beschaftigungswachstum in Tirol erwarten. Flir den tertidren
Bereich (Dienstleistungen) werden mit + 18.400 Beschaftigungsverhaltnissen bis 2012 die groRten Zuwach-
se prognostiziert. In Tourismus und Handel werden ebenfalls Beschaftigungszuwachse erwartet, die insbe-
sondere Frauen zu Gute kommen sollen.

Dagegen werden den Prognosen zufolge in der Sachgiitererzeugung nur einzelne Branchen weiter wach-
sen (Bergbau, Stein- und Glaswaren und Maschinenbau), wahrend insgesamt die Beschéftigungsmdglich-
keiten eher abnehmen werden (siehe Tabelle 1).

Aus- und Weiterbildungsschwerpunkte flir den Tiroler Arbeitsmarkt 2008 - 2010 974
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Tendenz zu Berufen mit hoheren Qualifikationsvoraussetzungen'

Fir die Entwicklung der Berufsstruktur in Tirol werden hohe Zuwéchse in technischen und naturwissen-
schaftlichen Berufen mit Ausbildungen auf akademischem (+4% jahrlich) bzw. Maturaniveau (+2,1%) erwar-
tet.

Das mittlere Qualifikationssegment (abgeschlossene Lehre, Fachschule), wird die Tiroler Berufsstruktur
weiterhin vergleichsweise stark préagen. 2012 werden den Prognosen zufolge in Tirol 55% der Berufe Lehr-
oder Fachschulausbildung erfordern (Osterreichweit: 51%).

Starke Nachfrage in Dienstleistungsberufen und Leitungsfunktionen

Rund 40% des gesamtwirtschaftlich prognostizierten Beschaftigungszuwachses werden gemaR der Exper-
tinneneinschatzungen auf die sogenannten ,skill-level-2* -Berufe? entfallen. 6.400 zusétzliche Beschéftigte
mit diesen Qualifikationen werden in Verkaufsberufen (+2,5% jahrlich), Dienstleistungsberufen in Gastro-
nomie und Tourismus (+2,4% jahrlich) und Berufen mit Leitungsfunktionen (+2,4%) bis 2012 erwartet.
Dienstleistungsberufe auf mittlerem Qualifikationsniveau werden bereits jetzt stark von Frauen ausgetbt, so
dass zu erwarten ist, dass Frauen vom prognostizierten Wachstum stark profitieren werden. Gleichzeitig
bleibt bei dieser Entwicklung die starke geschlechtsspezifische Segmentation am Arbeitsmarkt erhalten.

Bedarf an Qualifikationen auch in Berufen mit stagnierendem Wachstum

Unterdurchschnittliches Wachstum wird fiir die kaufmannischen (+ 2.300 Beschéftigungsverhéltnisse) und
Handwerksberufe prognostiziert (+ 500 Beschaftigungsverhaltnisse bis 2012).

Das es sich bei diese beiden Berufshauptgruppen mit einem Volumen von zusammen knapp 100.000 un-
selbstandig Beschaftigten um die quantitativ bedeutendsten Gruppen am Tiroler Arbeitsmarkt handelt, ist
der prognostizierte Zuwachs in absoluten Zahlen jedoch eine wichtige GroRe flir die Fachkraftebedarfspla-
nung.

Auch bei Maschinenbedienerlnnen in Produktionsberufen, fiir deren Austibung ein Lehr- oder Fachschu-
labschluf? erforderlich ist, wird den Expertinneneinschatzungen zufolge die Beschaftigungsentwicklung
stagnieren. Im Bereich der Produktionsberufe mit hdheren Qualifikationsanforderungen werden hingegen
leichte Beschaftigungsgewinne erwartet.

Trotz prognostizierter schwacher Beschaftigungsentwicklung werden diese Berufsgruppen aufgrund ihrer
absolut hohen Zahlen an Beschaftigten nach wie vor Bedarf an entsprechenden Qualifikationen haben, um
Fluktuation und natlrliche Abgange zu ersetzen.

1 Zusammenfassungen aus

WIFO: Mittelfristige Beschaftigungsprognose fiir Osterreich und die Bundeslander — Berufliche sektorale Veranderun-
gen 2006 bis 2012. Bundeslandbericht Tirol; September 2007; WIFO: Arbeitsmarktpolitik Tirol 2010, Oktober 2006;
Eigene Auswertungen Synthesis Forschung

2 Berufe mit Qualifikationsanforderung Lehr- oder Fachschulabschluss
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Tabelle 1
Entwicklung der unselbstandigen Beschéftigung in ausgewahlten Branchen 2006 — 2012 (WIFO)?

Beschéftigte 2006 Veranderung 2006 -
2012 in % pro Jahr

gesamt  Frauen gesamt  Frauen

Sachgiitererzeugung

Bergbau, Stein- und Glaswaren 9.500 3.200 1,2 2,1
Metallerzeugung 8.900 1.500 0,2 -1,9
Chemie, Erdélverarbeitung, Kunststoffwaren 5.800 1.800 0,3 0,2
Nahrungs- und Genussmittel, Tabak 6.300 3.500 0,8 0,2
Holz, Papier, Druck 6.100 1.500 0,2 0,5
Maschinenbau 5.800 900 09 0,2
Elektrotechnik 2.200 800 0,3 -0,7
Sonstiger produzierender Bereich 3.900 800 -1,0 04
Bauwesen

Bauwesen 23.100 3.200 -0,3 -0,5
Handel

Handel und Lagerung 45.000 23.600 1,1 1,1
Tourismus

Beherbergungs- und Gaststattenwesen 30.800 18.500 1,7 14
Wirtschaftsdienste

Geld- und Kreditwesen, Versicherungen 9.000 4.100 0,6 14
Unternehmensbezogene Dienstleistungen 16.200 8.000 3,8 3,0

3 WIFO: Mittelfristige Beschaftigungsprognose fiir Osterreich und die Bundeslénder, Bundeslandbericht Tirol

Aus- und Weiterbildungsschwerpunkte flir den Tiroler Arbeitsmarkt 2008 - 2010 11/74
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2.2 Wer ist eine Fachkraft?

Definition von ,,Fachkraft” fiir die Auswertung von Daten
Fir die Datenauswertungen im Rahmen der vorliegenden Studie wurde der Begriff ,Fachkraft” (iber zwei
Dimensionen definiert:

1. Ausbildung:
abgeschlossene Lehre, abgeschlossene berufsbildende mittlere/héhere Schule oder

abgeschlossenes Studium (Universitat, FH) UND in technischem Beruf tatig

Mit der Einbeziehung hoch qualifizierter Technikerlnnen in die Analyse wurde von Seiten der Steuerungs-
gruppe der Auftraggeberinnen auf die aktuell hohe Fachkrafte-Nachfrage im (metall-)technischen Bereich
reagiert.

2. Einkommen:
Uber dem jeweiligen Median der nach Alter, Geschlecht und Branchen differenzierten Beschafti-

gungsgruppen

Der Indikator Einkommenshdhe gibt Aufschluss dariiber, ob Personen mit abgeschlossener Ausbildung
facheinschlagig oder ausbildungsfremd als Hilfskréfte eingesetzt sind. Einkommenshéhen tiber dem Median
lassen auf qualifizierte Beschaftigung als Fachkraft schlieRen.

Fachkréftebegriff aus der Sicht der Unternehmen

Fir die Interviews mit Unternehmensvertreterinnen wurde der Begriff ,Fachkraft” nicht eingeschrankt. Die
Unternehmen nannten als Tatigkeiten, fir die Fachkrafte eingestellt wurden, iiberwiegend solche, fir die ein
Lehrabschluss bzw. der Abschluss einer berufsbildenden Schule gefordert wurde.

Anlerntatigkeiten, fiir die keine abgeschlossene Ausbildung erforderlich ist, werden von den Unternehmen
nicht als Fachkraft-Tatigkeiten gesehen. Personen mit héheren Qualifikationen (FH, Universitat) werden im
Sprachgebrauch der Unternehmen in der Regel ebenfalls nicht als Fachkrafte bezeichnet.

80.000 Fachkrafte in Tiroler Unternehmen

In den Unternehmen der fiinf untersuchten Branchen Sachgitererzeugung, Handel, Beherbergung und
Gaststatten, Bauwesen und Wirtschaftsdienste werden ca. 80.000 Fachkréafte mit abgeschlossenen Ausbil-
dungen in qualifizierten Tatigkeiten beschaftigt, die meisten davon in den Industrieregionen des Inntals und
damit in den Bezirken Innsbruck Stadt/Land, Schwaz und Kufstein. Jeweils tiber 10.000 Fachkrafte finden
sich in den Berufsgruppen Bauberufe, Hotel- und Gaststattenberufe sowie in der Gruppe Eisen-, Metall- und
Elektroberufe (siehe Tabelle 2). 40% der Tiroler Fachkrafte sind weiblich.

Setzt man die Fachkrafte in den Berufsgruppen aus Tabelle 2 in Bezug zu den Beschaftigtenzahlen in den

beobachteten Branchen (Tabelle 1) zeigt sich, dass 23.100 im Bauwesen Beschaftigten 10.190 Fachkrafte
in der Gruppe der Bauberufe gegentiberstehen.

Aus- und Weiterbildungsschwerpunkte flir den Tiroler Arbeitsmarkt 2008 - 2010 12174
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Dagegen stehen 31.000 Beschéftigten im Beherbergungs- und Gaststattenwesen nur 13.100 Fachkrafte in
Hotel- und Gaststattenberufen gegentiber, in Handel und Lagerung arbeiten 45.000 Beschaftigte, aber nur

9.680 Fachkrafte finden sich in Handelsberufen.

Tabelle 2

Fachkrafte in den Tiroler Betriecben4

Fachkrifte

absolut in %
Alle 78.960 100%
Geschlecht
Frauen 30.740 38,9%
Manner 48.220 61,1%
Standardisiertes Monatsbeschaftigungseinkommen
1. Quartil 1.806 EUR 1.806 EUR
Median 2.425 EUR 2.425 EUR
3. Quartil 4174 EUR 4174 EUR
Wohnort (Bezirke)
Innsbruck Stadt/Land 30.610 38,8%
Imst 5.870 7,4%
KitzbUhel 6.520 8,3%
Kufstein 12.250 15,5%
Landeck 5.800 7,3%
Lienz 4.720 6,0%
Reutte 3.720 4,7%
Schwaz 9.470 12,0%
Berufsgruppen
Land- und Forstberufe 1.370 1,7%
Bauberufe 10.190 12,9%
Eisen-, Metall-, Elektroberufe 11.630 14,7%
Sonst. Produktionsberufe 7.650 9,7%
Handelsberufe 9.680 12,3%
Verkehrsberufe 3.300 4.2%
Hotel-, Gaststattenberufe 13.100 16,6%
Sonst. Dienstleistungsberufe 2.550 3,2%
Technische Berufe 4.640 5,9%
Verwaltungsberufe 10.500 13,3%
Lehr-, Kultur-, Gesundheitsberufe 4.220 5,3%
Sonstige Berufe 130 0,2%

4 Auswertung von Daten des Hauptverbandes der Sozialversicherungstrager, Synthesis Forschung.

Aus- und Weiterbildungsschwerpunkte flir den Tiroler Arbeitsmarkt 2008 - 2010

13/74



@ i SYNTHESIS

Forschung

3.1 Auswahl von Leitbetrieben fiir die Befragung

Fir die Befragung mussten jene Unternehmen identifiziert werden, die Fachkréfte beschaftigen, Fachkrafte
am Arbeitsmarkt suchen und deshalb zu den Fragestellungen der Studie substantielle Auskiinfte geben
kénnen.

Diese als Leitbetriebe in Bezug auf die Beschaftigung von Fachkraften zu betrachtenden Unternehmen
wurden nach folgenden Kriterien ausgewahlt:

1. Der Betrieb gehort zu einer Wachstumsbranche gemessen an der Zunahme der Beschéftigten.

2. Der Betrieb beschaftigt aktuell Fachkrafte.

3. Der Betrieb ist hinsichtlich Anteil und Zuwachs an Fachkraften Leitbetrieb in der jeweiligen Branche,
das heifdt:
- der Anteil an Fachkraften am gesamten Personalstand betragt mindestens zwischen 30% und 70%
(je nach Betriebsgrofe’)
- es gab einen Zuwachs an Fachkréften im letzten Jahr im Unternehmen.

800 Leitbetriebe mit hohem Fachkrafteanteil in Tirol

Die Datenauswertung® ergab ca. 800 Betriebe mit hohem und wachsendem Anteil an Fachkréften, die als
Leitbetriebe gelten kénnen (siehe Tabelle 3).

Aus den nach Fachkrafte-Anteil und Fachkréfte-Zuwachs gereihten Betrieben der Wachstumsbranchen
Sachgltererzeugung, Handel, Beherbergungs- und Gaststattenwesen, Bauwesen und Wirtschaftsdienste
wurden insgesamt 240 Betriebe fiir die Befragung identifiziert.

5 Je héher der Gesamtpersonalstand eines Betriebes und je ausdifferenzierter die Organisationseinheiten desto gerin-
ger kann der Anteil an Fachkréfte in einem Unternehmen sein.
6 Daten des Hauptverbandes der Sozialversicherungstrager, Synthesis Forschung.
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Die Betriebslisten wurden in den bezirksbezogenen Expertinnengruppen abgestimmt und ergénzt, insbe-

sondere

* um Betriebe, von denen aktuell wachsende Bedarfe bekannt waren, die in den Daten noch nicht abge-
bildet waren,

* um Unternehmen in besonders innovationsreichen Tatigkeitsfeldern (Biotechnologie, erneuerbare E-
nergien etc.), von denen Informationen zu ganz neu entstehenden Qualifikationsbedarfen erwartet wer-
den konnten und

* um Unternehmen, die aus datentechnischen Griinden in den Auswertungen nicht aufschienen (z.B.
dsterreichweites Unternehmen, Hauptbetriebssitz nicht in Tirol).

Aus diesem rund 300 Unternehmen umfassenden Pool wurden unter Berlcksichtigung der Verteilung nach
Branchen, Bezirken und Betriebsgrofien 150 ausgewahlt und davon wiederum 102 Unternehmen anhand
eines standardisierten Fragebogens telefonisch befragt. Fiir die Befragung wurden in den Unternehmen
jene Personen identifiziert, die fir die Personalentscheidungen verantwortlich sind, also Geschaftsfihrerin-
nen oder Inhaberlnnen in kleineren, Personalleiterinnen in den gréReren Unternehmen.

Die Bereitschaft der Unternehmen, an den Interviews teilzunehmen und umfassende, prazise Auskiinfte zu
geben (die teilweise auch recherchiert werden mussten) war im Allgemeinen erfreulich hoch. Von ca. 120
angefragten Unternehmen nahmen 102 an der Befragung teil.

Produktionsbetriebe waren im hdchsten Mal3, Tourismus- und Bauunternehmen waren am wenigsten bereit,
Auskunft zu geben, was — wenigstens zum Teil — auch mit dem Zeitpunkt der Befragung in der Tourismus-
Hochsaison zu erklaren ist. Es scheint aber auch das Versténdnis fir Zusammenhénge zwischen Hand-
lungs- und Einflussmdglichkeiten von Arbeitgeberbetrieben und den Angeboten am Arbeitsmarkt unter-
schiedlich ausgepragt zu sein.
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Tabelle 37
Leitbetriebe in Bezug auf die Beschaftigung von Fachkraften in Tirol
Zahl der
Betriebe Fachkrifte

davon Frauen
Wirtschaftsabteilungen
Land- und Forstwirtschaft 35 100 20
Fischerei und Fischzucht 0 0 0
Bergbau 2 120 10
Sachgiitererzeugung 72 6.430 1.560
Energie-/Wasserversorgung 4 600 60
Bauwesen 130 2.920 200
Handel, Reparatur 198 2.840 980
Beherberg.-/Gaststéttenw. 151 870 450
Verkehr/Nachrichteniberm. 41 1.570 220
Kredit-/Versicherungswesen 6 130 60
Wirtschaftsdienste 86 670 220
Offentliche Verwaltung 7 300 180
Unterrichtswesen 0 0 0
Gesundheit und Soziales 17 140 80
Sonstige Dienstleistungen 42 410 220
Private Haushalte 5 0 0
Exterritoriale Organisationen 0 0 0
Bezirke
Innsbruck Stadt/Land 299 8.710 2.440
Imst 55 550 110
Kitzbiihel 74 1.050 290
Kufstein 116 2.950 760
Landeck 70 730 140
Lienz 34 280 80
Reutte 37 970 180
Schwaz 97 1.700 260
Bezirkstibergreifend 14 170 0
BetriebsgroRe
Bis 10 Beschaftigte 435 760 310
11-50 Beschéftigte 199 2.680 680
Mehr als 50 Beschaftigte 162 13.670 3.260
Gesamt 796 17.110 4.250

7 Daten des Hauptverbandes der Sozialversicherungstrager, Synthesis Forschung.
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3.2 Das Branchenbild der Fachkraftenachfrage

Offene Fachkréftestellen kdnnen zum groRten Teil besetzt werden

In den Betrieben der untersuchten Wachstumsbranchen Handel, Bauwesen, Beherbergung/ Gaststattenwe-
sen, Sachgltererzeugung und Wirtschaftsdienste wurden 2007 3.742 Fachkréafte gesucht, 3.014 Stellen
wurden besetzt. Somit konnten 80% der Fachkréftestellen besetzt werden (siehe Tabelle 4).

Berlicksichtigt man, dass die Anfang Janner 2008 durchgefiihrte Befragung sich auf das ganze Jahr 2007
bezog und somit einige der im Dezember offenen Fachkrafte-Stellen im Janner noch besetzt wurden, erhoht
sich der Besetzungsgrad noch weiter. Allerdings zeigen sich deutliche Unterschiede nach Branchen:

Produktionsbetriebe haben den hochsten Bedarf an Fachkraften

Ein Drittel des Fachkraftebedarfs in Tirol entsteht in den Unternehmen der Sachgiitererzeugung. Von etwa
1.200 offenen Fachkréftestellen konnten 90% besetzt werden (Tabelle 4).

In den Fokusgruppen bestatigen die Produktionsunternehmen, dass anhaltender Bedarf besteht, aber der-
zeit (noch) kein akuter Mangel. Der Arbeitsmarkt stellt sich jedoch immer weniger als ,Vorrat* an gut qualifi-
ziertem, kurzfristig verfligharem Personal dar und erfordert vorausschauende Planung und Initiative der
Unternehmen, um das erforderliche Fachpersonal zu bekommen und zu halten.

Unsere Strategie ist schon seit Jahren die eigene Lehrlingsausbildung. Wenn wir die nicht hétten, wiirde es
ganz anders aussehen. Wir haben in der Vergangenheit relativ viele rekrutiert, von aulen jemanden zu be-

kommen st tatséchlich sehr schwierig (Holzverarbeitendes Unternehmen)

Bei uns ist es der Seniorchef, der ganz zielgerichtet das Unternehmen als Unternehmenssprecher darstellt.

Er ist auch immer in den Medien dabei (..). Mit dieser Fokussierung sprechen wir auch speziell Bewerber an
(Industriebetrieb)

Die guten Leute sind alle in einem Unternehmen und bleiben auch dort, weil die Unternehmen wissen, dass
der Mangel da ist und sie die Mitarbeiter halten miissen und hierzu attraktive Pakete schniiren miissen, um
sie zu halten. (Personalleasing-Unternehmen)

Erfolgreiche Abdeckung der Fachkréaftestellen in Tourismus und Handel

Je ein Viertel der gesuchten Fachkrafte entfallt auf Hotellerie/Gaststétten und Handel, tiber 90% der fiir
offene Stellen gesuchten Fachkréfte konnten gefunden werden (Tabelle 4). Zum Zeitpunkt der Befragung im
Janner mussten die Bedarfe auch fiir Saisonbetriebe bereits gedeckt sein, das Bild scheint also realistisch
und die Liicke geringer als vermutet.

Grofere Tourismusbetriebe konnen den Bedarf an Fachpersonal fir Service und Kiiche etwas besser de-
cken als kleinere. Betriebe mit iber 100 Beschaftigten geben an, Fachkréfte fir Service und Kiiche zu 100%
gefunden zu haben. In Betrieben mit weniger als 100 Beschéftigten ist der Bedarf an qualifiziertem Personal
fiir Service und Kiiche sehr hoch, konnte aber nur zu 92% (Service) bzw. 86% (Kliche) abgedeckt werden
(siehe Tabellen 8 und 9).
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Die Tourismusbetriebe haben in Tirol besonders mit der Abwanderung ausgebildeter Fachkrafte aus der
Branche zu kampfen. Neu entstehende Berufsbilder wie zum Beispiel im Wellnessbereich kénnen Fach-
kréfte teilweise in der Branche halten, wenn auch nicht in den Ursprungsberufen.

.....dann ist es sicher in den letzten Jahren der Wellnessbereich, der viel an neuen Arbeitskréften und neuen
Ausbildungen gebracht hat. An neuen Fachkréften, wo auch wieder viele Mitarbeiter von den klassischen Be-
rufen abgewandert sind. Es haben Kéche, Kellner in diese Berufe gewechselt. Sie sind dem Beherbergungs-
betrieb zwar treu geblieben, aber haben sich in diese Richtung veréndert. (Hotel)

Bau-Betriebe und Arbeitskrafteiiberlasser konnen Fachkréftebedarf nicht decken

Besondere Schwierigkeiten bei der Besetzung von Stellen mit Fachkraften haben Unternehmen im Bauwe-
sen und bei den Wirtschaftsdiensten, zu denen auch die Personalleasingunternehmen gehéren. Auch wenn
sich das Bild relativiert, indem man Mehrfachnennungen in der Befragung von ein und derselben offenen
Stelle beriicksichtigt, bleibt der Mangel an Fachkraften fiir qualifizierte Tatigkeiten in den Bauunternehmen
deutlich (Tabelle 4). Bauunternehmen sind allerdings bei der Einstellung von Fachkraften von den unter-
suchten Branchen am wenigsten kompromissbereit (Kapitel 4, Tabelle 22).

Insbesondere die kurzfristige Abdeckung von Spitzenbedarfen ist schwierig. Die gute Konjunktur des letzten
Jahres hat die Situation am Arbeitsmarkt noch verscharft.

Ich habe jetzt z.B. 3-4 Monate einen Bauleiter gesucht und mit Gliick einen bekommen. Im Bereich Polier,
Vorarbeiter, Facharbeiter suche ich schon ldnger und habe trotz mehrerer Schaltungen in den Zeitungen
nicht einmal Bewerbungen erhalte. (Bauunternehmen)

Die Firmen haben natiirlich die Méglichkeit, Zeitarbeiter mit denen sie zufrieden sind und die sich im Betrieb
integrieren méchten, zu (bernehmen in den eigenen Personalstamm. Wenn das vom Mitarbeiter gewinscht
ist. Somit wandert der Facharbeiter, der von uns rekrutiert und (berlassen wurde dann in den Personalstand
der jeweiligen Unternehmen ab. Somit haben wir wieder ein Loch, das wir mit Extremrekruting fiillen missen.
(Personalleasingunternehmen)

Fachkraftemangel fiir die Zukunft befiirchtet trotz aktuell guter Situation

Auf die Frage, welche Herausforderungen die Betriebe im Personalbereich in den néchsten 2 — 3 Jahren
erwarten, nennen 44% der Unternehmen drohenden Fachkraftemangel, 22% firchten Nachwuchsmangel
(Tabelle 6). Mehr als die Hélfte der so antwortenden Betriebe (51%) konnte den aktuellen Bedarf an Fach-
kraften aber decken.

Diese Einschatzung der Unternehmen beruht weniger auf aktuellen Erfahrungen als auf Informationen aus
demographischen Prognosen und der Medienberichterstattung tber zukiinftigen Fachkraftemangel.

Wenn man die néchsten 10 Jahre ansieht, dann kennt man ja die Prognosen. Entweder sind die Leute gebo-
ren oder nicht. Wir wissen, sie sind nicht geboren, also weil8 man, welche Folgen das haben wird. 2016 wer-
den wir weniger als die Halfte der Erstkldssler haben, die wir heute haben und wenn weniger rein kommt,
kommt weniger raus. (Industrieunternehmen)
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Aber auch die Beobachtung von Trends - steigende Qualifikationsanforderungen an Mitarbeiterinnen, Ab-
nahme von einfachen Tatigkeiten — flihrt zu Beflirchtungen fiir die zukiinftige Entwicklung:

Wir gehen da schon einer Zeit entgegen, wo es knapp wird mit Leuten die eine Ausbildung haben werden.
Und wenn ich mir eine gewisse Entwicklung am Bau anschaue, wo der Hilfsarbeiter immer ein kleineres Be-
tatigungsfeld findet, so muss ich mir iiberlegen, wie kann ich Altere, die bisher als Hilfskréfte tétig waren, als
Facharbeiter qualifizieren, wo ich sie dann auch einsetzen kann. Da werden sich fiir die Ausbildung insge-
samt noch interessante Fragen fir die Zukunft stellen. Irgendwo miissen wir die Leute her holen. (Industrie-
unternehmen)

Absolut groRte Fachkraftenachfrage im GroRraum Innsbruck

Die absolut grofte Fachkraftenachfrage hat der GroRraum Innsbruck (Stadt und Land). 2007 wurden fiir
uber 2000 Fachkrafte-Stellen qualifizierte Personen gesucht, das sind ca. 60% des gesamten Fachkréfte-
bedarfs in Tirol. Am wenigsten Fachkrafte wurden in den Tourismus-dominierten Bezirken Imst und Landeck
gesucht. (Tabelle 5)

Fachkraftemangel zeigt sich am ehesten in Innsbruck Stadt, Kitzblihel und Schwaz. In den drei Bezirken
liegt der Anteil der Fachkraftestellen, die besetzt werden konnten, nur bei etwa 60%.

Einige der befragten Arbeitskréftetiberlasser haben den Unternehmenssitz in Innsbruck. Die besonders im
Baugewerbe schwierige Fachkréaftesituation (siehe nachster Abschnitt) schlagt sich in hohen Bedarfen und
geringen Sucherfolgen bei den Arbeitskrafteliberlassern nieder und findet méglicherweise im Bezirksergeb-
nis Niederschlag.

Der generelle Trend zur Verlagerung von Unternehmen in die Umlandregionen der Stadte sowie die unter-
durchschnittliche Beschéftigungsentwicklung in der Stadt Innsbruck dirften sich hier ebenfalls auswirken.

Aus- und Weiterbildungsschwerpunkte flir den Tiroler Arbeitsmarkt 2008 - 2010 19/74



@ ) SYNTHESIS

Forschung

Tabelle 48
Anzahl der gesuchten und eingestellten Fachkréfte nach Branchen (inklusive Arbeitskrafteiiberlassung)

Betriebe Fachkréfte gesucht Fachkréfte eingestellt
Gesamt 21.600 3.742 3.014
Bauwesen 2.333 401 172
Beherbergung/Gaststatten 7.010 896 817
Handel 5.900 880 831
Sachgiitererzeugung 2.743 1179 1.059
Wirtschaftsdienste 3.614 385 136

Tabelle 5
Anzahl der gesuchten und eingestellten Fachkréfte nach Bezirken

Betriebe Fachkrifte gesucht Fachkrifte eingestellt
Gesamt 21.600 3.742 3.014
Imst 1.687 82 66
Innsbruck Land 3.679 1.306 1.166
Innsbruck Stadt 4.822 970 639
Kitzbihel 2.342 173 102
Kufstein 2.778 400 367
Landeck 1.767 109 94
Lienz 1.201 224 200
Reutte 986 321 282
Schwaz 2.338 156 99
Tabelle 6
Welche Herausforderungen im Personalbereich erwarten Sie in den nachsten 2-3 Jahren?

Herausforderungen Anteil der Nennungen

a. zu hoher Personalbestand 2,4%
b. Uberalterung der Belegschaft 2,9%
c. drohender Fachkraftemangel 44,0%
d. hohe Personalfluktuation 19,1%
e. Nachwuchsmangel 22,0%
f. andere 3,6%
g. keine 5,9%

8 Alle Tabellen: Ergebnisse der Telefonbefragung, Hochrechnung fiir alle Unternehmen der untersuchten Wirtschaftsklassen (Sach-
gutererzeugung, Bauwesen, Handel, Beherbergungs- und Gaststéttenwesen und Wirtschaftsdienste)
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3.3 Fachkraftebedarf und Fachkraftemangel

Bedarf meint die Nachfrage der Unternehmen nach Fachkréaften, Mangel bezeichnet die Situation, dass der
Bedarf an Fachkréften nicht zeitgerecht gedeckt werden kann und dadurch auch Folgen fiir den Betrieb
entstehen. Das Bedirfnis von Unternehmen, einen gewissen ,Vorrat* an gut qualifizierten, verfligbaren
Arbeitskraften am Markt vorzufinden, aus dem sie auswahlen kénnen, verstehen wir noch nicht als Mangel.

GroRter Bedarf in Schlosserei, Kiiche und Service
Am héaufigsten gesucht werden Fachkréfte fiir Schlosserei, Kiiche und Service, gefolgt von Elektrikerinnen,
Fachkraften flr Incoming-Touristik und Schalerinnen (Tabelle 7).

GroRter Mangel bei Schalerinnen, Kranfahrerlnnen, CNC-Dreherinnen

Fur die genannten Téatigkeiten wurden Fachkréfte gesucht, es konnten von den befragten Unternehmen
keine qualifizierten Personen dafiir eingestellt werden (Tabelle 7). Insbesondere die Personalleasingunter-
nehmen geben hier besonders geringe Einstellungserfolge an.

Da Personalleasingunternehmen verstarkt in die Suche nach Fachkréaften involviert werden, wenn der Be-
darf am Arbeitsmarkt fir die Unternehmen schwer zu decken ist, konnte es in der Befragung der Unterneh-
men zu Doppelnennungen kommen — vom suchenden Unternehmen und vom beauftragten Personallea-
singunternehmen.

Liicken bei einzelnen Tatigkeiten

Nicht gedeckt ist der Bedarf in den Tétigkeitsbereichen Schlosserei, Schweilerei und Elektroinstallation.
Grofere Betriebe mit liber 100 Beschaftigten haben ungedeckten Bedarf an qualifiziertem Personal fiir
Kommunikation/PR, Softwareentwicklung, Schalungszimmerern und Wirtschaftsingenieurlnnen (Tabelle 8).
Kleinere (unter 100 Beschéftigte) Unternehmen suchen oft erfolglos nach Fachkraften fir Elektroinstallatio-
nen, Massage und Autoservice (Tabelle 9).

Nachfrage nach Fachkréften in metall- und maschinentechnischen Tétigkeiten

Maschinenbau, Maschinentechnik, Maschinenflihrung, Metallbearbeitung, Schlosserei, Schweilerei sind in
den grolRen Betrieben Tatigkeiten, fir die haufig Fachkrafte gesucht werden. Abgesehen von den Schwei-
Rerlnnen kdnnen diese Bedarfe aber gut gedeckt werden (Tabelle 8).

Arbeitskrafteiiberlasser haben hohe Nachfrage bei Schlosserlnnen, Elektrikerinnen und Schalerin-
nen

Wenn man annimmt, dass tber Personalleasingunternehmen dann gesucht wird, wenn entweder der Fach-
kraftebedarf nur temporar besteht oder am Arbeitsmarkt die entsprechenden Qualifikationen nicht leicht zu
finden sind, sind die dort aufscheinenden Bedarfe besonders interessant.

Personalleasingunternehmen suchen neben Fachkraften flir Schlosserei, Elektroinstallationen und Scha-
lungsbau haufig Fachkréfte fir Schweillen, CNC-Dreherlnnen, Kranfahrerlnnen und (Gas-/
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Wasser-) Installateurinnen. Fachkréfte fiir diese Tatigkeiten sind aber — auler Elektrikerinnen — auch fir
Arbeitskraftetiberlasser kaum zu finden. Fir vier der sieben genannten Tatigkeiten wurden bei Arbeitskréf-
teliberlassern gar keine Fachkréfte gefunden (Tabelle 10).

Aus der Wirtschaftsklassenzuordnung der Arbeitskraftetiberlasser ergibt sich in der Statistik eine Verschie-
bung der Fachkraftenachfrage aus den Bau- und Produktionsbetrieben hin zu den Wirtschaftsdiensten. Auf
die Problematik der Mehrfachnennungen wurde oben bereits hingewiesen. Alle anderen von Unternehmen
in dieser Wirtschaftsklasse genannten Fachkréftebedarfe sind dagegen vergleichsweise gering.

Temporarer Fachkraftemangel wird mit Mehrarbeit bewaltigt

Sind Stellen nicht oder nicht sofort zu besetzen, wird die anfallende Arbeit in der Halfte der befragten Be-
triebe durch Mehrarbeit und Zusatzschichten mit dem vorhandenen Personal bewaltigt. Gleichzeitig werden
mittelfristige Losungen angelegt, indem eigenes Personal qualifiziert wird (34%) und Lehrlinge aufgenom-
men werden (30%) (Tabelle 11).

GrolRe Betriebe leiden starker darunter, wenn entsprechend qualifiziertes Personal nicht verfugbar ist - 12%
der Betriebe iber 100 Mitarbeiterlnnen mussten schon Auftrage ablehnen, weil qualifiziertes Personal fehl-
te. Sie reagieren aber mit differenzierten und kombinierten MalRnahmen: Einsatz von Leasingpersonal
(32%), Mehrarbeit (57%), Qualifizierung von eigenem Personal (47%), Aufnahme von Lehrlingen 43%)
(Tabelle 12).

Betriebe unter 100 Mitarbeiterlnnen lehnen seltener Auftrage ab (4%) und bewéltigen Liicken mit Mehrarbeit
(40% der Betriebe). Ein knappes Viertel der kleineren Betriebe reagiert mit betrieblichen Qualifizierungs-
mafnahmen oder der Aufnahme von Lehrlingen. Kleinere Unternehmen konnten oder wollten auf die Frage
nach den Folgen von Fachkraftemangel fiir den Betrieb deutlich haufiger als grofiere keine Antwort geben (
27%). (Tabelle 13)
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Tabelle 7
Am héaufigsten gesuchte Tatigkeiten - alle Tiroler Betriebe inklusive Arbeitskrafteliberlasser®

Anteil der am haufigsten eingestellt

gesuchten Fachkrafte an (in Prozent von gesuchten)

allen Fachkréften
Schlosserei 11,7% 26,8%
Service 9,8% 94,4%
Kiiche 6,6% 91,7%
Elektrikerin 4,8% 69,7%
Incoming-Touristik 4,4% 100,0%
Schalerln 4,3% 0,0%
Schweilerei 3,3% 14,1%
Kommunikation/PR 2,8% 78,9%
Etagenpersonal 2,6% 100,0%
Maschinenbau 2,5% 98,9%
Verkauf 2,2% 95,0%
Softwareentwicklung 2,0% 78,6%
Elektroinstallationen 1,8% 32,2%
Kranfahrerin 1,7% 0,0%
CNC-DreherIn 1,7% 0,0%
Forschung und Entwicklung 1,6% 100,0%
technische Zeichnerin 1,5% 100,0%
Rezeption 1,5% 100,0%

9 Alle folgenden Tabellen soweit nicht anders angegeben: Ergebnisse der Telefonbefragung, Hochrechnung fiir alle Unternehmen
der untersuchten Wirtschaftsklassen (Sachgiitererzeugung, Bauwesen, Handel, Beherbergungs- und Gaststattenwesen und Wirt-
schaftsdienste). In der Tabelle sind die am haufigsten gesuchten Fachkréfte gelistet. Alle weiteren Fachkréafte machen weniger als
1,5% von allen gesuchten Fachkraften aus.
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Anteil der am haufigsten
gesuchten Fachkrafte an
allen Fachkréften

(in Prozent von gesuchten)

Incoming-Touristik 8,5% 100,0%
Service 6,4% 100,0%
Kommunikation/PR 54% 78,9%
Kiiche 5,3% 100,0%
Etagenpersonal 4,7% 100,0%
Maschinenbau 4,1% 98,6%
Softwareentwicklung 4,0% 78,6%
Forschung und Entwicklung 3,0% 100,0%
technische Zeichnerln 3,0% 100,0%
Maschinentechnik 2,8% 100,0%
Schalungszimmererin 2,8% 66,7%
Maschinenflihrung 2,6% 100,0%
Marktleitung Handel 2,5% 90,0%
Produktion 2,3% 100,0%
Wirtschaftsingenieure 2,3% 50,0%
Montage 2,2% 87,2%
Spa/Wellness 2,1% 100,0%
Rechnungswesen 2,0% 100,0%
Verkauf 1,9% 93,4%
CNC-Technik 1,5% 63,0%
Instandhaltung 1,5% 100,0%
Metallbearbeitung 1,5% 100,0%
Schlosserin 1,5% 100,0%
Elektroinstallationen 1,4% 11,8%
Schweilerei 1,4% 52,0%
Servicetechnik 1,4% 60,0%
Maurerln 1,3% 53,3%
Vertrieb 1,2% 90,5%
Fahrerin 1,0% 37,5%

10 Ergebnisse der Telefonbefragung, Hochrechnung fiir alle Unternehmen der untersuchten Wirtschaftsklassen (Sachgiitererzeu-
gung, Bauwesen, Handel, Beherbergungs- und Gaststattenwesen und Wirtschaftsdienste). In der Tabelle sind jene gesuchten

Fachkréfte gelistet, die 1% oder mehr von allen gesuchten Fachkréfte ausmachen.
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Am héaufigsten gesuchte Tatigkeiten - Betriebe mit bis zu 100 Beschéftigten'!
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Anteil der am héufigsten
gesuchten Fachkrafte an
allen Fachkréften

eingestellt

(in Prozent von gesuchten)

Service 30,6% 91,7%
Kiiche 17,9% 85,7%
Rezeption 7,1% 100,0%
Verkauf 5,6% 96,4%
Elektroinstallationen 51% 46,0%
Elektrotechnik 3,5% 100,0%
Massage 2,6% 60,0%
Maschinenbau 2,0% 100,0%
Redaktion 2,0% 100,0%
EDV-Technik 2,0% 100,0%
Wellnessbereich 1,5% 100,0%
Schlosserln 1,5% 100,0%
Autoservice 1,2% 33,3%
Etagenpersonal 1,0% 100,0%
Tabelle 10
Am héaufigsten gesuchte Tatigkeiten — Arbeitskréfteiiberlassert?
Anteil der am héufigsten eingestellt
gesuchten Fachkrafte an (in Prozent von gesuchten)
allen Fachkréften
Schlosserei 43,2% 26,5%
Elektrikerln 16,8% 67,9%
Schalerln 15,9% 0,0%
Schweilerei 9,5% 3,3%
CNC-Dreherln 6,3% 0,0%
Kranfahrerln 6,3% 0,0%
Installateurln 1,9% 0,0%
11 Beide Tabellen: Ergebnisse der Telefonbefragung, Hochrechnung fiir alle Unternehmen der untersuchten Wirtschaftsklassen
(Sachgtitererzeugung, Bauwesen, Handel, Beherbergungs- und Gaststattenwesen und Wirtschaftsdienste).
In der Tabelle sind jene gesuchten Fachkrafte gelistet, die 1% oder mehr von allen gesuchten Fachkréfte ausmachen.
12n der Tabelle sind alle gesuchten Fachkrafte gelistet.
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Tabelle 11
Welche Folgen hatte es in Ihrem Betrieb wenn offene Fachkraftestellen nicht besetzt werden konnten?
(alle Betriebe)

Betriebe
a. es wurde Leasingpersonal eingesetzt 20,0%
b. Mitarbeiterinnen haben Mehrarbeit/Uberstunden/Zusatzschichten geleistet 46,0%
c. wir mussten Auftrage ablehnen 7,6%
d. wir haben Personal selbst qualifiziert 33,8%
e. wir haben Lehrlinge aufgenommen 29,9%
f. wir haben Arbeitsgénge ausgelagert 9,6%
g. wir haben altere Fachkrafte langer im Betrieb gehalten 6,3%
h. anderes 18,3%
i. k.A./weil® nicht 19,4%

Tabelle 12
Welche Folgen hatte es in Ihrem Betrieb wenn offene Fachkréftestellen nicht besetzt werden konnten?
(Betriebe iiber 100 Mitarbeiterinnen)

Betriebe
a. es wurde Leasingpersonal eingesetzt 32,1%
b. Mitarbeiterlnnen haben Mehrarbeit/Uberstunden/Zusatzschichten geleistet 57,0%
c. wir mussten Auftrage ablehnen 11,5%
d. wir haben Personal selbst qualifiziert 45,6%
e. wir haben Lehrlinge aufgenommen 43,2%
f. wir haben Arbeitsgénge ausgelagert 12,9%
g. wir haben altere Fachkrafte langer im Betrieb gehalten 5,3%
h. anderes 14,4%
i. k.A./weild nicht 13,1%

Tabelle 13
Welche Folgen hatte es in Ihrem Betrieb wenn offene Fachkréftestellen nicht besetzt werden konnten?
(Betriebe bis zu 100 Mitarbeiterlnnen)

Betriebe
a. es wurde Leasingpersonal eingesetzt 10,2%
b. Mitarbeiterlnnen haben Mehrarbeit/Uberstunden/Zusatzschichten geleistet 39,6%
c. wir mussten Auftrdge ablehnen 4,4%
d. wir haben Personal selbst qualifiziert 25,6%
e. wir haben Lehrlinge aufgenommen 19,8%
f. wir haben Arbeitsgénge ausgelagert 7.2%
g. wir haben altere Fachkrafte langer im Betrieb gehalten 7,8%
h. anderes 14,5%
i. k.A./weild nicht 27,3%
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3.4 Gesuchte Kenntnisse und Qualifikationen

Die Unternehmen nannten in der telefonischen Befragung zu jeder gesuchten Tatigkeit die dafir geforderten
fachlichen und iberfachlichen Qualifikationen, es wurden also jeweils auch die Anforderungsprofile fiir die
genannten Tatigkeiten erfasst. Erst dadurch wird sichtbar, welche Qualifikationen und Kenntnisse fiir einzel-
ne Tatigkeiten nachgefragt werden.

Der Schwerpunkt der geforderten Qualifikationen liegt bei etablierten Berufsausbildungen
Facheinschlagige, abgeschlossene Berufsausbildung in Kombination mit titigkeitshezogenen Zusatzqualifi-
kationen, Sprachkenntnissen und Berufserfahrung lautet das ideale Anforderungsprofil der Betriebe fiir
Fachkréfte.

Seltener werden fachfremde Grundqualifikationen in Kombination mit Zusatzqualifikationen akzeptiert. Eine
deutliche Nachfrage nach ganz neuen Qualifikationsanforderungen lasst sich aus den Befragungsergebnis-
sen nicht ablesen.

In den Fokusgruppen bestatigen die Unternehmen, dass auch in stark innovationsorientierten Branchen in
erster Linie solide Basisqualifikationen, die iber bestehende Ausbildungswege erreicht werden kénnen,
wichtig sind und bleiben werden. Flr notwendige zusatzliche Qualifizierungen oder Spezialisierung des
Wissens wird in den Unternehmen gesorgt, dadurch kdnnen die in hohem MaR betriebsindividuellen Anfor-
derungen an Zusatzqualifikationen erflllt werden.

Es (Anmerkung: erneuerbare Energien) ist auf jeden Fall eine sehr schnell wachsende Branche, die auch
entsprechende Herausforderungen stellt. Aber es sind diese klassischen technischen Ausbildungswege wie
Mechaniker, Maschinenbau, Elektrotechniker die wir brauchen. (Branchenexperte erneuerbare Energien)
Wir haben Schlosser ausgebildet zu Elektrotechnikern, SPS-Programmierung etc. Aber sonst wenn jemand
Elektroniker gelernt hat und sich noch etwas fortbildet, mit denen sind wir schon sehr zufrieden. (Maschinen-
bauunternehmen)

Friiher hat man einen Job fiir einen Maschinenbautechniker gehabt und andererseits einen fiir einen Be-
triebselektriker. Heute haben sie unter Umsténden einen Maschinenmechaniker, der einerseits die SPS-
Steuerungen beherrscht, andererseits im hydraulischen/maschinenbautechnischen Bereich zu Hause ist.(
Industriebetrieb)

»Eingestellt werden sie wegen der Fachkenntnisse, gekiindigt werden sie wegen ihrer Personlich-
keit”

Uberfachliche Qualifikationen und Fahigkeiten spielen eine eher untergeordnete Rolle. Am haufigsten ge-
nannt wird ,Berufserfahrung” (Tabelle 14), was als durch Praxis vertiefte fachliche Qualifikation zu verstehen
ist.

,Gutes Auftreten* und ,Kommunikationsfahigkeit* kdnnen auch als Selektionskriterien flir die Stellenbeset-
zung verstanden werden. Fallen also Bewerberlnnen im Auswahlprozess durch Schwéchen im Auftreten
oder im Kommunikationsverhalten auf, haben sie auch bei fachlich guter Qualifikation weniger Chancen.
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Beim Einstellungsgespréch entscheide ich zu 70% aus dem Bauch heraus. (...) Ich halte auch bei diversen
Kollegen Riickfrage, wo sie gearbeitet haben. Im Gespréch entwickelt sich schon eine gewisse Atmosphére
wo man splirt, ist er (iberhaupt féhig in einem Team zu arbeiten, ist er sozialfdhig. (Tourismusbetrieb, Reutte)
Wir haben eine eigene Firmenphilosophie entwickelt, wir nehmen uns viel Zeit in den Bewerbungsgespra-
chen. Wir schauen uns die Leute wirklich genau an und legen sehr viel Wert auf den Charakter des Men-
schen. Passt er ins Team? Gleich wichtig wie die Qualifikation. (Biotechnologieunternehmen)

Wo ,social skills* bei der Austibung der Tétigkeit eine gesteigerte Rolle spielen, investieren Unternehmen
auch in Fortbildung: Kommunikation, Umgang mit Kundinnen und Mitarbeiterinnenfiihrung sind haufig ge-
nannte Themen innerbetrieblicher Schulungen. Besonders jene sozialen Féhigkeiten, die im Kundinnenkon-
takt und in Flhrungsfunktionen gebraucht werden, riicken zunehmend in das Interesse der Unternehmen.

Eingestellt werden Mitarbeiter wegen ihrer Fachkenntnisse und gekiindigt werden sie wegen ihrer Persén-
lichkeit. Heute gibt es nicht mehr den isolierten Einzelarbeitsplatz. Heute arbeitet man in Prozessketten und
Teams und wenn sie da nicht die Méglichkeit haben zu kommunizieren, sich zu vermitteln, mit anderen Leu-
ten umzugehen, dann limitieren sie alle ihre Mdglichkeiten. ,Karriere machen® in einem Betrieb heif3t heute:
Weg von der Fachlichkeit — hin zum Anweisen, zum Organisieren und das macht man tiber Kommunikation.
Wer das nicht beherrscht limitiert sich selber auf Einzelarbeitsplétze, die es aber heute nicht mehr gibt. (...)
Man kann sagen, Fachkenntnis ist eine notwendige Bedingung aber keine hinreichende Bindung. Das heil3t
man muss absichern, dass diese social skills in ausreichendem Mal3e da sind oder ausbildbar sind. (Metall-
industrie)

Natiirlich wenn man (iber Fachkréfte spricht, sucht man in erster Linie den Maschinenbautechniker oder E-
lektrotechniker und setzt voraus, dass er sich im Team einbringen kann, dass er sich ordentlich ausdrticken
kann, dass er tolerant ist gegentiber Kollegen usw. Das ist alles die soziale Kompetenz. (Holzverarbeitendes
Industrieunternehmen)

Wenn man vom Technischen weggeht, sind das bei uns durch die Globalisierung, neue Standorte, die Ver-
netzung zu den einzelnen Standorten, wichtige Kompetenzen - alles was in Richtung Kommunikationstechnik
geht, was in Richtung Sprachen, kulturelle Féhigkeiten geht, Serviceorientierung etc. (Holzwerkstoff-
Unternehmen)

Quereinsteigerinnen und Berufsumsteigerinnen nur mit abgeschlossener Grundausbildung gefragt
Tatigkeitsverwandte Berufserfahrungen erméglichen den Einstieg eher in Tourismus- und Handelsberufen.
In technischen und in qualifizierten Produktionsberufen gibt es wenig Mdglichkeiten, ohne fachlich passende
Grundqualifikation einzusteigen. Die Unternehmen nennen in der Befragung zwar ein breites Spektrum an
Tatigkeiten, in denen Fachkenntnisse durch tatigkeitsverwandte Berufserfahrung erworben werden kénnen
bzw. in denen auch Quereinsteigerlnnen die erforderlichen Fachkenntnisse erwerben kénnen. Gleichzeitig
betonen die Unternehmen aber in der Befragung und in den Fokusgruppen die Bedeutung formaler Bil-
dungsabschlisse fiir qualifizierte Fachkrafttatigkeiten. Selbst bei Tatigkeiten, die an sich keine formale Aus-
bildungsabschlisse erfordern und haufig gesucht werden — Schweilien, Kranfilhren, LKW-fahren — bevor-
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zugen die Unternehmen Personen mit abgeschlossenen Lehrausbildungen und entsprechenden Zusatzqua-
lifikationen, sofern die Tatigkeiten als qualifiziert anzusehen sind.

Am haufigsten nachgefragt: Lehrabschliisse Metallbearbeitung/Metalltechnik und Englischkenntnis-
se

Die am haufigsten nachgefragten Formalqualifikationen von Fachkréften sind Lehrabschliisse in Berufen der
Bereiche Metallbearbeitung/Metalltechnik, als Restaurantfachkraft, Elektrotechnikerln und Koch/Kéchin.
Danach folgen Schulabschlisse von Tourismusfachschulen und kaufmannischen Schulen (HAK/HBLA).

An Sprachkenntnissen wird neben Englisch und Italienisch auch Russisch nachgefragt. (Tabelle 14)
Arbeitskrafteliberlasser suchen mit Abstand am haufigsten Personen, die eine Lehre im Bereich Metalltech-
nik/Metallverarbeitung abgeschlossen haben, gefolgt von qualifizierten Elektrotechnikerlnnen, Maurerinnen
und Gas-/Wasserinstallateurlnnen (Tabelle 15).

Die Personalentscheiderlnnen der Unternehmen bestatigen in den vertiefenden Interviews die hohe Nach-
frage nach Arbeitskraften mit Formalqualifikationen in metalltechnischen oder elektroni-
schen/elektrotechnischen Berufen.

Bei Russisch-Kenntnissen besteht ein gewisser Nachholbedarf an sprachlichen Grundkenntnissen beson-
ders in Tourismusregionen. Sichere Englischkenntnisse werden dagegen in allen Branchen und Unterneh-
men — nicht nur im Tourismus und in exportorientierten Unternehmen — zunehmend als unverzichtbar be-
trachtet.

Stark steigender Bedarf an Sprach- und technischen Kenntnissen in den letzten Jahren

Auf die Frage, welche Anforderungen in den letzten finf Jahren deutlich zugenommen haben, werden auf-
grund von Internationalisierung und dem Wachstum der Exportwirtschaft vor allem Sprachkenntnisse, ins-
besondere Englisch genannt. Ahnlich stark gestiegen ist der Bedarf an technischen Kenntnissen, insbeson-
dere Kenntnisse in Maschinen-Programmierung, gefolgt von Mechatronik und Elektronik. Die Bedeutung
sozialer Kompetenzen nimmt zu, insbesondere Team- und Kommunikationsfahigkeit werden starker gefor-
dert (Tabelle 17).

Ein Blick auf die betrieblichen QualifizierungsmalRnahmen, die Unternehmen fiir ihre Beschéftigten anbieten,
zeigt ahnliche Bedarfe: Ganz oben in der Hitliste* betrieblicher Qualifizierungsmanahmen sind Trainings
und Schulungen fir Flhrungskréafte, gefolgt von Englisch und dem breiten Feld von EDV-Anwendungen.
Auch in die Entwicklung von Fahigkeiten, die fiir die Pflege von Kundinnenbeziehungen bedeutsam sind,
wird investiert: Schulungen fir das Telefonverhalten, Kundinnenbetreuung, Verkauf und Beschwerdemana-
gement werden haufig genannt.(Tabelle 16).
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Nachfrage nach héheren Ausbildungen in technischen Bereichen

Die verschiedenen HTL-Ausbildungszweige in Tirol werden von Expertinnen und Unternehmen als gut be-
wertet und auch als ausreichend betrachtet. Absolventinnen aller Zweige sind begehrt und werden als
Fachkréafte stark nachgefragt. Als problematisch wird vielfach empfunden, dass viele Absolventinnen nicht
im technischen Bereich bleiben und dass es keine weiterfiihrenden technischen Studienmdglichkeiten in
Tirol gibt.

Das bestatigt auch eine Untersuchung der Zukunftsstiftung aus dem Jahr 2006, in der Unternehmen zu
Problemen bei der Rekrutierung von Fachkraften befragt wurden: Uber 60% der befragten Unternehmen in
Tirol und Vorarlberg gaben an, nur selten oder nie Probleme bei der Rekrutierung von HTL-Absolventinnen
zu haben, bei der Suche nach Personen mit Studienabschliissen technischer Richtungen dagegen geben
55% der Unternehmen an, héaufig oder manchmal Probleme zu haben.'

Das Fehlen universitarer Ausbildungsmaoglichkeiten im technischen Bereich macht die Rekrutierung des
entsprechend qualifizierten Personals schwieriger und erfordert von den Unternehmen aktives Zugehen auf
Absolventinnen der gewtinschten Fachrichtungen auch auerhalb des Bundeslandes. Die Entwicklung der
neuen Ausbildungswege in Tirol fir Maschinenbau und Mechatronik wird von den Unternehmen mit Interes-
se beobachtet.

Wir beschéftigen zu 90%hoch qualifiziertes technisches Fachpersonal aus dem Bereich Bauingenieurwesen,
Maschinenbau, Verfahrenstechnik, Elektrotechnik, Geologen, Geotechniker etc. Die ganze Bandbreite von
Wirtschaftsingenieuren. (...) Viele dieser Studienrichtungen gibt es auch bei uns im Umkreis nicht. Wenn wir
Elektrotechniker, Maschinenbauer, Verfahrenstechniker, Umweltingenieure, Absolventen einer FH fiir Bau-
wirtschaft brauchen, dann suchen wir die im Raum Graz, Wien, Miinchen oder sonst in Deutschland. Dann
ist es oft schwierig, dass wir sie nach Innsbruck bekommen. (Ingenieurbiiro)

Hauptséchlich brauchen wir im Augenblick Fachpersonal im Stanz- bzw. Kunststoffsektor. Hier suchen wir
Abgénger der HTL, der Fachschulen in Fulpmes, Jenbach. (...) Wir bilden auch unsere eigenen Lehrlinge fiir
die Fachabteilungen aus. Dartiber hinaus bendtigen wir fiir die Entwicklung und Produktmanagement auch
HTLer bzw. FH-Abgénger und beziehen diese hauptséchlich aus dem Tiroler Umfeld. (Unternehmen Elektro-
technik)

Die relativ neuen Informatik-Ausbildungsmdglichkeiten werden begriift, aber nicht unkritisch bewertet:

Von der Informatik haben wir noch keine Absolventen bekommen, weil die erst gestartet haben. (...) Die Leu-
te die von dort kommen, kbnnen schon das Richtige. Die Leute die vom MCI kommen sind teilweise fiir uns
eine Spur zu wirtschaftslastig. Sie kbnnen zu wenig Software entwickeln oder haben zu wenig mit den Ma-
schinen gearbeitet oder wissen auch was die Wirtschaft angeht, zu wenig. (Biotechnologieunternehmen)
Noch ein Defizit ist die EDV-Ausbildung. Die scheint auf der Uni sehr theoretisch-lastig zu sein, vom MCI ein
bisschen wirtschaftslastig. Wir brauchen Leute dazwischen. (Branchenexperte Informatik)

13 Quelle: Zukunftsstiftung, Erhebung 2006
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Neue Qualifikationen werden in den Betrieben selbst ausgebildet

Besonders innovationsorientierte Unternehmen brauchen besondere Kenntnisse und Fahigkeiten, die tGber
das in etablierten Ausbildungswegen erworbene Fachwissen hinausgehen. Vom Markt gekauft wird in der
Regel nur die erforderliche Basisqualifikation, fiir den Rest sorgen die Unternehmen selbst. Von den Unter-
nehmen, die im High-end-Bereich tatig sind gibt es dafiir auch ungewdhnliche und kreative Ldsungsbeispie-
le:

Wir machen intern eine Optikausbildung, die eigentlich eine Lehre ist. Es ist zwar ein groler Aufwand, aber
diese Leute brauchen wir. In diesem Bereich gibt es noch keine Facharbeiterausbildung. Man ist gefordert,
innerbetrieblich etwas zu machen. (Produktionsunternehmen)

Teamwork, Netzwerkbildung im Haus ist fiir uns sehr wichtig. Das férdern wir auch durch soziale Mafinah-
men, soziale Events. Wir haben ein Sozialbudget wo die Abteilungen untereinander etwas unternehmen
kénnen. Wir stellen eigenes Geld ab, um die zwischenmenschlichen Beziehungen zu férdern, damit keine
Barrieren aufgebaut werden. Wir versuchen es auch iber Freizeit mit Sozialevents. Wir haben ein Fitness-
center im Haus, wo sich die Mitarbeiter nach der Arbeit noch treffen kénnen. Wir haben auch unseren Mee-
tingpoint neu hergerichtet als Kommunikationscenter, wo die Leute zusammen kommen kénnen und (ber die
Arbeit sprechen. Wo sie sich schnell und einfach austauschen kénnen. (Ingenieurbiiro)

Wir stellen ungleiche Teams zusammen. Diesen typisch jungen wilden Wissenschaftler, der direkt aus der
Universitdt kommt, paaren wir gerne mit jemandem, der schon 15 Jahre Berufserfahrungen hat. Das ist zwar
eine sehr explosive Mischung, aber der Erfolg ist da. Ein Partner ist oft sehr dynamisch, sehr hungrig, gierig
voran zu preschen und der andere hat ein gewisses Mal§ an Erfahrung, die er weiter geben kann. Diese Dy-
namik auf der einen Seite eine Verbindung mit dieser Erfahrung auf der anderen Seite ist eine gute Mi-
schung. In Summe hat man dann das Konglomerat an Eigenschaften die letztendlich erfolgversprechend
sind. (Biotechnologieunternehmen)
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Tabelle 14

Welche Kenntnisse wurden am haufigsten gesucht (unabhangig von der Tatigkeit)? 14

(alle Betriebe inklusive Arbeitskréfteiiberlasser)
Fachliche Kenntnisse Anteil der am haufigsten eingestellt

gesuchten Kenntnisse an (in Prozent von gesuchten)
allen Kenntnissen

Lehre Metallbearbeitung/Metalltechnik 8,3% 41,0%
Englisch 6,3% 87,9%
Lehre Restaurantfachkraft 4,5% 94,3%
Lehre Elektrotechnik 3,1% 73,7%
Lehre Koch/Kéchin 3,1% 91,7%
Italienisch 3,0% 100,0%
Tourismusfachschule 2,9% 100,0%
HAK/HBLA 2,5% 100,0%
Russisch 2,5% 100,0%
Lehre Maurerln 2,0% 0,0%
SchweiRausbildung 1,6% 18,5%
Lehre Maschinenbautechnik 1,5% 99,1%
Lehre Maschinenbau/Metalltechnik 1,5% 79,1%
Lehre Elektroinstallationstechnik 1,4% 58,3%
HTL 1,4% 80,6%
Hochschulstudium 1,3% 78,4%
EDV-Kenntnisse 1,2% 82,2%
Deutschkenntnisse sehr gut 1,0% 100,0%
Massageausbildung 0,9% 88,9%
HAK 0,8% 92,7%
Kranschein 0,8% 0,0%
Lehre Tischlerei 0,8% 94,9%
Lehre Zimmerei 0,8% 97,3%
Lehre Maschinenmechanik 0,7% 100,0%
Projektmanagement 0,7% 62,2%
Uberfachliche Kenntnisse
Berufserfahrung 13,5% 61,9%
gutes Auftreten 1,9% 100,0%
Kommunikationsfahigkeit 1,4% 98,0%
Weiterbildungsbereitschaft 1,3% 74,1%
Freundlichkeit 1,3% 100,0%
Berufserfahrung in 5-Sterne-Hotel 1,0% 100,0%
Interesse an Softwareentwicklung 1,0% 78,6%
technisches Verstandnis 0,6% 91,4%
Reisebereitschaft 0,4% 59,3%

14 Alle folgenden Tabellen soweit nicht anders angegeben: Ergebnisse der Telefonbefragung, Hochrechnung fiir alle Unternehmen
der untersuchten Wirtschaftsklassen (Sachgiitererzeugung, Bauwesen, Handel, Beherbergungs- und Gaststattenwesen und Wirt-
schaftsdienste)
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Welche Kenntnisse wurden am haufigsten gesucht (unabhangig von der Tatigkeit)?

Arbeitskrafteliberlasser

Fachliche Kenntnisse

Anteil der am haufigsten
gesuchten Kenntnisse an
allen Kenntnissen

eingestellt
(in Prozent von gesuchten)

Tabelle 16

Lehre Metallbearbeitung/Metalltechnik 36,7% 23,08%
Lehre Elektrotechnik 12,5% 67,92%
Lehre Maurerln 11,8% 0,00%
Schweilausbildung 7,1% 3,33%
Kranschein 4,7% 0,00%
Lehre Gas-/Wasserinstallation 1,4% 0,00%
Uberfachliche Kenntnisse

Berufserfahrung 25,9% 3,64%

Welche Inhalte der Aus- und Weiterbildung wurden geférdert? (alle Betriebe)
Anteil an allen Inhalten
Fuhrungskréftetraining 5,8%
Englisch 51%
EDV-Anwendungen 3,9%
Weinschulung 3,5%
Telefonschulung 3,1%
Kundenbetreuung 3,0%
Verkauf 2,8%
Staplerschein 2,6%
Beschwerdemanagement 2,5%
Buchhaltung 2,4%
Schweilen 2,4%
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Der Bedarf an welchen fiir den Betrieb relevanten Kenntnissen/Fahigkeiten hat in den letzten fiinf Jahren deut-

lich zugenommen? (alle Betriebe)

Kenntnisse/Fahigkeiten

Anteil der zunehmend nachge-
fragten Kenntnisse an allen
Kenntnissen

Sprachen gesamt 28,2%
Englisch 10,7%
Italienisch 7,5%
Russisch 54%
Franzésisch 3,4%
andere 1,1%
Technische Kenntnisse gesamt 22,0%
Maschinen-Programmierung 2,8%
Mechatronik 1,8%
Elektronik 1,5%
technisches Versténdnis 1,4%
computergesteuerte Maschinen 1,1%
CNC-Kenntnisse 1,1%
Computersteuerungen 1,1%
Solartechnik 1,1%
Schweillen 1,1%
Schlosserei 1,1%
Installationen 1,1%
Fertigungstechnik 0,7%
Steuerungstechnik 0,7%
Mechanik 0,7%
Elektrotechnik 0,7%
Soziale/personale Kompetenzen gesamt 17,7%
Kommunikationsféhigkeit 3,8%
Teamfahigkeit 1,5%
Weiterbildungsbereitschaft 1,5%
Allgemeinbildung 1,4%
gutes Auftreten 1,2%
Umgang mit Kunden 1,2%
interdisziplindre Zusammenarbeit 1,1%
Verantwortungsbewusstsein 0,8%
QualitatsbewuBtsein 0,8%
Kundenverstandnis 0,8%
Flexibilitat 0,8%
andere fachliche Kenntnisse gesamt 12,7%
EDV/IT-Kenntnisse gesamt 12,2%
Management/Fiihrung gesamt 7,2%
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3.5 Trends und Entwicklungen des Fachkraftebedarfs

Entwicklung der Fachkraftebedarfe bis 2010

Insgesamt vollziehen sich Veranderungen in der Berufslandschaft in Tirol kontinuierlich Uber langere Zeit-
raume, damit verlauft auch die Veranderung der Nachfrage in einem tberschaubaren AusmaR (siehe auch
Abschnitt 6.4. — Monitoring). In keinem Tétigkeitsfeld sind aufergewdhnlich starke Veranderungen zu erwar-

ten.

In Tabelle 18 sind die aktuell erhobenen haufigsten Fachkraftebedarfe kombiniert mit Tendenzdarstellungen
durch Pfeile, die sich aus der bereits mehrfach zitierten ,Mittelfristigen Beschaftigungsprognose* fiir Tirol
ableiten lassen.

Tabelle 185

Entwicklungstendenzen bis 2010 in den am héaufigsten gesuchten Tatigkeiten (alle Betriebe)

Anteil der am haufigs- Tendenz bis 2010
ten gesuchten Fach-
krafte an allen Fach-
kraften 2007
Schlosserei 11,7% —
Service 9,8% /
Kiiche 6,6% /
Elektrikerln 4.8% /
Incoming-Touristik 4,4% 7/
Schalerln 4,3% —
SchweiBerei 3,3% /
Kommunikation 2,8% /
Etagenpersonal 2,6% /
Maschinenbau 2,5% /
Verkauf 2,2% /
Softwareentwicklung 2,0% /
Elektroinstallationen 1,8% —
Kranfahrerin 1,7% —
CNC-Dreherln 1,7% —
Forschung und Entwicklung 1,6% 7/
technische Zeichnerin 1,5% /
Rezeption 1,5% /

Legende:

/" bedeutet tendenziell steigender Bedarf
— bedeutet tendenziell gleichbleibender Bedarf

15 Ergebnisse der Telefonbefragung, Hochrechnung fiir alle Unternehmen der untersuchten Wirtschaftsklassen (Sachg(itererzeu-
gung, Bauwesen, Handel, Beherbergungs- und Gaststéttenwesen und Wirtschaftsdienste) und Mittelfristige Beschaftigungsprogno-

se fiir Tirol 2006 bis 2012 (WIFO, 2007)
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Warum gibt es keine Pfeile nach unten? Insgesamt ist in Tirol bis zum Jahr 2010 mit einen Beschaftigungs-
zuwachs (+6.000) zu rechnen. Jene Tatigkeiten, die in den kommenden Jahren eine Verringerung der
Nachfrage erfahren, fallen bereits 2007 nicht unter die am haufigsten gesuchten Tatigkeiten.

Trend zur Hoherqualifizierung in allen Branchen deutlich

Einfache Téatigkeiten nehmen tendenziell ab, weil sie durch Technisierung wegfallen oder weil sie in Lander
mit niedrigeren Lohnkosten abwandern. Qualifiziertere Tatigkeiten erfordern entsprechend héhere Qualifika-
tionen der Mitarbeiterlnnen. Selbst dort, wo fiir ,einfache” Tatigkeiten weiterhin Hilfsarbeiterinnen® gesucht
werden, steigen die Anforderungen. Es werden Personen mit abgeschlossenen Fachausbildungen bevor-
zugt, dafiir aber auch ,einfachere Ausbildungen akzeptiert.

Im Wesentlichen ist hier eine Tendenz: weg von Hilfsarbeitern — hin zu Facharbeitern, was vielleicht in weite-
rer Folge einen Facharbeitermangel ergibt. Die Bauwirtschaft, die traditionell noch besonders archaisch mit
sehr viel manuellem Einsatz arbeitet, stellt vermehrt auf Geréteeinsatz um, das ist jedes Jahr zwar nur ein
paar Prozent mehr, aber auch dadurch benétigt man im Vergleich zu friiher mehr Facharbeiter und weniger
Hilfsarbeiter und auch die Hilfsarbeiter miissen schon Zusatzqualifikationen aufweisen. (Bauunternehmen)
Im technischen Bereich ist das jedenfalls eine Verdnderung, die sich auch bei uns vollzieht. Die Anlagen sind
zwar recht langlebig, aber die neuen Anlagen werden elektronisch gesteuert und entsprechend hoch sind die
Anforderungen an die Mitarbeiter. (Holzwerkstofforoduktion)

Bei uns ist es so, dass wir ein stark hochdynamisches und hoch technologisches Unternehmen sind. Wir
konkurrenzieren weltweit auch z.B. mit Asien und haben in den letzten Jahren sehr stark Outsourcing der
Produktion betrieben. Seit etwa 3 Jahren haben wir die Produktion nahezu vollkommen nach Ungarn und
nach Asien, Malaysien, ausgelagert, wo wir mittlerweile unsere Maschinen produzieren. In Osterreich geblie-
ben ist die Forschung und Entwicklung, das wird in Zukunft auch unser Schwerpunkt sein. Das hat sich na-
tirlich auch in der Zusammensetzung unserer Mitarbeiter ausgewirkt. Gelernte Kréfte suchen wir so gut wie
keine mehr. Unser Niveau ist HTL und Englischkenntnisse sind absolut wichtig. Wir haben ein Lehrlingsaus-
bildungsprogramm laufen und schauen, dass wir Fachkréfte mit Lehrlingen decken. Wir bilden die Lehrlinge
S0 aus, wie wir sie brauchen, speziell im Bereich Englisch. Gelernte Kréfte vom Markt neu hereinziehen tun
wir nicht mehr, da wir sie nicht mehr bendtigen. (Halbleiterindustrieunternehmen)

Ein groRes Tiroler Maschinenbauunternehmen berichtet im Interview von der extrem starken Verschiebung
der Qualifikationsbedarfe in Richtung héhere Schulbildung/Universitat und den Auswirkungen innerhalb
weniger Jahre:

Frage: Was tun Sie mit den Mitarbeitern, die schon lénger im Unternehmen sind und nur die Qualifikation ha-
ben, die man zu einem gewissen Zeitpunkt hatte. Qualifizieren Sie die dann héher?

Antwort: Wenn méglich, ja. Wenn nicht méglich miissen wir uns von ihnen trennen. Wir schauen natiirlich,
dass wir diese Mitarbeiter behalten und in andere Bereiche hinein ziehen, aber neue Mitarbeiter mit Lehre
haben bei uns ganz offen keine Chance mehr. (Maschinenbauunternehmen)
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Kundinnenbezogene Fahigkeiten gewinnen weiter an Bedeutung

Die sektorale Verschiebung des Beschaftigungswachstums in den Dienstleistungsbereich und die Zunahme
von Tatigkeiten mit Kundinnenkontakt auch in anderen Branchen machen Kenntnisse und Fahigkeiten, die
im Umgang mit Kundinnen eine Rolle spielen, wichtiger. Die Grenze zwischen durch Aus- oder Weiterbil-
dung erwerbbaren Kenntnissen (Telefonverhalten, Verkaufsverhalten) und persénlichen Eigenschaften
(Freundlichkeit, gutes Auftreten, ,Gespir* fir Kundinnen) ist flieend.

Wichtig ist, im Bereich Dienstleistung und Gesundheit ein gutes Gesplir zu haben, welche Bedtirfnisse der
Kunde hat. Jeder Gast hat andere Bedirfnisse, warum er ins Hotel oder in die Therme geht. Hier muss der
Mitarbeiter immer mehr in Form von Organisationshandbichern geschult werden, wie er mit verschiedenen
Personengruppen umgeht. Warum kommt jemand in die Anwendung, welche Erwartungen stehen dahinter
etc. Dass man sehr service- und dienstleistungsorientiert am Kunden agiert. (Branchenexperte Tourismus)
Nennen wir das einmal (ibergeordnet ,Dienstleistungsbereitschaft’, dann misste bei den Qualifikationsbedar-
fen dies ja an erster Stelle stehen. Das ist ja eine Haltung. Wir haben einen Trend zur absoluten Individuali-
sierung in unserer Gesellschaft .Ich will fiir mich das und das und gleichzeitig ist einer der Megatrends heute
der Dienstleistungsbereich und diese geistige Haltung dazu, das ist ein Qualifikationsbedarf. (Branchenex-
perte Industrie)

Mehrfach- und Zusatzqualifikationen gefragt

Tatigkeitsbereiche, fir die qualifiziertes Fachpersonal gesucht wird, werden zunehmend entweder komple-
xer, so dass das Wissen aus einem Fachbereich nicht ausreicht oder spezialisierter, so dass das Grundwis-
sen einer Ausbildung in der geforderten Richtung vertieft werden muss. Fachkrafte, die Zusatzqualifikatio-
nen zu einer abgeschlossenen fachlichen Ausbildung bis hin zu Mehrfachqualifikationen im Sinn von mehre-
ren abgeschlossenen Ausbildungen mitbringen, werden gefragter. Daraus ergeben sich auch Méglichkeiten
fur Berufsumsteigerinnen, die Grundqualifikation und Berufserfahrung kombiniert mit neu erworbenen Zu-
satzqualifikationen anbieten kénnen.

Ich finde es sehr gut, dass man Menschen mit Berufserfahrung auch die Méglichkeit gibt, ein neues Berufs-
feld zu erlernen. Breite Ausbildung, Mehrfachqualifikation geht nur dann, wenn man eine Grundausbildung
hat und weitere Ausbildungen dazu macht. (Technologieunternehmen)

Hier einige Zitate aus den Fokusgruppen, aus denen deutlich wird, wie sich die fachlich-inhaltliche ,Anrei-
cherung“ von Tétigkeiten in den geforderten Qualifikationsbildern niederschlagt.

Der Elektrobetriebstechniker ist einfach mit der Spezialisierung gefordert. Durch den massiven Einsatz der
Computertechnik ist der Elektrobetriebstechniker ja fast schon ein EDV-Techniker . (Holzverarbeitungsun-
ternehmen)

Wir haben immer mehr das Durchdringen jedweder Tétigkeit durch Informationstechnologie. (Metallindustrie)
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Wir brauchen Leute dazwischen. Wir nennen das Analytiker. Leute, die zum Kunden gehen, die eine gewisse
soziale Kompetenz haben, die zuhéren und das aufnehmen kénnen und das dann in Technologie umsetzen
kénnen und mit einem Softwareentwickler entsprechend dariiber reden kénnen. (Softwareentwicklung)

Es geht schon so weit, dass es in vielen Bereichen fast notwendig ist, zwei Ausbildungen zu haben. Nicht ei-
ne Grundvoraussetzung, aber es erleichtert den Umgang mit der Thematik, die wir haben, schon sehr. Wir
haben eine grole Bioinformatikabteilung, wo auch dieses fécheriibergreifende Denken wichtig ist. Wir haben
zum Beispiel einen Informatiker der Dr.med. ist. Der hat den kompletten medizinischen und den kompletten
Informatikbackground. (Biotechnologieunternehmen)

Differenzierte Ausbildungsméglichkeiten fordern iiberregionale Suchstrategien

Die Suche nach qualifiziertem Fachpersonal wird von den Unternehmen nicht mehr regional betrachtet, sie
erstreckt sich zunehmend auf gréRere geographische Raume, nicht nur in grenznahen Gebieten. Je nach
Standorten von Ausbildungsstatten wird die Suche nach geeigneten Qualifikationen auf ganz Osterreich
ausgeweitet. Viele Unternehmen berichten in den Interviews, dass sie wichtige Fachqualifikationen zumin-
dest im gesamten deutschsprachigen Raum suchen, da das Fachpersonal nur so gefunden werden kann.
Unternehmen haben in diesen Féallen eher Bedarf an Lésungen, um qualifizierte Personen zu motivieren,
nach Tirol zu kommen und zu bleiben.

Die Arbeitskréfte kommen verstérkt aus Bayern, da es in Tirol fast keine Fachkréfte mehr zu holen gibt. (..)
Das sind hauptséchlich Fachkréfte im Bereich Hochfrequenztechnik, Elektronik. (Telekommunikationsbedarf-
Produktion)

Wir suchen weltweit, haben auch mehrfach lokal begrenzt auf Osterreich versucht, Personal zu finden, das
war praktisch unmdglich, da es ein sehr schmaler Bereich ist. Damit ich dberhaupt ein Mindestmal8 an Be-
werbern adressieren kann, brauche ich einen dementsprechend gro8en Pool den ich nur habe, wenn ich (-
ber die Grenzen hinaus gehe. (...) Wir haben 50 Leute — 13 Nationen. Wir miissen die Leute ins System in-
tegrieren und haben hier die meisten Bemiihungen, wenn jemand zu uns kommt, dass wir ihm bei der Woh-
nungssuche helfen, bei Behrdenwegen helfen etc. (Biotechnologieunternehmen)

Erschwert wird die tberregionale und internationale Suche durch unterschiedliche Ausbildungsstandards.

Man versucht auch am deutschen Markt gutes Personal zu finden, was allerdings auch schwierig ist, weil die
Ausbildungen teilweise so auseinander gehen, denn jemand der bei uns Installateur ist, ist in Deutschland
zwar auch Installateur, aber kann etwas ganz anderes. Er kann kein SpiegelschweilSen, er kann kein Rohr-
schweil8en, er kann nichts mit dem Material anfangen, das z.B. bei uns in Gebrauch ist. (...) Wir versuchen
schon vom deutschen Markt her Mitarbeiter zu bekommen, aber das muss man dann auch wieder dement-
sprechend attraktiv gestalten und Unterkuntft etc. bieten. Man muss auch friih genug schauen, dass man
Fachpersonal kontaktiert, dass man sich die ,warm* hélt, dass man auf die Wiinsche (...) eingeht und schaut,
dass man sie in diesem Bereich gezielt einsetzen kann. Anders funktioniert es nicht. Friih genug den Markt
vorbereiten. (Expertin Arbeitskréfteliberlassung)
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Kaum thematisiert wird hingegen das Thema Beschéftigungsbewilligungen fiir Fachkréfte aus den neuen
EU-Landern oder allgemein Lockerung der Zutrittsbedingungen zum osterreichischen Arbeitsmarkt. Die
Unternehmen scheinen mit den vorhandenen Mdglichkeiten ausreichend Handlungsspielraume zu finden,
um die Bedarfe decken zu kdnnen oder nicht die Erwartung zu haben, dass eine weitere Offnung der Ar-
beitsmarkte bessere Ldsungen bringt.
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Unternehmen, die ihren Bedarf an Fachkréften erfolgreich decken kdnnen, setzen meist ein Biindel an ver-
schiedenen Strategien und MalRnahmen ein. Grofie und kleine Unternehmen unterscheiden sich zwar in
ihren Mdglichkeiten und den konkreten Schritten, die sie setzen, sind sich aber einig darin, dass eigenes
geplantes und zukunftsorientiertes Handeln der Unternehmen unerlasslich ist. Der Arbeitsmarkt wird nicht
mehr betrachtet als einer, der Vorréte an qualifiziertem Personal bereit hélt, auf die bei Bedarf zugegriffen
werden kann, sondern als Markt, auf dem Arbeitgeber sich attraktiv positionieren, Zielgruppen identifizieren
und ansprechen missen und der zunehmend differenzierter wird.

Wir haben einen Mix von Strategien. Im Bereich qualifizierter Berufsausbildung machen wir es selbst. Wir bil-
den in den metallbearbeitenden Berufen Lehrlinge aus und haben das im letzten Jahr beginnend verstérkt, so-
dass wir 120 Facharbeiter ausbilden konnten. Das ist fiir uns dringend erforderlich, denn wir kénnten sonst un-
seren Fachkréftebedarf hier in der Region nicht decken. Im Bereich sonstiger héher qualifizierter Berufe sind
wir sehr stark angewiesen auf Hochschulabsolventen und die findet man natiirlich nicht in Tirol in dem Male
wie wir sie brauchen, wir finden sie dann nicht einmal in Osterreich wie wir sie brauchen, sondern wir miissen
nach Deutschland und auch verstérkt an européische oder aulereuropdische Universitaten uns wenden. Das
zweite ist Akquirierung von Leuten, die in anderen Firmen arbeiten. Das Thema, ein atraktiver Arbeitgeber
weltweit zu werden ist, glaube ich, fir uns ein Hauptthema, sodass wir in allen Recruiting-Kanélen verstérkt
sein missen. Hiertiber hat man vor 10 Jahren (iberhaupt noch nicht nachgedacht, was man heute alles tun
muss. (Industrieunternehmen)

Die Fahigkeit zum professionellen Personalmanagement entscheidet dabei oft liber den Erfolg von Unter-
nehmen bei der Suche nach geeigneten Qualifikationen. Kleine Unternehmen haben im Wettbewerb um
Qualifikationen weniger das Problem, dass sie keine attraktiven Tatigkeiten oder Rahmenbedingungen zu
bieten hatten. Sie haben aber oft den Nachteil, nicht tiber das Know-How und die Ressourcen zu verfiigen,
die notwendig sind, um die gesuchten Fachkréafte professionell ansprechen, gewinnen und halten zu kdn-
nen.

4.1 Personalsuche und Bindung von Fachkraften

Ob Unternehmen ihren Bedarf an qualifiziertem Personal decken kénnen, hangt nicht nur davon ab, ob
ausreichend qualifizierte Arbeitskrafte vorhanden und verflighar sind, sondern auch davon, ob diese Perso-
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nen und die Unternehmen zueinander finden. Unternehmen gestalten durch die Art, wie sie ihre Bedarfe
kommunizieren und die Wahl ihrer Suchwege die Bedingungen am Arbeitsmarkt wesentlich mit.

Zeitungsinserate und AMS werden haufig und erfolgreich geniitzt

Fur die meisten Unternehmen ist das Print-Inserat in lokalen, regionalen und Uberregionalen Zeitungen
immer noch das wichtigste Medium fiir die Personalsuche, das auch in hohem Mal erfolgreich wirkt.

Fast 80% der Unternehmen melden ihre offenen Fachkraftestellen dem AMS, kleine Betriebe etwas haufiger
als grofe. Kleine Unternehmen sind damit auch etwas haufiger erfolgreich und kdnnen ihre Stellen mit vom
AMS vermittelten Fachkréften auch besetzen.

GroRe Unternehmen kombinieren diese Suchwege meist mit der Platzierung des Bedarfs in Internet-
Jobborsen, der direkten Ansprache von Bewerberinnen an Schulen/Universitaten oder suchen Uber private
Personalvermittlungsunternehmen, wéhrend kleine Betriebe tiberwiegend uber Zeitungsinserate, das AMS
und eventuell noch im Internet suchen.

Dariiber hinaus fordern Unternehmen haufig die Vermittlung von geeigneten Bewerberlnnen durch die eige-
nen Mitarbeiterinnen und kénnen so erfolgreich Stellen besetzen. (Tabellen 19 bis 21)

Erfolgsstrategien: Personalmarketing und aktiver Zugang auf interessante Zielgruppen
Unternehmen, die erfolgreich ihre Fachkréftebedarfe decken kdnnen, bemiihen sich aktiv um Positionierun-
gen als attraktive Arbeitgeber.

Dass man sich in der Offentlichkeit darstellt als attraktiver Arbeitgeber, dass wir uns darstellen als stabiler
Arbeitgeber, der wenig konjunkturelle Krisen hat (...), nicht zu warten, bis sie mit irgend einem Studium fertig
sind, sondern schon wéhrend des Studiums schon friihzeitig versuchen, diese Leute an uns zu binden, (ber
Exkursionen, liber Praktika, (iber Diplomarbeiten. (Metallindustrie)

Hier gehen wir direkt an die Fachschulen, machen Férdervereine oder présentieren unser Unternehmen dort.
Wir haben Praktika im Hause. Wir haben Diplomarbeiten, die im Hause gemacht werden, wo Werkstiicke bei
uns bearbeitet werden. Wir versuchen einfach unseren Namen bekannt zu machen. (elektrotechnisches Un-
ternehmen)

Kleinere Betriebe nitzen Vorteile lokaler Bekanntheit und punkten mit gutem Betriebsklima, tun sich aber
schwerer, Uberregionale Positionierungen als Arbeitgeber aufzubauen. Tourismusbetriebe haben aufgrund
der Saisonalitat hohe Rekrutierungsbedarfe, gleichzeitig beméangeln Branchenexpertinnen fehlende Strate-
gien in Hinblick auf die Deckung der Fachkraftebedarfe:

Jeder Betrieb investiert, gibt fiir die Werbung 8% des Jahresumsatzes aus und keiner macht sich Gedanken,
wie man an qualifizierte Mitarbeiter kommt. Vor 5 Jahren habe ich schon auf der Salzburger Messe mit einem
eigenen Stand Mitarbeiter geworben und wurde dort immer gefragt, was ich hier (iberhaupt mache. (Hotel)

Direkte Ansprache von Absolventinnen in Ausbildungseinrichtungen
Bei der Suche nach Absolventinnen bestimmter Ausbildungseinrichtungen, aber auch bei Lehrlingen koope-
rieren Unternehmen mit Schulen und Hochschulen, bieten Schnuppertage und Praktika an oder finanzieren
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Diplomarbeiten. Ziel ist es, sich die Fachkrafte von morgen dadurch zu sichern, dass man das eigene Un-
ternehmen friihzeitig als interessanten Arbeitgeber bekannt macht. Die differenzierte und spezialisierte
Ausbildungslandschaft — derzeit gibt es in Osterreich allein 280 FH-Studiengange, davon 94 in technischen
Berufen — erfordert dabei professionelles, strategisches und langfristiges Vorgehen von den Unternehmen.

Wir versuchen, die Leute schon wahrend dem Studium anzusprechen, einen ersten Kontakt schon herzustel-
len. Wir sind an Firmenmessen vertreten, die es an den verschiedensten Unis gibt und présentieren uns dort
als attraktiver Arbeitgeber, damit uns die Studenten einmal kennen lernen. (...) Wir nutzen auch unsere eige-
nen Mitarbeiter als Multiplikatoren, als Botschafter, um Leute, die sich in internationalen Projekten kennen
lernen, auf uns aufmerksam zu machen. (Ingenieurbiiro)

Der zweite wichtige Ansatz sind Praktika, Diplomarbeiten, Projektarbeiten. Wir versuchen, (iber die Schulen
an die richtigen Absolventen heran zu kommen, sie bereits in der Phase zu integrieren. Das gelingt auch und
wir werden diese Anstrengungen sicher forcieren und mit HTLs oder FHs zusammen arbeiten. Wir versu-
chen auch, uns als Arbeitgeber entsprechend darzustellen (ber Presseberichte, auf Messen etc. (Holzwerk-
stofferzeugung)

Wir pflegen seit Jahren eine gute Partnerschaft mit dem Poly (Anm.: Polytechnischer Lehrgang) in Léngen-
feld und schicken unseren Chefkoch zweimal im Jahr hin, dieser kocht dann mit den Schiilern ein Mend. Un-
ser Oberkellner macht mit ihnen ein Weinseminar etc.. Die Schule kommt zweimal im Jahr zu uns in den Be-
trieb und kann sich die mdglichen Ausbildungspléatze anschauen. Da haben wir einen sehr guten Kontakt mit
der Direktion. Wir kriegen jedes Jahr 1-2 Leute, die in diverse Berufe einsteigen wollen. Damit halten wir uns
auch (ber die Runde. Man muss einfach aktiv mit den Méglichkeiten, die man hat, auf den Arbeitsmarkt ge-
hen, dann funktioniert es. (Hotel)

Ungeniitztes Potenzial von Frauen am Arbeitsmarkt

Aus der Befragung der Unternehmen gewinnt man das Bild, dass grundsatzlich die Vorbehalte gegen Frau-
en in atypischen Berufen abnehmen. Es gibt aber auch aus Sicht der Unternehmen keine Notwendigkeit,
Frauen als besondere Zielgruppe am Arbeitsmarkt anzusprechen, aufler in den Branchen, die ohnehin
frauendominiert sind, wie in Tourismus und Handel.

Die Notwendigkeit, Frauen in die Produktion einzubauen, ergibt sich dann so stark nicht, denn es gibt gend-
gend andere Kréfte. (Branchenexperte Industrie)

Wir versuchen uns damit zu helfen, dass wir ganz deutlich propagieren: Médchen in die Lehre. Hier gibt es
ein groBes Reservoir, das bisher (iberhaupt noch nicht bearbeitet wurde. Eine Lehre bei uns hat ja (ber-
haupt nichts mehr mit kérperlicher Arbeit zu tun und es ist hier die Aufgabe, die M&dchen und die Eltern zu
liberzeugen, dass Werkzeugmechaniker, Industriemechaniker ein absolut attraktiver Beruf ist der krisenfest
ist und der vielerlei Méglichkeiten bietet. (...) Mein Ziel wére, der Statistik folgend, 50% Médchen in der
Lehrwerkstatt aufzunehmen. (Metallindustrie)

Es ist noch viel Potential vorhanden in der Richtung, dass sich auch Médchen fiir technische Berufe interes-
sieren. Schlosserin finde ich vielleicht hart aber gerade bei uns als Kommunikationstechnikerin oder Elektro-
nikerin gebe es schon sehr gute Mdglichkeiten. (Telekommunikationsbedarf-Produktion)
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Aus der Sicht der Unternehmen mangelt es schon an Bewerberinnen: Madchen agieren bei der Ausbil-
dungswahl immer noch sehr traditionell und interessieren sich wenig fiir Ausbildungen in atypischen Beru-
fen. Ausgebildete HTL- oder Universitatsabsolventinnen aus technischen Fachrichtungen sind viel zu weni-
ge vorhanden oder sie bleiben nicht in technischen Berufen.

Wir haben aber fiir unsere offenen Lehrstellen im technischen Bereich kaum weibliche Interessenten. Nur
vereinzelt und dann vielleicht nur, weil der Vater oder Bruder schon bei uns arbeitet. (Holzwerkstofferzeu-
gung)

Wir sind gar nicht bis zu der Frage gekommen, dass wir Frauen im Unternehmen aufnehmen hétten kénnen,
weil es die einfach nicht gibt. Alles was uns gegliickt ist, ist eine Ferialarbeiterin fir den Sommer einzustellen.
(Datenverarbeitungsunternehmen)

Konnen Madchen oder Frauen in mannerdominierten Ausbildungen oder Téatigkeiten gewonnen werden
berichten die Unternehmen Uber gute Erfahrungen, aber auch von Anpassungsbedarf im Unternehmen, der
mit Verstandnis fiir die Dynamik des Integrationsprozesses und die Bedirfnisse beider Seiten — der mannli-
chen Belegschaft und der dazu kommenden Mitarbeiterin(nen) - gestaltet werden muss.

Die Erfahrungen sind positiv. Wir haben die Bedenken unserer Mitarbeiter (iberwinden miissen. Es ist nicht
einfach, wenn alles Ménner sind und dann plétzlich eine Frau im Team ist. Das ist eine Umstellungsphase,
aber wir versuchen Frauen zu nehmen, wenn sie die Qualifikation haben. (Elektronikindustrie)

Ein Médchen hat bei uns die Lehre zur Maschinenschlosserin gemacht und arbeitet bei uns als Schlosserin
und macht auch gewisse Sachen bei den Lkws. Wir sind sehr zufrieden mit ihr, es geféllt ihr auch gut. Im po-
lytechnischen Lehrgang gibt es ja auch Frauen die interessiert sind. Wir erzéhlen denen dann auch von un-
serem Lehrmédchen, aber trotzdem ist bisher keine Bewerbung mehr gekommen. Das war also ein Einzel-
fall. (Maschinenbauunternehmen)

Berufliche Erfahrung Alterer wird als Chance gesehen

Es gibt in den Unternehmen zwar ein steigendes Bewusstsein dafir, dass altere Beschaftigte oder auch
altere Bewerberlnnen ein nutzbares Potenzial am Arbeitsmarkt darstellen, aber noch kaum konkrete Hand-
lungsanséatze. Auch jene Unternehmen, die sich in anderen Personalentwicklungsbereichen als professio-
nell und innovativ darstellen, haben dafiir noch kaum Malnahmen entwickelt.

Wir haben einige é&ltere Mitarbeiter eingestellt. Das funktioniert auch sehr gut und wird sind generell offen da-
fir. Mit 50 Jahren haben wir aber schon einige eingestellt und sind zufrieden. (...)Sie sind sehr flexibel was
Arbeitszeiten anlangt. Sie gehen auch auf Montagen und haben auch einen guten Umgang mit der Kund-
schaft. Sie setzen hier die Lebenserfahrung ein, die einem Jungen fehlt. Man kann sich zu einem hohen Pro-
zentsatz sicher sein, dass wenn es dem Mitarbeiter geféllt, dass er auch bleibt. Er ist verlsslich. (Maschi-
nenbauunternehmen)
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Um auf die Erfahrung mit élteren Mitarbeitern zu kommen méchte ich sagen, dass wir immer mehr positive
Erfahrungen machen. Auch mit Unternehmen, die wieder darauf zuriick gehen und sagen, sie haben sehr
hohes Interesse an élteren Arbeitnehmern, weil sie unglaubliche Erfahrungen mitbringen, die ein junger teil-
weise gar nicht mitbringen kann. Es kommt aber auch auf die Stelle an. (Personalleasingunternehmen)

Wir stellen zunehmend wieder éltere Leute ein. Wiedereinsteigerinnen hétten wir gerne, aber die wollen we-
niger in den EDV-Bereich. Wir haben (iber 60 Mitarbeiter mit einem Altersschnitt von knapp iber 30. Uns
fehlt das Segment mit den Erfahrenen komplett. (Datenverarbeitungsunternehmen)

Wenig Kompromissbereitschaft der Betriebe bei Entgelt und Arbeitszeit

Die Frage nach der Kompromissbereitschaft von Unternehmen bei der Einstellung von Fachkraften lasst
Rickschliisse auf die Bedarfslage zu, wenn man davon ausgeht, dass ein knappes Angebot an Fachkraften
mit den gesuchten Qualifikationen mehr Kompromisse bei den Einstellungen erfordert als ein Uberangebot.
Unternehmen machen eher Abstriche bei den erwarteten Qualifikationen und nehmen hoheren Einarbei-
tungsaufwand in Kauf, Entgelt oder Arbeitszeit werden seltener angepasst. Die Unterschiede sind dabei
zwischen den Branchen grof}: Im Baugewerbe werden praktisch keine Kompromisse bei der Einstellung
geschlossen, was interessant ist, wenn man bedenkt, dass dort iber die gréRten Besetzungsprobleme bei
Fachkraftestellen geklagt wird.

Produktionsunternehmen sind offensichtlich flexibler und befriedigen auch héhere Gehaltsforderungen von
geeigneten Bewerberlnnen, in Handelsunternehmen werden Kompromisse besonders héufig bei den Ar-
beitszeitmodellen geschlossen. Beherbergungsbetriebe verhandeln alles auer dem Entgelt. (Tabelle 22)

Tabelle 196
Uber welche Suchwege haben Sie Personal gesucht bzw. gefunden
(alle Betriebe)

Gesucht in % von Gefunden in % von

allen Betrieben allen Betrieben
Zeitungsinserate 89,7% 82,8%
Internet-Jobbdrsen 54,1% 46,8%
Arbeitsmarktservice (AMS) 76,2% 60,3%
direkte Ansprache von Absolventinnen 31,9% 28,8%
private Personalvermittlungsunternehmen 44.6% 36,9%
andere Wege 47,0% 46,5%

16 Tabellen: Ergebnisse der Telefonbefragung, Hochrechnung fiir alle Unternehmen der untersuchten Wirtschaftsklassen (Sachg-
tererzeugung, Bauwesen, Handel, Beherbergungs- und Gaststattenwesen und Wirtschaftsdienste)
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Tabelle 20
Uber welche Suchwege haben Sie Personal gesucht bzw. gefunden
(Betriebe iiber 100 Mitarbeiterinnen)
Gesucht in % von Gefunden in % von
allen Betrieben allen Betrieben
Zeitungsinserate 95,8% 91,5%
Internet-Jobbdrsen 63,8% 61,2%
Arbeitsmarktservice (AMS) 73,0% 52,0%
direkte Ansprache von Absolventinnen 52,3% 45,0%
private Personalvermittlungsunternehmen 62,4% 53,7%
andere Wege 54,8% 53,7%
Tabelle 21
Uber welche Suchwege haben Sie Personal gesucht bzw. gefunden
(Betriebe bis 100 Mitarbeiterinnen)
Gesucht in % von Gefunden in % von
allen Betrieben allen Betrieben
Zeitungsinserate 86,6% 76,2%
Internet-Jobbdrsen 42,2% 29,5%
Arbeitsmarktservice (AMS) 79,4% 65,6%
direkte Ansprache von Absolventinnen 18,5% 18,5%
private Personalvermittlungsunternehmen 32,5% 24.4%
andere Wege 41,7% 41,7%

Tabelle 22
Welche Kompromisse mussten Sie bei der Einstellung von Fachkréften eingehen
(alle Betriebe)

Betriebe = Sachgiiter- Bauwesen Beher- Handel Wirtschafts-

insgesamt erzeugung bergung dienste
a. Reduzierung der Anspri- 47,9% 23,4% 7,9% 358% 14,2% 18,7%
che an fachliche Qualifikation
b. héherer Einarbeitungs- 58,1% 26,3% 3,9% 36,1% 15,7% 18,0%
aufwand
c. interne Weiterbildung 54,8% 31,6% 1,4% 31,3% 16,6% 19,0%
d. hdheres Entgelt 23,4% 37,1% 0,0% 82% 29,2% 25,5%
e. Anpassung der Arbeits- 8,8% 23,0% 0,0% 21,6% 38,6% 16,8%
zeitmodelle
g. keine Kompromisse 15,6% 22,9% 19,4% 122%  7,3% 38,2%
h. k.A./weil8 nicht 2,4% 21,1% 0,0% 18,9%  0,0% 0,0%
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4.2 Betriebliche Qualifizierung

Erfolgreiche Leitbetriebe sind liberdurchschnittlich aktiv in der betrieblichen Qualifizierung

Die fur die Befragung identifizierten Leitbetriebe in Hinblick auf die Beschaftigung und die Aufnahme von
Fachkraften sind weit tberdurchschnittlich aktiv in der betrieblichen Qualifizierung. Nahezu alle bilden selbst
Lehrlinge aus und bieten vielfaltige Qualifizierungsmalnahmen fiir Mitarbeiterinnen aller Ebenen an, insbe-
sondere fir die hier interessierenden Fachkrafte.

93% der befragten Leitbetriebe haben 2007 die Aus- und Weiterbildung von Mitarbeiterinnen aktiv geférdert.
Von durchschnittlich 223 Mitarbeiterlnnen pro Betrieb nahmen 95 an Weiterbildungsmalinahmen teil. Nur
2% der groferen befragten Leitbetriebe (lber 100 Mitarbeiterinnen) haben 2007 ihren Mitarbeiterinnen
keine Qualifizierungsmalnahmen angeboten oder sie geférdert (Tabellen 23 bis 25).

In der Hochrechnung der Ergebnisse auf alle Betriebe der untersuchten Wachstumsbranchen wird der Un-
terschied zu den Leitbetrieben deutlich: Zwei Drittel aller Betriebe haben 2007 Aus- und Weiterbildung ge-
fordert, ein Drittel hat darauf verzichtet.

Betriebe, die also tatsachlich viele qualifizierte Fachkréafte beschaftigen, decken ihre Bedarfe offenbar auf
zwei Ebenen: Durch Suche am Arbeitsmarkt und durch eigene Ausbildung der erforderlichen Qualifikatio-
nen. Die Notwendigkeit dazu ergibt sich neben der Knappheit im Angebot mancher Qualifikationen auch aus
den in steigendem Mal} betriebsspezifischen Bediirfnissen, die durch Bildungsangebote ,von der Stange*
auch nicht befriedigt werden konnen.

Lehrlingsausbildung im Betrieb als zentrale MaBnahme zur Deckung des Fachkraftebedarfs

Im Durchschnitt bilden ca. 20% der Betriebe in den untersuchten Branchen Sachgtererzeugung, Handel,
Bauwesen, Tourismus, Wirtschaftsdienste Lehrlinge aus. Von den fiir die Studie befragten Leitbetrieben
bilden fast 90% Lehrlinge aus.

Das Ausbilden von Lehrlingen im eigenen Betrieb wird als unverzichtbare und wichtigste Ma3nahme flr die
Deckung des Bedarfs an Qualifikationen in den Unternehmen gesehen. Manche Betriebe bilden bewusst
mehr Lehrlinge aus, als Fachkrafte im Unternehmen gebraucht werden, zum Teil als weit in die Zukunft
reichende Perspektive.

In geographischen Randgebieten mit schlechtem Zugang zu Ausbildungsstatten wird sogar einkalkuliert,
dass Jugendliche nach der Ausbildung aus der Region weggehen und man hofft auf spatere Riickkehr der
qualifizierten Fachkrafte (,Rickpendlerinnen®). Attraktive Zusatzqualifizierungen zur Lehrlingsausbildung
sollen einerseits die Ausbildung flir Bewerberlinnen attraktiver machen und andererseits die im Unterneh-
men gebrauchten Spezialisierungen hervorbringen.

Was wir auch machen - und ohne die geht es nicht — ist die Lehrlingsausbildung. Wir versuchen durch die
eigene Ausbildung das Potential groSteils abzudecken. (Produktionsunternehmen, Osttirol)

Unseren Bedarf decken wir zu 95% durch Eigenausbildung. Wir haben sténdig 6-8 Lehrlinge in Ausbildung,
vom 1. bis 4. Lehrjahr und es ergibt sich so, dass dieser Stand den wir brauchen, auch bleibt. Es gibt nattir-
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lich einen Wechsel. Jeder Jugendliche méchte einmal wo anders etwas probieren, will mehr verdienen und
geht natiirlich weg. Es gibt aber auch einige, die dann nach Jahren wieder zuriick kommen, weil sie sesshaft
werden und doch vor Ort etwas finden méchten. (Installationsbetrieb, Osttirol)

Aber wir haben Probleme durch den lockeren Markt im Kfz-Bereich, ausgebildete Kfz-Mechaniker zu be-
kommen oder Landmaschinenmechaniker, deshalb wird viel in Lehrlingsausbildung investiert. (Landwirt-
schaftlicher GroBhandel)

Wir haben auch mehr Lehrstellen als wir statistisch eigentlich fiir unseren Mitarbeiterstamm brauchen wiir-
den. Wir kénnen eigentlich unseren Facharbeiterbedarf in etwa decken, haben aber in Summe eher einen
Verlust, nédmlich dass sie auspendeln oder weggehen. Wir bilden in Anbetracht dessen, dass ein paar weg-
gehen, mehrere Lehrlinge aus und kénnen dann immer noch den Facharbeiterbedarf decken. (Bauunter-
nehmen, Osttirol)

Beziiglich Aus- und Weiterbildung ist das Thema auch die Lehrlingsarbeit. Ich glaube, das ist ein Grundpfei-
ler fiir das Ganze, dass man die Lehrlinge, die man braucht, ausbildet und dartiber hinaus noch weitere Aus-
bildungen anbietet. Unsere Lehrlinge machen zum Beispiel zusétzlich noch die CNC-Ausbildung etc. Dies
geht bis hin zu Themen wie Sprachausbildung und dhnlichen Dingen. Dass sie spéter einmal mehr Grundla-
ge haben in verschiedenen Bereichen, um Karriere zu machen. (Produktionsunternehmen)

Gott sei Dank gibt es noch Leute aus der Hauptschule oder aus dem Poly mit einem guten Schulabschluss;
die Nachfrage nach denen ist gigantisch und das wissen sie auch. Hier muss man ein Gesamtpaket anbie-
ten, nicht nur Lehrlingsausbildung sondern auch Zusatzausbildung. Bei uns bekommt zum Beispiel jeder E-
lektrikerlehrling eine Ausbildung als SPS-Programmierer. (Holzverarbeitungsunternehmen)

Wir haben ein Lehrlingsausbildungsprogramm laufen und schauen, dass wir Fachkréfte mit Lehrlingen de-
cken. Wir bilden die Lehrlinge so aus, wie wir sie brauchen, speziell im Bereich Englisch. Wir bilden sehr
stark Techniker, Mechatroniker, technische Zeichner, IT-Techniker fiir unsere Netzwerke aus. (Halbleiterin-
dustrie-Unternehmen)

Anforderungen an Lehrlinge steigen mit dem immer héheren Niveau der Lehrausbildungen
Besonders die Lehrausbildungen in technischen Bereichen erfordern sehr gutes mathematisches Grundwis-
sen und technisches Verstandnis, das von Bewerberlnnen auch erwartet wird. Auch die Ansprliche an Per-
sOnlichkeitsmerkmale von Lehrlingen sind hoch. Ein gewisses MaR an Sprachgewandtheit und sicherem
Auftreten wird bereits von 15-jahrigen Jugendlichen erwartet, argumentiert wird das mit héheren Erwartun-
gen im Kundinnenkontakt und in der Team-Zusammenarbeit.

Es ist ja nicht nur so, dass die Unternehmen die Anforderungen erhéht haben, man muss auch dem techni-
schen Fortschritt folgen. Ein Werkzeugmechaniker vor 25 Jahre hatte keine CNC-gesteuerten Maschinen zu
bedienen. Heute ist dies Standard und Wissen, das sie im ersten Lehrjahr vermittelt bekommen. Dafiir
braucht man Technik und Mathematik auf einem anderen Niveau als friher. (Metallindustrie)

Schulabbrecher héherer Schulen werden gerne in die Lehrausbildung tibernommen, weil ihnen bessere
schulische Grundkenntnisse unterstellt werden.
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Fertige Lehrlinge vom Markt haben wir noch nie eingestellt, daran denken wir auch nicht. Was wir sehr wohl
machen ist Lehrlingsausbildung. Hier kann man zwei Schienen unterscheiden. Einerseits die Schulabbre-
cher, die englisch und deutsch kénnen, die nehmen wir sehr gerne und das sind auch die Lehrlinge, die wir
behalten. Das sind auch diejenigen, die dann spéter doch noch die Matura nach machen. Die anderen blei-
ben dann meistens fiir die Lehrzeit und gehen dann wieder. Wir haben so gesehen dann eigentlich schon
Maturaniveau auf Lehrlingsgehalt. (Biotechnologieunternehmen)

Bildungsmotivation der Mitarbeiterinnen fordern

Hauptséchlich werden Kosten flr Qualifizierungsmafnahmen dbernommen und zeitliche Freistellungen flr
die Teilnahme gewahrt. In gréReren Betrieben werden interne Schulungen organisiert, externe Schulungen
gezielt zugekauft, arbeitsplatznahe Qualifizierungsformen (Anleren, Jobrotation etc.) setzen drei Viertel der
grofkeren Unternehmen ein.

Auch hier fallen die kleinen Betriebe zuriick und es ist zu vermuten, dass die Ursachen im fehlenden Know-
How und dem hohen Organisationsaufwand liegen. Grol3e Betriebe kdnnen flir spezielle Qualifizierungsbe-
darfe Schulungen ,maRschneidern® und zukaufen, weil sie dafir ausreichende Teilnehmerlnnenzahlen aus
dem eigenen Unternehmen haben. Kleine Betriebe missen bedarfsgerechte Bildungsmalinahmen fir ein-
zelne Mitarbeiterinnen am Markt finden bzw. sich lberbetrieblich organisieren, um Qualifizierungsmafnah-
men wirtschaftlich durchflihren zu kdnnen. (Tabellen 27 bis 29)

Wir machen bei uns vor allem im Vertriebsbereich sehr viele interne Schulungen, also speziell organisierte
Verkaufsschulungen, Produktschulungen, rechtliche Schulungen, Recht am Bau usw. Nutzen die Méglichkei-
ten des Qualifizierungsverbundes, was fiir mich eine sehr positive Einrichtung darstellt. Wir versuchen auch
unseren Facharbeitern neue Perspektiven zu geben, auch in Form von z.B. Werkmeisterausbildungen, die
dann auch finanziell unterstitzt werden. (Produktionsunternehmen)

Die Frage der Motivation von Mitarbeiterinnen, an Fortbildungen teilzunehmen, stellt sich auch in den Leit-
betrieben und wird mit unterschiedlichen Ansétzen beantwortet:

Wir sind auch offensiv auf Leute im Betrieb zugegangen wo man denkt, er hat ein bestimmtes Interesse, er
hat eine Fiihrungsstérke oder er kinnte das machen. Man geht auf die Leute zu und fragt ihn, ob er den Kurs
machen méchte. Im eigenen Betrieb muss man die Talente férdern. (Bauunternehmen)

Zuerst eruieren was sie gerne mdchten und dann dies dem Mitarbeiter finanzieren. Dann geht er auch dort
hin. Er wird dann schon an den Betrieb gebunden, wenn er eine Schulung oder eine Ausbildung genief3t,
dann wird es gestaffelt je nachdem wie teuer der Kurs oder der Aufenthalt war und dann wird er bis zu maxi-
mal 2 Jahren an den Betrieb gebunden und wenn er vorher aussteigt, muss er die Hélfte zuriick zahlen. Es
geht nur mit diesen Anreizen, dass der Mitarbeiter wirklich einen Profit hat, wo dann z.B. Italienaufenthalte in
Florenz durchaus auch Spal8 bedeuten sollen. Das niitzt dann schlussendlich auch dem Betrieb. (Touris-
musunternehmen)

Ein Aspekt ist natirlich auch die Finanzierung. Dass es vom Betrieb (ibernommen wird oder dass es teilwei-
se Arbeitszeit ist. Andere gibt es, die von sich selbst motiviert sind und eine gré8ere Ausbildung machen wol-
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len, z.B. Buchhaltungskurs, wo der Betrieb die Kosten (ibernimmt und dann wird auch gepriift, was fiir ein fi-
nanzielles Ausmald das hat und dass man dann eine entsprechende Vereinbarung trifft wegen etwaiger
Riickzahlung. (...)Wir haben Mitarbeiter, die vor 3 Jahren beim ersten ltalienischkurs eingestiegen sind und
einfach immer weiter mit machen, weil sie es selber méchten. Bei den Zimmermédchen gibt es auch einige,
die den Grundkurs Englisch besuchen, um sich besser verstandigen zu kénnen. Es ist einfach wichtig, dass
der Abteilungsleiter zu seinen Mitarbeitern einen guten Draht hat und natirlich spiirt wo die Interessen sind
und wo es sich lohnt, zu investieren. (Tourismusbetrieb)

Fachkréfte sind Hauptzielgruppe betrieblicher QualifizierungsmaRnahmen

In den Betrieben der untersuchten Branchen sind Fachkrafte mit abgeschlossener Lehre oder Schulausbil-
dung Hauptzielgruppe von betrieblich unterstltzen Qualifizierungsmanahmen. Knapp 90% aller Betriebe
investieren in diese Zielgruppe. Schulungen fir geringer qualifizierte Mitarbeiterinnen fordern nur 37% der
kleineren, aber 68% der groReren Betriebe. (Tabellen 30 bis 32)

Arbeitsplatznahe Qualifizierungsformen fiir betriebsindividuelle Erfordernisse

Arbeitsplatznahe Qualifizierungsformen sind solche, bei denen die Lernprozesse in das Tatigkeitsfeld integ-
riert werden und/oder die direkt am Arbeitsplatz stattfinden wie Einschulungsphasen, alle Formen von tem-
poréren Einsatzen an verschiedenen Arbeitsplatzen (Rotation), Trainee-Programme usw.. Sie spielen dort
eine besondere Rolle, wo betriebs- und produktspezifische Kenntnisse, die nur im Unternehmen erworben
werden kdnnen zusammen mit beruflicher Erfahrung Voraussetzungen flir qualifizierte Tatigkeiten sind. Die
betriebliche Umsetzung erfordert aber Planung, Steuerung und Personalentwicklungs-Know-How um nicht
blof anlassbezogen und als kriseninduzierter Aktionismus stattzufinden.

Wir holen uns die jungen HTLer herein und setzen sie im Bereich Service oder Fertigung ein und dort bleiben
sie ca. 2-3 Jahre und gehen dann von diesen Abteilungen in die Forschung und Entwicklung. Dann haben sie
ein gutes Know How (iber unsere Produkte und kénnen sich dann weiter qualifizieren. Ein anderer wichtiger
Faktor fiir uns ist das fachtibergreifende Arbeiten unter Technikern. Unsere Strategie ist, dass wir uns junge
Leute holen die eine gute Ausbildung haben, bilden sie basisméRig aus und schicke sie dann in die Fachab-
teilungen. (Ingenieurbiiro)

Deshalb machen wir auch léngere Einschulungszeiten. Es dauert bestimmt ein % bis 1 Jahr, bis einer an der
Maschine selbsténdig arbeiten kann. (Industrieunternehmen)

Die Einarbeitungszeit fir z.B. einen jungen Ingenieur dauert oft Jahre. Es sind sehr spezifische Bereiche, wo
sie zuerst vom Fach in die Tiefe gehen miissen, bevor sie wo anders tétig sein kénnen. (Ingenieurbiiro)

Wir sind gewachsen aus Technikern, die alle (berhaupt keine Erfahrung haben in Personalfiihrung oder Be-
triebswirtschaft. Die ganze Mannschaft und auch die Fiihrung sind bei uns alles Techniker. Training on the
Jjob lauft bei uns eigentlich nur dann, wenn etwas schief gegangen ist. Wenn ein neuer Mitarbeiter eine véllig
misslungene Prasentation gemacht hat oder wenn ein Systemabsturz ist, dann wachen wir auf. Wir (iberle-
gen uns schon langer, ob wir in dem Bereich einmal ein bisschen aufstocken, dass wir eine Stabstelle ein-
richten. (IT-Dienstleistungsunternehmen)
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Gute Erfahrungen mit Integrationsleasing von Fachkraften

Unternehmen wie Personalleasingunternehmen berichten (iber gute Erfahrungen damit, spezielle Qualifika-
tionsbedarfe mit Leiharbeitskréften zu decken und dann zu ibernehmen. Damit kénnen notwendige Qualifi-
zierungsschritte ausgelagert werden. Die Personalleasingunternehmen entwickeln bereits Modelle, um
diesem Bedarf entgegen zu kommen, fordern dazu aber die Kooperationsbereitschaft der Unternehmen ein.

... und letztens haben wir auch versucht, iiber Leiharbeitsfirmen Arbeitskréfte zu holen und diese dann unter
Umsténden zu binden. Qualifizierte Kréfte auszusuchen, weiter zu bilden und dann von der Leihfirma direkt
zu (ibernehmen. Das sind hauptséchlich Fachkréfte im Bereich Hochfrequenztechnik, Elektronik. Es ist zwar
nicht immer so, dass man den absoluten Spezialisten findet, aber immerhin Kréfte die gewillt sind sich weiter
zu bilden bzw. gewillt sind, sich direkt in der Firma weiter bilden zu lassen. (Unternehmen aus dem Bereich
Erneuerbare Energien)

Dadurch haben natiirlich die Firmen die Mdglichkeit, Zeitarbeiter mit denen sie zufrieden sind und die sich im
Betrieb integrieren méchten, zu iibernehmen in den eigenen Personalstamm. Wenn das vom Mitarbeiter ge-
wiinscht ist. Somit wandert der Facharbeiter, der von uns rekrutiert und (iberlassen wurde dann in den Per-
sonalstand der jeweiligen Unternehmen ab. (Personalleasingunternehmen)

Wir haben ein sogenanntes Bildungsbeitragskonto ins Leben gerufen mit Anfang néchsten Jahres. Das heil3t
jeder Personaldienstleister in Osterreich bezahlt monatlich fiir jeden Mitarbeiter € 2,20 auf das Bildungsbei-
tragskonto ein und aus diesem Konto finanzieren wir die Fortbildungen fiir unsere Mitarbeiter, die dann im
Unternehmen arbeiten. Das sollte in Zusammenarbeit mit dem Unternehmen passieren, das heifdt der Bedarf
soll vom Unternehmen gemeldet werden. (Personalleasingunternehmen)

Die Unternehmen stellen meines Erachtens zu hohe Anspriiche an die Kandidaten, das heifit sie sind immer
noch - nicht global - zu wenig einsatzbereit. Sie wollen Fachkréfte, aber méglichst wenig dazu beitragen. Wir
sind eine Personaldienstleistung und der Kunde erwartet von uns, dass die Fachkraft fix und fertig zur Verfi-
gung gestellt wird. Die Fachkréfte die wir stellen werden in der Regel — wenn sie gute Fachkréfte sind — spé-
testens nach 6 Monaten in den Personalstand des Unternehmens (ibernommen und dann ist unser Fachar-
beiter nicht mehr unserer, sondern der des Unternehmens. Mein Appell an die Unternehmen: Unterstiitzung
bei der Ausbildung im praktischen Teil, die Bereitschaft dazu. (Personalleasingunternehmen)

Aus- und Weiterbildungsschwerpunkte fur den Tiroler Arbeitsmarkt 2008 - 2010 50/74



@ ) SYNTHESIS

Forschung

Tabelle 2317
Hat Ihr Betrieb in den letzten 12 Monaten die Aus- und Weiterbildung von Mitarbeiterinnen aktiv gefordert?
(alle Betriebe)

Anteil an allen Betrieben Anteil der befragten Betriebe
(hochgerechnet) (nicht hochgerechnet)
Nein 34,6% 7.2%
Ja 65,4% 92,8%

Tabelle 24
Hat lhr Betrieb in den letzten 12 Monaten die Aus- und Weiterbildung von Mitarbeiterlnnen aktiv gefordert?
(Betriebe iiber 100 Mitarbeiterinnen)

Anteil der Betriebe (hochge- Anteil der Betriebe (nicht hoch-
rechnet) gerechnet)
Nein 14% 2%
Ja 86% 98%

Tabelle 25
Hat lhr Betrieb in den letzten 12 Monaten die Aus- und Weiterbildung von Mitarbeiterinnen aktiv gefordert?
(Betriebe bis zu 100 Mitarbeiterlnnen)

Anteil der Betriebe (hochge- Anteil der Betriebe (nicht hoch-
rechnet) gerechnet)
Nein 34,8% 12,9%
Ja 65,2% 87,1%

Tabelle 268
Wie viele Mitarbeiterinnen haben 2007 an vom Betrieb unterstiitzten Weiterbildungen teilgenommen?
(Befragte Betriebe, nicht hochgerechnet)

Mitarbeiterlnnen im Betrieb An Weiterbildung teilgenom-
(Mittelwert) men (Mittelwert)
Alle befragten Betriebe 223 95
Befragte Betriebe tiber 100 MA 372 153
Befragte Betriebe bis zu 100 MA 42 32

17 Alle folgenden Tabellen soweit nicht anders angegeben: Ergebnisse der Telefonbefragung, Hochrechnung fiir alle Unternehmen
der untersuchten Wirtschaftsklassen (Sachgutererzeugung, Bauwesen, Handel, Beherbergungs- und Gaststattenwesen und Wirt-
schaftsdienste)

18 Ergebnisse der Telefonbefragung, Zahlen fiir 102 befragte Unternehmen — nicht hochgerechnet.
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Tabelle 27
Auf welche Weise wurden Aus- und Weiterbildung von Mitarbeiterinnen unterstiitzt?
(alle Betriebe)

Betriebe
a. Freistellung von Mitarbeiterlnnen fiir Weiterbildung 67,3%
b. Kosteniibernahme fiir Weiterbildungen 84,1%
c. Organisation von Schulungen im Betrieb 62,3%
d. Zukauf externer Schulungen/Seminare 50,6%
e. Qualifizierung am Arbeitsplatz wie Anlernen, Jobrotation etc. 59,9%
f. andere 1,0%
g. kA 0,5%

Tabelle 28
Auf welche Weise wurden Aus- und Weiterbildung von Mitarbeiterinnen unterstiitzt?
(Betriebe iiber 100 Mitarbeiterinnen)

Betriebe
a. Freistellung von Mitarbeiterlnnen fiir Weiterbildung 68,0%
b. Kosteniibernahme fiir Weiterbildungen 85,2%
c. Organisation von Schulungen im Betrieb 70,2%
d. Zukauf externer Schulungen/Seminare 68,0%
e. Qualifizierung am Arbeitsplatz wie Anlernen, Jobrotation etc. 73,7%
f. andere 1,1%
g. kA 0,0%

Tabelle 29
Auf welche Weise wurden Aus- und Weiterbildung von Mitarbeiterlnnen unterstiitzt?
(Betriebe bis zu 100 Mitarbeiterlnnen)

Betriebe
a. Freistellung von Mitarbeiterlnnen fiir Weiterbildung 66,8%
b. Kosteniibernahme fiir Weiterbildungen 81,6%
c. Organisation von Schulungen im Betrieb 54,4%
d. Zukauf externer Schulungen/Seminare 35,4%
e. Qualifizierung am Arbeitsplatz wie Anlernen, Jobrotation etc. 48,9%
f. andere 1,0%
g. kA 1,0%
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Tabelle 30
Welche Mitarbeiterinnengruppen haben 2007 an Aus-/Weiterbilungen teilgenommen?
(alle Betriebe)

Betriebe
a. An- und ungelernte Mitarbeiterinnen 54,3%
b. Fachkrafte mit abgeschlossener Lehre/Schulausbildung 87,5%
c. Universitats-/FH-Absolventinnen 41,7%
d. Fihrungskrafte/Management 56,3%
e. andere 3,2%
f. k.A. 7,7%

Tabelle 31
Welche Mitarbeiterinnengruppen haben 2007 an Aus-/Weiterbildungen teilgenommen?
(Betriebe iiber 100 Mitarbeiterinnen)

Betriebe
a. An- und ungelernte Mitarbeiterinnen 68,2%
b. Fachkréfte mit abgeschlossener Lehre/Schulausbildung 90,4%
c. Universitats-/FH-Absolventinnen 59,3%
d. Fihrungskrafte/Management 72,3%
e. andere 6,8%
f. kA 1,6%

Tabelle 32
Welche Mitarbeiterlnnengruppen haben 2007 an Aus-/Weiterbildungen teilgenommen?
(Betriebe bis zu 100 Mitarbeiterlnnen)

Betriebe
a. An- und ungelernte Mitarbeiterinnen 36,6%
b. Fachkréfte mit abgeschlossener Lehre/Schulausbildung 83,5%
c. Universitats-/FH-Absolventinnen 28,5%
d. Fihrungskrafte/Management 46,0%
e. andere 14,3%
f. k.A. 0,0%
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4.3 Gefundene Fachkrafte halten

Arbeitsbedingungen als Faktor im Wettbewerb um Fachkrafte

Die Bindung von qualifiziertem Fachpersonal an das Unternehmen wird umso wichtiger, je schwieriger es
wird, es zu ersetzen. Interviewpartnerlnnen aus allen Branchen und Betriebsgrofien berichteten, dass ne-
ben der Gehaltskomponente die Gestaltung von guten Rahmenbedingungen an Bedeutung gewinnt, um
Fachkréafte halten zu kénnen.

Kleine Betriebe, die angeben, nicht unter Fachkraftemangel zu leiden, haben oft wenig Fluktuation und fixe,
oft langjahrige Stammbelegschaften. Selbst in den Tourismusbetrieben, die es aufgrund der Saisonalitat
besonders schwer haben, Stammpersonal aufzubauen, gibt es erstaunlich flexible Ansétze und Kreativitat
im Entwickeln angepasster Losungen, die Betriebe und Mitarbeiterlnnen zufrieden stellen.

Wir haben auch lang angelernte Servicekréfte die Teilzeit arbeiten, die entgegengesetzt zu ihren Ménnern
arbeiten, die bei Plansee ihre Schichtarbeit haben. Arbeitet der Mann in der Nacht, ist die Frau am Tag bei
uns oder 1 Woche frei / 1 Woche arbeiten. Mit den Teilzeitkréften kann man sich gut helfen. (...) Wir haben in
der Kiiche drei Frauen, die schon 15 Jahre bei uns sind, im Service auch, zwei in den Zimmern und dies ist
eine wunderbare Losung. (Tourismusbetrieb)

Hier muss man ein Gesamtpaket anbieten, nicht nur Lehrlingsausbildung sondern auch Zusatzausbildung.
Bei uns bekommt z.B. jeder Elektrikerlehrling eine Ausbildung als SPS-Programmierer. (Holzverarbeitendes
Unternehmen)

Wir schauen generell, dass das Klima im Betrieb stimmt, d.h., dass nur die Zeit gearbeitet werden soll, die
vereinbart wurde. Wir schauen, dass der Mitarbeiter eine verntinftige Bezahlung erhélt. Wir haben bei
Stammmitarbeitern einen 15. Gehalt eingefiihrt. Wir bauen jetzt im Frihjahr noch ein neues Mitarbeiterhaus,
damit den Mitarbeitern eine dementsprechende Unterkunft geboten werden kann. Es wird auch immer ein
gréReres Problem, die Fachkréfte, die zu uns kommen, die erwarten sich eine verniinftige Unterkunft, das ist
klar. Wenn sie das ganze Jahr hier arbeiten und leben miissen, dann brauchen sie auch eine Méglichkeit, wo
sie abschalten kénnen. (Hotel)

In unserer Branche ist es wichtig, dass man Ruhe und Zufriedenheit ausstrahlt. Der Gast kommt deshalb zu
uns. Im Wellnessbereich arbeitet deshalb bei uns kein Mitarbeiter mehr als 40 Stunden. (Tourismusbetrieb)
Wir versuchen, eine gewisse Kontinuitét den Mitarbeitern zu vermitteln, d.h., gewisse Perspektiven im Unter-
nehmen anzubieten. Es spricht sich herum und kommt gut an. Es hebt ein bisschen das Image des Unter-
nehmens. Es ist wichtig, den Mitarbeitern im Unternehmen Verantwortung zu (ibergeben, damit wachsen sie.
(Produktionsbetrieb)

Wir schaffen Rahmenbedingungen, wir haben eine Kantine, wir haben ein Gesundheitsmanagement, ein
Verbesserungswesen, um an Aftraktivitét zu gewinnen. Bei Léhnen und Gehéltern kénnen wir aber eine ge-
wisse Grenze nicht liberschreiten. (Elektrotechnisches Industrieunternehmen)
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Fehlende Modelle fiir Wissenstransfer von alteren Mitarbeiterinnen
In den Diskussionen mit den Personalverantwortlichen wird auch die Frage gestellt, wie man das Wissen
alterer Mitarbeiterlnnen im Betrieb halten kann. Modelle dafiir fehlen aber noch weitgehend.

Wir miissen schauen, dass wir fiir unsere élteren Mitarbeiter entsprechende Funktionen im Unternehmen fin-
den, denn es ist ja ein Wahnsinn, welches Wissen hier verloren geht, wenn jemand friiher in Pension geht.
Ich unterstelle den élteren Mitarbeitern nicht dass sie gehen, weil sie nicht mehr wollen, sondern weil die Be-
dingungen sich so geéndert haben, dass sie nicht mehr wirklich Schritt halten kénnen. Man muss Modelle
entwerfen, wo die Mitarbeiter vielleicht ein bisschen zuriick schalten kénnen, trotzdem aber noch fiirs Unter-
nehmen sinnvoll eingesetzt werden kbnnen (Produktionsunternehmen).
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GroRere Betriebe sind in der Regel gut iiber Forderungen und arbeitsmarktpolitische Instrumente
informiert, kleinere Betriebe haben Informationsdefizite

Es zeigen sich deutliche Unterschiede im Informationsstand zwischen kleineren (<100 Mitarbeiterinnen) und
groReren Unternehmen. Alle abgefragten Forderinstrumente sind in den gréfleren Betrieben besser bekannt
und haufiger gentitzt als in den kleineren.

Wenn an sich bekannte Férderungen nicht beansprucht werden geben 55% der groReren (uber 100 Mitar-
beiterlnnen) und 41% der kleineren Unternehmen (weniger als 100 Mitarbeiterinnen) als Grund dafiir ,kein
Bedarf im Betrieb® oder “entspricht nicht unseren Problemstellungen® an. Ein knappes Viertel der kleineren
Betriebe fihlt sich nicht ausreichend informiert, 7% finden die Antragstellung zu aufwéndig. (Tabellen 37 bis
39)

Der Grund dafiir liegt darin, dass grofere Unternehmen eher (iber ausdifferenzierte Organisationsstrukturen
mit spezialisierten Funktionen verfiigen. Gibt es eine flir das Thema Personal zustandige Stelle mit entspre-
chendem fachlichen Know-How, ist meist auch ein ausreichender Wissensstand uber Férderméglichkeiten
vorhanden. In kleineren Betrieben, in denen personalwirtschaftliche Fragen meist als ,Nebenthema“ direkt
an Geschaftsfiihrungsfunktionen angelagert sind, fehlen Ressourcen und Wissen fiir aktive Informationsbe-
schaffung Uber Forderungen, fordernde Institutionen und Ansprechpartnerinnen.

Das AMS ist als Ansprechpartner fiir die Qualifizierung von Arbeitnehmerinnen bekannt

Fragt man Personalentscheiderlnnen in Unternehmen, welche FérdermaBnahmen zur Qualifizierung von
Mitarbeiterinnen ihnen bekannt sind, werden spontan am haufigsten zwei Begriffe genannt: ,AMS-
Forderungen* und ,Qualifizierungsverbund®.

Kleine Unternehmen konnen spontan darlber hinaus kaum Férderinstrumente nennen, am ehesten sind
noch die ,update“-Bildungsforderung des Landes und ,Lehrlingsférderungen* bekannt, wéahrend in groieren
Unternehmen mehr Férdergeber (,ESF*, ,Land Tirol*) und Férdermafinahmen (,Blum-Bonus*, ,Lehrlingsfor-
derung®, ,update*, ,come back®) gelaufig sind. (Tabelle 33)

Qualifizierungsverbiinde und Forderungen fiir Lehrlingsausbildungen sind die bekanntesten und am
meisten geniitzten Instrumente

Die gezielte Frage nach Bekanntheit und Nutzung einzelner Forderinstrumente bestatigt den hohen Be-
kanntheitsgrad der Qualifizierungsverblinde, die in Uber 70% der groen und 60% der kleinen Unternehmen
bekannt sind. Das bestatigte sich auch in den Fokusgruppen, in denen die Qualifizierungsverblinde sehr
haufig als sinnvolle und gern genutzte Méglichkeit, Mitarbeiterinnen zu qualifizieren, erwahnt werden.

Aus- und Weiterbildungsschwerpunkte fur den Tiroler Arbeitsmarkt 2008 - 2010 56/74



@ ) SYNTHESIS

Forschung

,Forderungen der Lehrlingsausbildung* wurden als Uberbegriff fiir Instrumente des AMS, des Landes und
der Wirtschaftskammer abgefragt und sind nicht nur gleichermafRen bekannt, sondern wurden von 65% der
gréleren und 48% der kleineren Betriebe in den untersuchten Branchen bereits in Anspruch genommen.
(Tabellen 34 bis 36)

Arbeitsstiftungen, FIT und Ausbildnerlnnen-Forderung wenig bekannt

Arbeits- und Unternehmensstiftungen sind in den Betrieben kaum bekannt, ebenso das Programm ,Frauen
in Handwerk und Technik® (Férderung der Ausbildung von Frauen in nicht-traditionellen Berufen) des AMS
und die Férderung von Weiterbildungskursen fiir Ausbildnerlnnen der Wirtschaftskammer.

Die Implacement-Stiftung ,Qualifizierung nach Mafl* der amg-tirol konnte zum Zeitpunkt der Befragung der
Unternehmen noch nicht berticksichtigt werden, da sie erst seit Janner 2008 besteht.

Mitnahmeeffekte bei zielgruppenspezifischen Foérderungen

Die Come-back-Fdrderung des AMS (Lohnkostenforderung fir altere oder langzeitarbeitslose Personen) ist
in nur 25% der Unternehmen bekannt. Forderungen der Lohn- oder Ausbildungskosten motivieren Unter-
nehmen nur dann dazu, Personen aufzunehmen, wenn sie den Anforderungen der Stelle auch in hohem
Mal entsprechen. Nach den eigenen Aussagen der Unternehmen bestatigt sich, dass die Mithahmeeffekte
dieser Forderungen als hoch eingeschatzt werden mlssen.

Es geht nicht um die Férderung, sondern es geht darum, kann ich ihn wirklich verwenden oder nicht. Wenn
ich ihn verwenden kann, nehme ich ihn auch ohne Férderung. (Produktionsunternehmen)
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Tabelle 331°

Welche FordermaBnahmen zur Qualifizierung von Mitarbeiterlnnen sind lhnen bekannt?
(alle Betriebe)

Betriebe
AMS 24,0%
Ausbildungsverbund 2,4%
Blum-Bonus 4.1%
come back 1,3%
ESF 0,6%
Frauenférderung 1,3%
Land Tirol 4,5%
Lehrlingsforderung 9,6%
Qualifizierungsforderung fir Beschaftigte 0,6%
Qualifizierungsverbund 29,8%
update 6,9%
Wirtschaftskammer 1,5%

Tabelle 34

Welche der genannten Férderinstitute kennen Sie und welche haben Sie bereits in Anspruch genommen?
(alle Betriebe)

»nur« bekannt bekannt und geniitzt
a. Qualifizierungsverbund 27,9% 46,2%
b. Férderungen der Lehrausbildung 8,5% 64,2%
c. Beratungsprogramme des AMS fiir Betriebe 28,6% 11,4%
d. Bildungskarenz 39,4% 10,3%
e. Ausbildungsverbund fir Lehrlinge 38,1% 17,9%
f. qualifiziertes Personal aus Arbeitsstiftungen 15,1% 3,0%
g. Frauen in Handwerk und Technik 14,5% 3,9%
h. Come back-Férderung 17,9% 71%
i. Férderung von Weiterbildungskursen von Ausbilderinnen 151% 9,1%

Lesehilfe: 27,9% aller Betriebe kennen den Qualifizierungsverbund, haben ihn aber nicht genutzt. 46,2% aller Betriebe
kennen ihn und haben ihn auch genutzt. Insgesamt kennen 74,1% aller Unternehmen den Qualifizierungsverbund.

19 Alle folgenden Tabellen: Ergebnisse der Telefonbefragung, Hochrechnung fiir alle Unternehmen der untersuchten Wirtschafts-
klassen (Sachgitererzeugung, Bauwesen, Handel, Beherbergungs- und Gaststattenwesen und Wirtschaftsdienste)
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Tabelle 35
Welche der genannten Forderinstitute kennen Sie und welche haben Sie bereits in Anspruch genommen?
(Betriebe iiber 100 Mitarbeiterinnen)

»nur« bekannt bekannt und geniitzt
a. Qualifizierungsverbund 23,9% 47,3%
b. Férderungen der Lehrausbildung 7,0% 65,5%
c. Beratungsprogramme des AMS fiir Betriebe 35,6% 13,2%
d. Bildungskarenz 48,4% 17,4%
e. Ausbildungsverbund fiir Lehrlinge 48,0% 18,8%
f. qualifiziertes Personal aus Arbeitsstiftungen 19,6% 54%
g. Frauen in Handwerk und Technik 23,5% 4,3%
h. Come back-Férderung 18,0% 9,4%
i. Férderung von Weiterbildungskursen von Ausbilderinnen 15,9% 13,7%

Lesehilfe: 23,9% aller Betriebe mit iber 100 Mitarbeiterlnnen kennen den Qualifizierungsverbund, haben ihn aber nicht
genutzt. 47,3% aller Betriebe mit Gber 100 Mitarbeiterinnen kennen ihn und haben ihn auch genutzt. Insgesamt kennen
71,2% aller Unternehmen mit Gber 100 Mitarbeiterinnen den Qualifizierungsverbund.

Tabelle 36
Welche der genannten Férderinstitute kennen Sie und welche haben Sie bereits in Anspruch genommen?
(Betriebe bis zu 100 Mitarbeiterlnnen)

»nur« bekannt bekannt und geniitzt
a. Qualifizierungsverbund 251% 34,2%
b. Férderungen der Lehrausbildung 8,0% 47,7%
c. Beratungsprogramme des AMS fiir Betriebe 15,0% 7,0%
d. Bildungskarenz 21,4% 1,0%
e. Ausbildungsverbund fir Lehrlinge 19,5% 12,7%
f. qualifiziertes Personal aus Arbeitsstiftungen 71% 0,0%
g. Frauen in Handwerk und Technik 2,3% 2,6%
h. Come back-Fdrderung 13,4% 3,1%
i. Férderung von Weiterbildungskursen von Ausbilderinnen 10,8% 2,6%

Lesehilfe: 25,1% aller Betriebe mit weniger als 100 Mitarbeiterlnnen kennen den Qualifizierungsverbund, haben ihn
aber nicht genutzt. 34,2% aller Betriebe mit weniger als 100 Mitarbeiterlnnen kennen ihn und haben ihn auch genutzt.
Insgesamt kennen 59,3% aller Unternehmen mit weniger als 100 Mitarbeiterinnen den Qualifizierungsverbund.
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Tabelle 37
Aus welchen Griinden haben Sie Ihnen bekannte Forderinstitute nicht geniitzt?
(alle Betriebe)

Betriebe
a. kein Bedarf im Betrieb 36,4%
b. keine ausreichende Information 18,6%
c. aufwandige Antragstellung 11,7%
d. entspricht nicht unseren Problemstellungen 9,4%
e. anderes 41%
f. k.A. 15,5%
Tabelle 38
Aus welchen Griinden haben Sie Ihnen bekannte Forderinstitute nicht geniitzt?
(Betriebe iiber 100 Mitarbeiterinnen)
Betriebe
a. kein Bedarf im Betrieb 43,9%
b. keine ausreichende Information 15,9%
c. aufwéndige Antragstellung 17,3%
d. entspricht nicht unseren Problemstellungen 11,3%
e. anderes 4,6%
f. kA 14,3%
Tabelle 39
Aus welchen Griinden haben Sie Ihnen bekannte Forderinstitute nicht geniitzt?
(Betriebe bis zu 100 Mitarbeiterinnen)
Betriebe
a. kein Bedarf im Betrieb 32,4%
b. keine ausreichende Information 22,9%
c. aufwéndige Antragstellung 7,3%
d. entspricht nicht unseren Problemstellungen 8,6%
e. anderes 3,9%
f. kA 18,1%
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6.1 Die Ergebnisse im Uberblick

Rahmenbedingungen des Fachkraftebedarfs in Tirol

Die prognostizierte gute Entwicklung der Tiroler Wirtschaft lasst eine weiter steigende Nachfrage nach quali-
fizierten Arbeitskraften erwarten. Den groften Beschaftigungszuwachs wird den Einschatzung der Expertin-
nen zufolge der Dienstleistungsbereich erfahren (+ 18.400 Beschaftigungsverhaltnisse bis 2012), wahrend
die Beschéaftigungsmaglichkeiten in der Sachgutererzeugung insgesamt eher stagnieren und nur einzelne
Bereiche weiter wachsen.

Die prognostizierte sektorale Verschiebung hin zum Dienstleistungssektor fiihrt auch zu Verénderungen in
der Berufsstruktur: 40% des erwarteten Beschaftigungszuwachses entfallen auf Berufe, fir die Lehr- oder
Fachschulabschlisse gefordert sind. Diese wiederum werden zum groften Teil in Verkaufsberufen, Dienst-
leistungsberufen in Gastronomie und Tourismus und in Berufen mit Leitungsfunktionen gesucht.

Hohe Nachfragezuwachse werden auch in Berufen mit technischen und naturwissenschaftlichen Ausbildun-
gen auf akademischem und Maturaniveau erwartet. Unterdurchschnittlich wachsen werden den Prognosen
zufolge kaufmannische und Handwerksberufe sowie Produktionsberufe mit geringen Qualifikationsanforde-
rungen.

Auch in Berufsgruppen mit schwacher Beschaftigungsentwicklung, aber absolut hohen Beschéftigtenzahlen
bestehen weiterhin Bedarfe an qualifizierten Fachkraften, um Fluktuation und Abgange durch Pensionierun-
gen zu ersetzen.

Was sind Fachkréfte? Was sind Leitbetriebe?

Im Rahmen der Untersuchung wurden als Fachkrafte jene Arbeitskréfte definiert, die eine abgeschlossene
Ausbildung (Lehre, berufsbildende mittlere/héhere Schule) haben und die auch tatsachlich als Fachkréafte
beschaftigt sind. Als Indikator fiir den tatsachlichen Einsatz als Fachkraft wurde das Einkommen (liber dem
Median) verwendet. Aufgrund des aktuell hohen Bedarfs an technischen Qualifikationen wurden Beschaftig-
te in technischen Berufen mit hdherer Ausbildung (FH/Universitat) mit einbezogen.

Untersucht wurden die flinf Wirtschaftsklassen mit den grofiten Beschéftigtenzahlen und —zuwachsen in
Tirol: Handel (16% der Tiroler Beschaftigten), Sachgltererzeugung (15% der Beschattigten), Beherber-
gungs- und Gaststattenwesen (12% der Beschaftigten), Bauwesen und Wirtschaftsdienste (je 10% der
Beschaftigten).
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In den Unternehmen dieser fiinf Branchen wurden 2007 ca. 80.000 Fachkréfte mit abgeschlossenen Ausbil-
dungen in qualifizierten Tatigkeiten beschaftigt, die meisten davon in den Industrieregionen des Inntals und
damit in den Bezirken Innsbruck Stadt/Land, Schwaz und Kufstein (insgesamt 65%).

Nach Berufsgruppen finden sich etwa 13.000 Fachkrafte in Tourismusberufen, jeweils etwa 10.000 Fach-
kréafte in Eisen-, Metall, Elektroberufen, Bauberufen und Handelsberufen und knapp 8.000 Fachkrafte in
sonstigen Produktionsberufen. 40% der in den Wachstumsbranchen beschéftigten Fachkréfte sind Frauen.

Um ein méglichst prézises und realitatsnahes Bild der fur Fachtétigkeiten geforderten Qualifikationen, Kenn-
tnisse und Fahigkeiten zu erhalten, wurden jene Tiroler Betriebe der Wachstumsbranchen ausgewahlt, die
in hoher Zahl Fachkrafte beschéftigen und die im letzten Jahr Fachkréfte aufgenommen haben.

Aus den 800 ausgewahlten Leitbetrieben der Fachkraftebeschaftigung wurden unter Beriicksichtigung der
Verteilung nach Branchen, Betriebsgrofien und Bezirken tiber 100 Betriebe anhand eines standardisierten
Fragebogens zum quantitativen und qualitativen Fachkraftebedarf, zu betrieblichen Such- und Qualifizie-
rungsstrategien und zur Kenntnis von Férderinstrumenten befragt.

Die Betriebsbefragung wurde eingebettet in einen diskursiven Prozess mit Vertreterinnen der regionalen
Geschaftsstellen des AMS; Expertinnen aus Wirtschafts-, Bildungs- und Arbeitsmarktpolitik und vertiefen-
den Fokusgruppen-Interviews mit Unternehmensvertreterinnen (siehe Einleitung). Aus der Blindelung und
Verdichtung dieser Informationen konnte ein gutes und weitgehend widerspruchsfreies Bild der tatsachli-
chen Bedarfslage gewonnen werden. Die prazise Auswahl der Leitbetriebe fir die Befragung - namlich jener
Betriebe, die fatséchlich aktuell Fachkrafte suchen und beschéftigen — ergibt auch realitdtsnahe Befunde zu
den notwendigen und erfolgreichen Strategien der Unternehmen in Bezug auf Suche, Qualifizierung und
Retention von Fachkréften.

Fiir welche Tatigkeiten werden Fachkréfte von den Unternehmen gesucht? Gibt es einen Mangel an
Fachkraften?

2007 wurden in den untersuchten Branchen knapp 4.000 Fachkrafte gesucht, ca. 80% davon konnten ge-
funden werden. In Produktions-, Handels- und Tourismus-Betrieben kénnen die offenen Stellen fast zur
Ganze mit entsprechend qualifiziertem Personal besetzt werden, grofiere Besetzungsprobleme zeigen sich
nur im Baugewerbe und bei den Arbeitskrafteiberlassern. Dabei miissen Doppelnennungen in der Befra-
gung berlcksichtigt werden, weil Arbeitskrafteliberlasser in Tirol in hohem MaR Fachpersonal fiir das Bau-
und Baunebengewerbe bereitstellen.

Aus den quantitativen Befunden der Befragungen Iasst sich somit derzeit fiir Tirol kein akuter Mangel an
Fachkraften herauslesen. Das deckt sich auch mit den Einschatzungen der regionalen Expertinnen und der
Unternehmensvertreterinnen in den Expertinnen- und Fokusgruppen. Wohl aber besteht anhaltender — und
tendenziell steigender - Bedarf an gut qualifizierten Fachkréften fiir Tatigkeiten mit entsprechenden Anforde-
rungen. Punktuelle — regionale, saisonal oder betriebsindividuell bedingte — Mangelsituationen werden weit-
gehend mit Mehrarbeit und Qualifizierung der beschaftigten Fachkréfte bewaltigt und sind derzeit eher als
voriibergehend einzuschéatzen.
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Ein Drittel des Fachkraftebedarfs entsteht in Produktionsunternehmen, je ein Viertel in Tourismus und Han-
del.

Grolte Anteile am Bedarf haben qualifizierte Schlosserei-Tatigkeiten, gefolgt von Tatigkeiten in Kiiche und
Service, die Fachqualifikationen erfordern, Tatigkeiten im Incoming-Touristik-Bereich, Elektroinstallationen,
Schalungsbau und Schweilerei. Teilweise ungedeckt blieben die Bedarfe bei Tatigkeiten in Schlosserei,
Schweilerei, Elektroinstallationen und Schalungsbau.

In metallverarbeitenden und maschinentechnischen Tatigkeiten — Maschinenbau, Maschinentechnik, Ma-
schinenflihrung, Metallbearbeitung, Schlosserei, Schweilerei — besteht anhaltende Nachfrage an Fachkréaf-
ten, die aber — mit Ausnahme der erwéhnten SchweilRerlnnen - derzeit gut gedeckt werden kann.

Wenn man annimmt, dass Personalleasingunternehmen dann in die Suche involviert werden, wenn entwe-
der der Fachkraftebedarf nur temporar besteht oder am Arbeitsmarkt die entsprechenden Qualifikationen
nicht leicht zu finden sind, sind die dort aufscheinenden Bedarfe besonders interessant. Gesucht werden
Fachkrafte flir Schlosserei, Elektroinstallationen, Schalungsbau, Schweiflen, CNC-Drehen, Kranfahren und
Gas-/Wasser-Installationen.

Welche Qualifikationen, Kenntnisse, Fahigkeiten und Kompetenzen von Fachkraften werden von den
Unternehmen nachgefragt?

Die Unternehmen haben in erster Linie Bedarf an etablierten, (iber die vorhandenen Ausbildungswege er-
werbbaren Qualifikationen. Im Fachkraftebereich bedeutet das Lehrabschlisse und Abschliisse der berufs-
bildenden mittleren und héheren Schulen. Fir notwendige zusétzliche Qualifizierungen oder Spezialisierun-
gen sorgen die Unternehmen auch deshalb selbst, weil Qualifikationsanforderungen oft in so hohem Mal
betriebsspezifisch sind, dass sie kaum Uberbetrieblich ausgebildet werden kénnen.

Neue Qualifikationsbilder entstehen in innovativen Betrieben und werden dort selbst entwickelt und qualifi-
ziert. Am Arbeitsmarkt gesucht und als Basis gebraucht werden dafiir ebenfalls Grundqualifikationen, die in
der Regel wieder auf den etablierten Bildungswegen zu erreichen sind.

Lehrabschliisse in Berufen der Metalltechnik/Metallverarbeitung, als Restaurantfachkraft, Elektrotechnikerin
und Koch/Kéchin sind die am haufigsten nachgefragten Formalqualifikationen von Fachkraften gefolgt von
Abschliissen von Tourismusfachschulen und kaufménnischen Schulen (HAK/HBLA). Solide Englischkennt-
nisse werden als zunehmend unverzichtbar betrachtet, gefolgt von ltalienisch und Russischkenntnissen.

Der von den Unternehmen geduRerte Bedarf an Personen mit hoheren Ausbildungen im technischen Be-
reich (FH/Universitat) entspricht dem Beschaftigungswachstum in Berufsgruppen mit entsprechenden Quali-
fikationen. Das Fehlen entsprechender Ausbildungsmaéglichkeiten wird von den Unternehmen beklagt und
die derzeit neu entstehenden Ausbildungsmaéglichkeiten im Fachhochschulbereich werden begriift.

Ein Blick auf die Entwicklung der Qualifikationsanforderungen in den letzten fiinf Jahren bestatigt den erho-
benen Befund und Iasst Schilisse flr die ndhere Zukunft zu: Als besonders stark gestiegene Bedarfe nen-
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nen die Unternehmen Sprachkenntnisse (Englisch) und technische Kenntnisse (Maschinenprogrammierung,
Mechatronik, Elektronik).

Fur Quereinsteigerinnen und Berufsumsteigerinnen gibt es zwar ein breites Spektrum an Méglichkeiten
besonders in den wachstumsstarken Tourismus- und Handelsberufen, aber kaum ohne abgeschlossene
Grundausbildung — auch wenn sie fachfremd ist. Selbst fiir Tatigkeiten, die an sich keine formale Ausbildung
erfordern — SchweiRen, Kranfiihren, LKW-fahren — bevorzugen Unternehmen Personen mit abgeschlosse-
nen Lehrausbildungen und entsprechender Zusatzqualifikation, sofern dieTatigkeiten als qualifiziert anzuse-
hen sind.

Uberfachliche Qualifikationen und Fahigkeiten spielen bei der Auswahl eine geringere Rolle, auch weil sie in
Bewerbungsverfahren schlechter tberprifbar sind. Die haufig von Unternehmen geforderte ,Berufserfah-
rung* ist im weiteren Sinn als durch Praxis vertiefte fachliche Qualifikation zu verstehen. Kundinnenbezoge-
ne kommunikative und soziale F&higkeiten entscheiden aber oft Uber die Karriereentwicklung der Fachkréafte
und werden von den Unternehmen intern gefordert.

Wie werden sich diese Bedarfe in den Jahren 2008, 2009 und 2010 entwickeln?

Die Veranderungen in der Berufslandschaft in Tirol vollziehen sich kontinuierlich tber l&ngere Zeitrdume,
damit verlauft auch die Veranderung der Nachfrage in einem liberschaubaren AusmaR. In keinem Tétig-
keitsfeld sind auRergewdhnlich starke Veradnderungen zu erwarten.

Insgesamt ist in Tirol bis zum Jahr 2010 mit einem Beschéftigungszuwachs (+6.000) zu rechnen. Jene Téa-
tigkeiten, die in den kommenden Jahren eine Verringerung der Nachfrage erfahren, fallen bereits 2007 nicht
unter die am haufigsten gesuchten Téatigkeiten.

Der Trend zur Hoherqualifizierung halt in allen Branchen an, selbst fiir einfachere Téatigkeiten werden Per-
sonen mit abgeschlossenen Fachausbildungen bevorzugt, dafiir aber auch ,einfachere” Ausbildungen ak-
zeptiert. Kundinnenbezogene Fahigkeiten werden immer wichtiger und reichen von geschultem Telefon-
und Verkaufsverhalten bis zu persénlichen Eigenschaften, wie Freundlichkeit und gutem Auftreten. Mehr-
fachqualifikationen, Zusatzkenntnisse und Spezialisierungen sind notwendig, um zunehmend komplexere
und zugleich spezialisiertere Tatigkeiten bewéltigen zu kénnen, diese miissen laufend angepasst und aktua-
lisiert werden.

Berufliche Quereinstiege und Berufsumstiege Uber tatigkeitsverwandte Berufserfahrungen sind eher in
Dienstleistungsberufen méglichen, auch dort aber kaum ohne abgeschlossene fachliche Grundausbildung.
Die zunehmende Differenzierung der Qualifizierungsbedarfe und Ausbildungsmdglichkeiten erfordert von
den Unternehmen (iberregionale Suchstrategien und von Absolventinnen begehrter Ausbildungen Bereit-
schaft zur Mobilitat.

Trotz der aktuell guten Situation befiirchten die Unternehmen Fachkrafte- und Nachwuchsmangel und be-
griinden die Besorgnis mit demographischen Entwicklungen, aber auch der Medienberichterstattung tiber
den angeblich bestehenden Fachkraftemangel.
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Welche regionalen Ergebnisse lassen sich erkennen?

Die meisten Fachkrafte sind in den Bezirken Innsbruck Stadt/Land, Schwaz und Kufstein beschéftigt, was
auf den hohen Bedarf der dort angesiedelten Industriebetriebe zuriick geht. Dort entsteht auch die groRte
Nachfrage nach Fachkréften fir offene Stellen. Am wenigsten Fachkréfte wurden in den Tourismus-
dominierten und stark saisonal gepragten Bezirken Imst und Landeck gesucht.

Welche Bedarfe die einzelnen Betriebe haben und welche Strategien sie bei der Besetzung offener Fach-
kraftestellen anwenden, lasst sich insgesamt aber eher nach Branchen und Betriebsgrofen als nach Regio-
nen differenzieren - mit Ausnahme von Osttirol, das besonders unter dem Mangel an Ausbildungsstéatten in
der Region leidet.

Unternehmen derselben Branche und GrélRe haben unabhéngig von der geographischen Lage viel mehr
Gemeinsamkeiten in Hinblick auf den Bedarf und die Bedingungen bei der Suche nach Fachkraften, als
Betriebe, die zwar in der gleichen Region angesiedelt sind, sich aber hinsichtlich Grofe und Branche unter-
scheiden.

Regionale Besonderheiten sind deshalb eher auf der Ebene der Planung konkreter Aus- und Weiterbil-
dungsmalinahmen oder der Setzung von Férderschwerpunkten unter Beriicksichtigung der in der Region
vorhandenen Branchen- und BetriebsgroRenstruktur zu beriicksichtigen.

Wie decken die Leitbetriebe ihren Bedarf an Fachkraften?

Fachkraftebedarfe werden von den Leitbetrieben immer auf zwei Ebenen gedeckt: Durch die Suche am
Arbeitsmarkt nach entsprechend qualifiziertem Personal und innerbetrieblich durch AusbildungsbemUhun-
gen der Betriebe.

Insbesondere die groReren Betriebe mit hohem Fachkréftebedarf haben meist ausdifferenzierte und profes-
sionelle Methoden, Fachkrafte zu finden, zu qualifizieren und zu halten. Kleinere Betriebe oder solche die
seltener Fachkrafte aufnehmen haben oft keine geeigneten Strategien und laufen Gefahr, ihre Bedarfe nicht
decken zu kdnnen, auch wenn qualifizierte Fachkrafte grundsatzlich vorhanden waren.

Fur die Personalsuche im Fachkraftebereich werden in hohem Mal} Printmedien und die Meldung der offe-
nen Stellen am AMS geniitzt, groRere Unternehmen sprechen zusatzlich Kandidatinnen moglichst direkt an
(Jobmessen, Schulen etc.) und nutzen informelle Vermittiungskanale zum Beispiel (iber eigene Mitarbeite-
rinnen.

Unternehmen mit hohen Fachkréftebedarfen positionieren sich als attraktive Arbeitgeber, gehen aktiv auf
qualifizierte Zielgruppen zu und sind auch bereit, Arbeitsbedingungen so zu gestalten, dass gefundenes
Know-How gehalten werden kann.

Neue Zielgruppen fiir die Rekrutierung von Personal am Arbeitsmarkt - Frauen beispielsweise in techni-
schen Berufen oder altere Fachkréafte, die viel Berufserfahrung mitbringen - werden nur zuriickhaltend an-
gesprochen. Das scheint den Unternehmen aber auch nicht erforderlich, so lange der Bedarf aus den etab-
lierten und bekannten Zielgruppen gedeckt werden kann.

Im Allgemeinen zeigen Unternehmen bei der Einstellung von Fachkraften weniger Kompromissbereitschaft
bei Entgelt und Arbeitszeit, investieren dafiir aber Zeit und Geld in Einarbeitung und interne Weiterbildung.
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Die Branchenunterschiede sind dabei grol: Handelsbetriebe sind auch bei Entgelt und Arbeitszeit flexibel,
Produktionsbetriebe passen am haufigsten Entgeltregelungen an, in Baubetrieben dagegen werden gar
keine Kompromisse geschlossen. Unternehmen, die wenig Kompromissbereitschaft und Flexibilitat in der
Anpassung ihrer Beschéftigungsbedingungen zeigen, haben wesentlich haufiger Probleme bei der Beset-
zung der Stellen, wenn qualifizierte Bewerberinnen Mdglichkeiten zur Auswahl haben.

Die erfolgreichen Leitbetriebe in Bezug auf die Beschaftigung von Fachkréften sind Gberdurchschnittlich
aktiv in der betrieblichen Qualifizierung und zwar sowohl in der Lehrlingsausbildung als auch in der Weiter-
qualifizierung der Beschaftigten. Neben dem Zukauf von externen Qualifizierungsmafinahmen niitzen die
Betriebe verstarkt den Lernort Arbeitsplatz, um betriebsindividuelle Qualifikationserfordernisse abzudecken
und Spezialkenntnisse aufzubauen. Integrationsleasing als Mdglichkeit, externe und bedarfsangepasste
Qualifizierung durch den Arbeitskréfteliberlasser und innerbetriebliche Qualifizierungsschritte zu kombinie-
ren und die Fachkraft bei Erfolg zu (ibernehmen, wird von Unternehmen mit sehr spezifischen Qualifikati-
onsbedarfen geschétzt.

Betriebe, die ein professionelles Personalmanagement aufgebaut haben und iber fundiertes Personalent-
wicklungs-Know-How verfiigen, haben wesentliche Vorteile. Betriebe, die nicht Uber aktuelles Wissen tber
personalwirtschaftliche Handlungsfelder und ausreichende Personalressourcen dafir verfliigen — das sind
oft kleinere und mittlere Betriebe — laufen Gefahr, interessante Bewerberlnnen nicht ansprechen und auch
nicht halten zu kdnnen. Dabei sind kleinere Betriebe, die manchmal quantitativ nur wenige Fachkréfte be-
schéftigen, von deren Qualifikationen und Verfiigbarkeit besonders abhéngig.

Wie werden die vorhandenen Instrumentarien und MaBnahmen zur Forderung der Aus- und Weiter-
bildung von Arbeitnehmerinnen von den Unternehmen bewertet?

Das AMS ist als Ansprechpartner fir die Qualifizierung von Arbeitnehmerlnnen gut bekannt.
Qualifizierungsverblinde und Férderungen fiir die Lehrlingsausbildung von AMS, WKO und Land sind die
bekanntesten Malnahmen zur Férderung der Qualifizierung von Mitarbeiterlnnen und bei den Unternehmen
sehr geschatzt.

Arbeits- und Unternehmensstiftungen sind in den Betrieben kaum bekannt, ebenso das Programm ,Frauen
in Handwerk und Technik® (Férderung der Ausbildung von Frauen in nicht-traditionellen Berufen) des AMS
und die Foérderung von Weiterbildungskursen fiir Ausbildnerinnen der Wirtschaftskammer. Kleinere Unter-
nehmen sind deutlich schlechter informiert als grofiere.

Die folgenden Einschétzungen und Empfehlungen beziehen sich auf die Kernthemen der Studie - arbeits-
marktorientierte Aus- und Weiterbildungsschwerpunkte mit Fokus auf die Qualifikationen von Fachkraften
bis 2010.

Ansatze flir Empfehlungen haben wir aus den Gesprachen mit Expertinnen aus Arbeitsmarkt- und Bil-
dungspolitik, aus den Fokusgruppen mit Personalleiterinnen und Unternehmerlnnen und aus der Diskussion
der Ergebnisse der Studie gewonnen. Der Zeithorizont ist eher kurz, so dass wir uns auf Empfehlungen
beschranken, die kurzfristig umsetzbar und auch wirksam sein kdnnen.
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6.2 Das AMS als Schnittstelle zwischen Angebot und
Nachfrage

Gemeldete Fachkraftestellen erlauben gute Einschatzung der Bedarfe an Qualifikationen

Das AMS agiert in Bezug auf die Information Uber den Fachkraftebedarf an der Schnittstelle zwischen den
Unternehmen und den arbeitsuchenden Personen am Arbeitsmarkt. Nicht alle Unternehmen melden ihre
diesbeziiglichen Bedarfe, nicht alle verfiigbaren Fachkrafte sind als arbeitsuchend gemeldet und nicht alle
als arbeitsuchend oder arbeitslos gemeldeten Personen verfligen (iber ausreichende Qualifikationen. Aber
im AMS sammeln sich in hohem Mal Informationen (iber Bedarfe an Fachkrafte-Qualifikationen der Unter-
nehmen einerseits und dber die am Arbeitsmarkt verfiigbaren Personen mit verschiedenen Qualifikationen
andererseits.

Neben der zu den Kernaufgaben des AMS gehdrenden Vermittlungstatigkeit zwischen Personen und Unter-
nehmen lasst sich diese Schnittstelle zur Beobachtung, Erkennung und Einschatzung von Qualifikationsbe-
darfen nitzen.

Kontakte der Service fiir Unternehmen-Abteilungen der regionalen Geschiftstellen fiir strukturierte
Erhebungen der Bedarfe niitzen

Die Kontakte der SfU-Beraterinnen zu den Unternehmen in den jeweiligen Regionen lassen sich zur Erhe-
bung der Qualifikationen-Bedarfe niitzen. Einfache Instrumente — Checkliste, Kurzfragebogen — kénnen in
regelméaRigen Absténden bei Betriebskontakten der SfU-Beraterinnen eingesetzt werden, um nicht nur
aktuell offene Stellen abzufragen, sondern auch vertiefende Informationen zu den erforderlichen Kenntnis-
sen und Fahigkeiten, aber auch zu sich abzeichnenden Problemlagen zu bekommen. Die Auswertung sol-
cher Informationen kann — zusammen mit den generellen Prognoseinformationen aus vorhandenen Studien
und Erhebungen — den jahrlichen Bildungsplanungen zu Grunde gelegt werden und hat gleichzeitig den
Vorteil regionalspezifischer Angepasstheit.

Vermittlungschancen und Qualifizierungspotenziale der arbeitsuchenden Personen erkennen

In Zusammenhang mit dem Fachkraftebedarf kann das AMS auch folgende mehrstufige Strategie als Option
in Betracht ziehen: in der ersten Stufe werden aus den jeweils vorgemerkten Kreisen von Frauen und Mén-
nern jene zusammengestellt, die im Prinzip flir den Erwerb (oder den neuerlichen Erwerb) von Fachkréafte-
qualifikationen die notwendigen Voraussetzungen (Bildung, berufliche Erfahrung, Lebensumsténde) mitbrin-
gen. In diese Kreise werden auch Frauen und Ménner eingeschlossen, die sich auch rasch auf eine Stelle
vermitteln lieRen, die keine Fachkraftqualifikationen erfordert.

Mit diesem Kreis von Personen wird auf einer zweiten Stufe mit erhdhter Betreuungsintensitat, die Frage
erdrtert, ob (und unter welchen Umstanden der Forderung) der Erwerb von Fachkraftqualifikationen von den
betreffenden Frauen und Mé&nnern in Betracht gezogen werden wiirde.

Falls dies der Fall ist, kann auf einer dritten Stufe der Qualifizierungsprozess geplant und umgesetzt wer-
den. Eine solche mehrstufige Strategie kann dazu betragen, die mittelfristige Abstimmung von Angebot und
Nachfrage am Tiroler Arbeitsmarkt zu verbessern.
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In diesem Zusammenhang kann auf ein im Auftrag der AMS Bundesgeschaftsstelle von Synthesis For-
schung durchgefiihrtes Projekt verwiesen werden, im Rahmen dessen Vermittlungschancen von arbeitslo-
sen Personen bestimmt werden. Die Ergebnisse dieses Projektes (= Vermittlungswahrscheinlichkeiten fir
alle als arbeitslos vorgemerkten Personen) stehen heuer erstmals den Regionalgeschéftsstellen Grieskir-
chen, Zell am See und Wien-Schlof3hofergasse zur Verflgung.

Die Rolle von regionalen Expertinnen-Dialogen

Qualifikationsanforderungen verandern sich nicht sprunghaft, sondern in kontinuierlichen Prozessen. Dialo-
ge mit Arbeitsmarkt- und Bildungsexpertinnen sowie Vertreterlnnen von Unternehmen, die hohe Fachkraf-
tebedarfe haben, geben nicht nur Aufschluss tiber Trends und mégliche Entwicklungen, sondern zeigen
auch Lésungsmdglichkeiten auf.

Fur den vorliegenden Bericht wurden vor den Unternehmensbefragungen in regionalen Diskursen mit (iber
80 Expertlnnen aus Arbeitsmarkt-, Bildungs- und Wirtschaftspolitik deren Einschatzungen und Informationen
zu den Kernthemen der vorliegenden Studie erhoben. Die amg-tirol griff bei der Bildung der Expertinnen-
gruppen auf die bestehende Struktur der Bezirksbeiréate der regionalen Geschaftsstellen des AMS zurtick,
die mit Vertreterlnnen der regionalen Stellen der Sozialpartner-Organisationen besetzt sind und erganzte
diese um Expertinnen aus Bildungseinrichtungen, Regionalmanagements etc.

Das in diesen Gruppen entstandene Bild deckte sich praktisch in allen Bereichen mit den Befunden aus den
danach durchgefiihrten statistischen Auswertungen und Befragungen. Die Expertinnen hielten im Okto-
ber/November 2007 den Fachkraftemangel in Tirol fiir gering und beschrankt auf wenige regionale oder
betrieblich bedingte Problemlagen, auch die Einschéatzung der wichtigsten nachgefragten Qualifikationen
bestatigte sich in den Befragungsergebnissen.

Das Einholen von erfahrungsbasiertem Wissen maéglichst vieler Expertinnen und das Abstimmen dieser
Erfahrungen in einem dialogischen Prozess erlaubt offensichtlich eine realitatsnahe Beurteilung der Ar-
beitsmarktbedarfe und gibt auch Anhaltspunkte fiir die Einschatzung zukiinftiger Entwicklungen. Regionale
Besonderheiten und Entwicklungen lassen sich Uber die entsprechende Zusammensetzung der Diskussi-
onspartnerlnnen gut abbilden. Nitzlich fiir einen ergebnisorientierten Diskurs sind gute Strukturierung und
Moderation, die auch Vergleichbarkeit der Ergebnisse mehrer Diskussionsgruppen gewahrleisten. Wesent-
lich sind prézise ausgearbeitete Fragestellungen, Vorinformation der Teilnehmerinnen um vorbereitete Sta-
tements zu erleichtern, exaktes Protokollieren der Aussagen der Expertinnen und Aufzeichnung der Dialoge
um die Ergebnisauswertung zu unterstiitzen.

Allerdings kénnen aus solchen diskursiven Methoden der Erkenntnisgewinnung kaum quantitative Feststel-
lungen zu Bedarfen getroffen werden, die akzeptabel sind. Insofern empfiehlt sich die Kombination mit Mo-
nitoring-Methoden wie der im letzten Kapitel vorgeschlagenen, um eingeschétzte qualitative Bedarfe mit
einer brauchbaren Quantifizierung zu hinterlegen.
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6.3 Arbeitsmarktpolitische Handlungsmoglichkeiten

Die WIFO-Studie Arbeitsmarktpolitik Tirol 2010 legt einen umfangreichen und detaillierten Katalog an ar-
beitsmarkt- und bildungspolitischen Manahmenvorschldgen vor, von denen einige auch in Hinblick auf die
Entwicklung der Fachkraftebedarfe und deren Deckung relevant sind. Insbesondere zu Implacementstiftun-
gen und anderen Instrumenten der aktiven Arbeitsmarktpolitik finden sich dort ausfiihrliche Beschreibungen,
die hier nicht wiederholt werden sollen. Wir beschranken uns hier auf Priorisierungen und Fokussierungen
im Licht der Fragestellungen der durchgefiihrten Studie.

Erstausbildungen und Ausbildungsabschliisse im zweiten Bildungsweg fordern

In Bezug auf die Fachkraftenachfrage und zur Vorbeugung von Fachkraftemangel ist die Férderung der
Absolvierung von Lehren und berufsbildenden Schulen und die Erlangung entsprechender Abschliisse
besonders wichtig.

Neben allen Formen der Férderung und Unterstiitzung fir Jugendliche, Ausbildungswege erfolgreich ab-
schlieen zu kénnen, ist die Férderung von Ausbildungsabschliissen auch fiir Wiedereinsteigerlnnen und
Berufsumsteigerinnen sinnvoll. Besonders die Méglichkeit fiir Erwachsene, im zweiten Bildungsweg Lehr-
abschliisse nachholen zu konnen, verbessert deren Berufschancen erheblich. Bei den individuellen Forder-
entscheidungen sollten jene Berufsausbildungen bevorzugt werden, die von den Unternehmen derzeit be-
sonders nachgefragt werden (metall- und maschinentechnische Lehrausbildungen) oder solche in den
wachstumsstarken Dienstleistungsberufen.

Auch bei arbeitsuchenden Personen sollte grundsatzlich jenen QualifizierungsmalRnahmen der Vorzug
gegeben werden, die zu zertifizierten Abschllissen flihren.

KurzmaBnahmen fiir Sprachen und EDV-Kenntnisse

Sprachen - Englisch und Italienisch, im Tourismus auch Russisch — kénnen laufend in KurzmaRnahmen,
die auch in saisonal bedingten Arbeitslosigkeitsphasen stattfinden kénnen, angeboten werden. EDV-
Anwendungs-Kenntnisse sind auf allen Qualifikationsniveaus unverzichtbar und kénnen ebenfalls in Kurz-
mafnahmen qualifiziert bzw. angepasst werden.

Arbeitsplatz als Lernort: Forderung arbeitsplatznaher Qualifizierungsformen

Die bevorzugten Formen der Qualifizierung von Mitarbeiterlnnen sind immer noch die Kostentibernahme
externer Schulungen und der Einkauf von externen Referentlnnen fiir betriebsinterne Weiterbildungen in
Seminarform und die Férdermaéglichkeiten orientieren sich weitgehend daran.

Der Aufbau ganz neuer Qualifikationen im Zuge von Innovationsprozessen oder die Ausbildung von Qualifi-
kationen, die so speziell sind, dass am Bildungsmarkt dafiir keine Ausbildungsmafnahmen erhéltlich sind,
kann nur tber die Weitergabe von innerbetrieblichem Wissen erfolgen. Dazu missen arbeitsplatznahe Lern-
formen gef6rdert werden, die theoretische und praktische Lernphasen verbinden und fiir den Bedarf des
Unternehmens mafRgeschneidert werden kénnen.
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Implacement-Stiftungen kdnnen dazu gentitzt werden, indem neben externen Ausbildungsphasen auch
arbeitsplatznahe Qualifizierungsphasen einbezogen werden, fiir die konkrete Qualifizierungspléane erstellt
und die Durchfiihrung begleitet wird.

Bei der Forderung von Kosten fir Qualifizierungsmanahmen kdnnten neben externen Kurskosten die Kos-
ten interner Qualifizierung anerkannt und an das Vorliegen eines Qualifizierungskonzeptes und den Nach-
weis der Durchflihrung der geplanten Qualifizierungs-Schritte gebunden werden.

Forderung der iiberbetrieblichen Organisation von Aus- und Weiterbildungsméglichkeiten
Insbesondere kleinere Betriebe brauchen Vernetzungen und tiberbetriebliche Plattformen, um ihre betriebe-
lichen Qualifizierungserfordernisse decken zu kénnen.

Ausbildungs- und Qualifizierungsverbiinde ermdglichen auch in kleineren Betrieben Lehrlingsausbildung
und Bildungsangebote fiir Mitarbeiterlnnen bzw. verbreitern die Qualifizierungsméglichkeiten (Doppellehre).
Gleichzeitig konnen Uber betriebliche QualifizierungsmaBnahmen Personen erreicht werden, die sonst nicht
an Bildungsangeboten teilnehmen (kénnen). Die kontinuierliche Teilnahme von Beschéftigten an Qualifizie-
rungsmalnahmen und Weiterbildung verhindert Dequalifizierung und das Auftreten von ,Lernferne” insbe-
sondere &lterer Beschéftigter.

Beratung von Kleinbetrieben zu Qualifizierungsthemen

Klein- und Kleinstbetriebe bis 50 Mitarbeiterinnen zeigen oft wenig Problembewusstsein in Qualifizierungs-
fragen. Vorausschauendes Erkennen und strategisches Planen von Qualifikationsbedarfen ist die Voraus-
setzung dafir, rechtzeitig geeignete betriebliche Qualifizierungsmalnahmen setzen zu kdnnen. Das kann
durch entsprechende Beratungsprogramm unterstiitzt werden: die Qualifizierungsberatung flir Betriebe des
AMS, die sich besonders an Kleinbetriebe richtet, kann gezielt dafiir eingesetzt werden, Kleinbetriebe flir
Qualifizierungsthemen zu sensibilisieren, den Zugang zu Verblnden zu verbessern und Informationsdefizite
in Bezug auf Forderungen zu beheben.

Unterstiitzung von personalwirtschaftlicher Kompetenzentwicklung

Unternehmen miissen sich als interessanter Arbeitgeber am Arbeitsmarkt positionieren, um qualifiziertes
Fachpersonal ansprechen zu kénnen. Je spezifischer die Anforderungen an Qualifikation und Erfahrung des
gesuchten Personals, desto aktiveres Zugehen auf mégliche Zielgruppen ist erforderlich. Die Nachteile, die
kleine Unternehmen im Wettbewerb mit groflen um Arbeitskrafte haben — geringere Bekanntheit, kleinere
Aktionsradien bei der Suche, weniger Mdglichkeiten, attraktive Zusatzleistungen zum Entgelt anzubieten
(von der Kantine bis zur betrieblichen Altersvorsorge) — kénnen zum Teil wettgemacht werden durch flexible
Gestaltung von Arbeitszeiten, familidres Betriebsklima, Nahe zum Wohnort etc..

Die Entwicklung von Handlungsfahigkeit in personalwirtschaftlichen Fragestellungen sollte deshalb ganz
besonders in den kleineren Unternehmen durch Beratung geférdert und unterstiitzt werden. Neben den
Beratungsprogrammen des AMS konnte die Beratungsforderung des Landes stérker daflir eingesetzt wer-
den, notwendiges Know-How in den Unternehmen aufzubauen.

Die Aufnahme von Frauen in mannerdominierten Betrieben und die Gestaltung von Arbeitsbedingungen, die
die Beschaftigung alterer Mitarbeiterlnnen begiinstigen, kann ebenfalls durch Beratung unterstiitzt und
beschleunigt werden.
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Verstarkung von MaBnahmen, die Vermittlung mit Qualifizierung verbinden

Die seit Anfang 2008 bestehende Implacement-Stiftung ,Qualifizierung nach MaR* ist besonders geeignet,
den Qualifikationenbedarf von Unternehmen mit bildungsbereiten und arbeitsuchenden Personen in Verbin-
dung zu bringen und konkrete, bedarfsangepasste Qualifizierungs- und Einarbeitungsprozesse zu gestalten.
Uber (temporare) Schwerpunktsetzungen kann die Zielgruppenorientierung verstérkt werden, zum Beispiel
durch die gezielte Qualifizierung von Frauen in atypischen Berufen.

Jugendliche

Die Bedeutung der dualen Ausbildungswege fiir die Fachkrafte-Thematik wurde schon beschrieben. Bemii-
hungen, Jugendliche in Ausbildung zu halten und Abschliisse zu ermdglichen, missen oberstes Ziel sein,
gefolgt von der Gestaltung durchldssiger Bildungswege, die vielfaltige Perspektiven der Weiterqualifizierung
und der Karrieregestaltung im Lauf des Berufslebens erméglichen.

Da die Bildungswiinsche Jugendlicher in hohem MaR von Eltern und sozialem Umfeld beeinflusst werden,
sind bewusstseinsbildende MalRnahmen und intensive Bildungsberatung unerlasslich.

Jugendliche, die an Bildungsdefiziten, persdnlichen oder sozialen Problemlagen bzw. Lernschwéchen lei-
den, haben Nachteile im Wettbewerb um gute Ausbildungsplétze in den Betrieben. Produktionsschulen,
Lehrwerkstatten und Unterstiitzung beim Verbleib in geeigneten schulischen Ausbildungen verhindern eine
zu frihe Selektion und machen das Aufholen von Bildungsnachteilen leichter.

Haufig thematisiert wurde in Expertinnengruppen die Organisation des Berufsschulunterrichtes: Jugendliche
in abgelegenen Regionen (Osttirol) mit langen Anfahrtszeiten zu den Berufsschulen in Innsbruck haben
Schwierigkeiten, wenn der Schulbesuch in regelméRigen wochentlichen Einheiten erforderlich ist. Wochen-
weise geblockter Unterricht erleichtert den Schulbesuch und damit die Aufnahme entsprechender Lehrberu-
fe insgesamt.

Frauen

Junge Frauen haben junge Méanner zum Teil schon an Bildung uberholt. 14% der Tirolerinnen im Alter von
25 bis 34 Jahren konnen einen tertiaren Bildungsabschluss vorweisen, bei den Mannern liegt der Anteil bei
nur 10%. Bei Lehr- und Fachschulabschlissen liegen junge Frauen und Manner etwa gleich auf.

Die Geschlechterunterschiede hinsichtlich Erwerbsquote, Einkommen und Teilzeitarbeit sind in Tirol gréfier
als im iibrigen Osterreich.20

Die Frauenbeschaftigung wird zwar den Prognosen zufolge insgesamt in Tirol steigen, der Zuwachs wird
aber in den bereits jetzt frauendominierten Berufen anfallen, weil der strukturelle Wandel Branchen mit
hohem Frauenanteil begunstigt. Die geschlechtsspezifische Segregation am Tiroler Arbeitsmarkt bleibt
bestehen und in der mittelfristigen Beschaftigungsprognose kommt das WIFO sogar zum Schluss, dass
Hilfstatigkeiten zunehmend zur typischen Frauenbeschaftigung werden.?’

20 \Wirtschafts- und Arbeitsmarktbericht Tirol 2007, Amt der Tiroler Landesregierung Abteilung, Wirtschaft und Arbeit
21 Mittelfristige Beschaftigungsprognose 2006 — 2012 — Bundeslandbericht Tirol, WIFO 2007
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Die Férderung der Chancengleichheit von Mannern und Frauen und die verstarkte Entwicklung und Nutzung
des Qualifikations- und Innovationspotentials von Frauen ist eine gesamtgesellschaftliche Aufgabe. Kurzfris-
tige Mallnahmen sind hier wenig wirksam.

In Bezug auf die Thematik der Studie — Qualifikationenbedarfe am Arbeitsmarkt — sind alle MaRnahmen
empfehlenswert, die der Information und Ermutigung junger Frauen dienen, bislang noch atypische Ausbil-
dungs- und Berufswege einzuschlagen. Die WIFO-Studie Arbeitsmarktpolitik Tirol schlagt dazu die Bildung
von Kompetenzzentren vor, die der Vernetzung und Koordination diesbeziiglicher Tatigkeiten dienen und
die Beratung, Ausbildung und Offentlichkeitsarbeit zum Thema ,Frauen in technischen Berufen* leisten
kénnen.

Die Forderung einzelner Frauen bei der Aufnahme atypischer Ausbildungen oder Beschaftigungen hat den
Nachteil, dass dadurch Einzelfalle mit ,Ausnahmecharakter und damit verbunden hohem Erwartungsdruck
entstehen. Wichtig wéren breite, flachendeckende MalRnahmen wie verpflichtende Schnuppertage fir Mad-
chen in technischen Ausbildungsstatten oder atypischen Berufen und die entsprechende Intensivierung der
Berufsorientierungsinformationen in den Schulen. Madchen kénnen sich fir Ausbildungswege nur entschei-
den, wenn sie sie kennen und ein konkretes Bild davon haben. Die Erweiterung des Spektrums der Berufs-
wahlmdglichkeiten von Mé&dchen muss deshalb entsprechend geférdert werden.

Gleichzeitig muss aber an der Entwicklung von Rahmenbedingungen gearbeitet werden, die Ausbildung und
Arbeit in technischen Berufen fiir Frauen auch Iangerfristig attraktiv machen: Beratung und Unterstiitzung
von Unternehmen bei der Integration von Frauen in mannerdominierte Belegschaften und bei der Gestal-
tung von Arbeitsbedingungen, die die Vereinbarkeit von Beruf und Familie erlauben, Schaffung ausreichen-
der und bedarfsorientierter Kinderbetreuungseinrichtungen.

Altere

Durch Forderung kontinuierlicher Weiterbildung, spezieller Weiterbildungsangebote fir (lernentwdhnte)
Altere und die Verhinderung des langes Verbleibs von Arbeitskraften auf lemnkritischen Jobs kann die Be-
schaftigungsfahigkeit alterer Mitarbeiterlnnen erhalten werden (funktionales Altern). Gleichzeitig erfordert
auch die Beschaftigung Alterer die Anpassung der Arbeitsbedingungen in Hinblick auf Gesundheitsférde-
rung, Orientierung an lebenszyklus-abhangigen Fahigkeiten, aber auch auf Mdglichkeiten vertraglicher
Gestaltung von Arbeitszeitmodellen.

6.4 Fachkraftebedarf — ein vereinfachtes Monitoring-
verfahren

Die Steuerungsgruppe des »Beschaftigungspaktes Tirol« hatim Rahmen des Projektes »Aus- und Weiter-
bildungsschwerpunkte fiir den Tiroler Arbeitsmarkt 20082010« die folgende Frage aufgeworfen: Auf wel-
che Weise kann ein vorausschauendes vereinfachtes Bedarfsmonitoring (im Hinblick auf Fachkrafte) durch-
gefiihrt werden?
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Die Antwort auf diese Frage zerfallt in zwei Teile:

* einerseits kann ein (im technischen Sinn) sehr vereinfachtes Verfahren etabliert werden, wenn es um
ein »Fachkraftebedarfsmonitoring« geht;

® andererseits erspart ein einfaches Verfahren nicht die (im Grunde komplexe) Kenntnis der »Berufsland-
schaft« fir Fachkrafte.

Die Komplexitat der Berufslandschaft kann (im Gegensatz zum prognostischen Verfahren) nicht beliebig
reduziert werden, da sonst gerade das, worum es Betrieben in der Fachkréftefrage geht, verloren geht.
Angesichts dieser Ausgangslage schlagt das Projektteam ein Verfahren vor, dass es der amg-tirol (durch
»Nachschlagen« in einem berufssystematischem Glossar) erméglicht, sich immer wieder des Detailreich-
tums der Fachkraftethematik zu vergewissern und gleichzeitig eine prognostische Einschatzung vorzuneh-
men.

Die »mittelfristige Beschaftigungsprognose« als Handbuch

Das AMS Osterreich hat wahrend der Laufzeit des Projektes ein Prognoseschema verdffentlicht, das den
Bedrfnissen des »Beschéftigungspaktes Tirol« weitgehend entgegenkommt. So liegt ein eigener »Tirol-
Bericht«22 vor, der sich (iber den Zeitraum 2006 bis 2012 erstreckt. Dabei geht es in diesem (auf Tirol an-
gewandten) Analyseschema nicht um die Prognose eines spezifischen Jahres, sondern um die Darstellung
des Strukturwandels, der sich (iber einen gesamten Konjunkturzyklus erstreckt. Gerade diese »Konjunktur-
neutralitat« des Analyseschemas macht es fiir vereinfachte Prognoseverfahren besonders geeignet; und
zwar aus folgendem Grund:

* der »Beschéftigungspakt Tirol« kann der »Mittelfristigen Beschéaftigungsprognose« die jahrliche Veréan-
derungsrate der strukturell nachgefragten Fachkrafteberufe in Tirol entnehmen;

* je nach kurzfristig erkennbarer Konjunkturentwicklung kann diese jahrliche Veranderungsrate mit einem
»Aufschlag« (starke Konjunktur) oder einem »Abschlag« (schwache Konjunktur) versehen werden.

Dieses strukturelle Prognoseschema ergibt immerhin Anhaltspunkte fiir 26 Berufsgruppen, die in 9 Berufs-
hauptgruppen zusammengefasst sind. In einem detaillierten Glossar wird genau (auf der Ebene von ISCO-
3-Stellern und ISCO-4-Stellern) angefiihrt, was unter jeder der Berufsgruppen zu verstehen ist. Die in der
»Mittelfristigen Beschaftigungsprognose« verwendete Berufsdifferenzierung ist bereits so fein, dass die
jahrlichen absoluten Veranderungsraten fiir fast alle Berufe im zweistelligen Bereich liegen.

2 \W|FQ: Mittelfristige Beschaftigungsprognose fiir Osterreich und die Bundeslander — Berufliche und sektorale Veranderungen 2006-2010. Bundes-
landerbericht Tirol
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Wie lasst sich das Handbuch benutzen?

Die »Mittelfristige Beschaftigungsprognose« ist elektronisch iber »www.ams-forschungsnetzwerk.at« abruf-
bar. Wer immer die Prognose als Handbuch nutzen mdchte, ist gut beraten sich vorlaufend mit den knapp
40 Seiten Text auseinanderzusetzen; ihm kénnen sowohl eine Branchen- als auch eine Berufsprognose ent-
nommen werden.

Als eigentliche Ausgangsbasis fiir ein vereinfachtes Fachkrafte-Bedarfsmonitoring kann die Ubersicht 4.2.2
- ,Unselbstandige Beschaftigung nach Berufsgruppen und Geschlecht, Veranderung 2006 bis 2012“ - he-
rangezogen werden. Die Zahlen beziehen sich auf den gesamten Prognosezeitraum. Aus praktischen
Griinden empfiehlt es sich, die angegebenen Veranderungswerte durch 6 zu dividieren, um auf einen Blick
die auf »ein Jahr standardisierten« Veranderungswerte zur Verfligung zu haben.

Das ergibt etwa fir die Berufsgruppe »Kaufmannische Fachkrafte« (Maturaniveau) einen jahrlichen »struk-
turellen Zusatzbedarf« von 65 Personen (Frauen: +115; Manner -50). Dem Glossar (unter der Kapitelnum-
mer 4.3) kann entnommen werden, welche beruflichen Téatigkeitsfelder im einzelnen unter diese Kategorie
fallen (zu diesem Zweck wird unter der »Berufshauptgruppe 4« die »Berufsgruppe 8« aufgesucht; in dieser
Gruppe sind 12 Berufsfelder angefiihrt).

In quantitativer Hinsicht ist diese »Strukturkomponente« noch durch eine »Konjunkturkomponente« zu er-
ganzen; diese kann innerhalb einer Bandbreite angesetzt werden, deren Obergrenze in einer Verdoppelung
und deren Untergrenze in einer Halbierung der jahrlichen Wachstumsrate anzusetzen ist. Erganzend zu
diesem quantitativ vorausschauenden Monitoring (um das es im engeren Sinn geht) kdnnen qualitative
Informationen zu »Zusatzqualifikationen« dem laufenden Monitoring offener Stellen in Printmedien durch
das AMS gewonnen werden.

Von den Grenzen eines vereinfachten vorausschauenden Monitorings

Die Zahlen der »Mittelfristigen Beschaftigungsprognose« verdeutlichen, dass der Strukturwandel der Berufs-
landschaft Tirols in einem (iberschaubaren Tempo verlauft. Rein quantitativ gesehen sind die Herausforde-
rungen durch das Berufsbildungssystem, die betriebliche Fortbildung und das breite Spektrum der AMS-
QualifikationsmaBnahmen zu bewaltigen.

Das schlieBt nicht aus, dass es lokal und temporér zu Engpassen kommen mag. Diese entziehen sich je-
doch einem vereinfachten vorausschauenden Monitoring, wenn nicht tiberhaupt einer modellbasierten
Prognose: So lasst sich auch von dem Betrieb selbst nicht prognostizieren, ob er im Wettbewerb mit Kon-
kurrenten einen groflen Exportauftrag gewinnen wird (oder eben nicht) und dann eine »dritte Schicht« fah-
ren mochte, fiir die er zuséatzlich vielleicht 20 berufserfahrene, belastbare Fachkréfte braucht (oder eben
nicht). Fir einen solchen »lokalen« Spitzenbedarf kann im Regelfall nicht »just in time« vorgesorgt werden,
sondern der Betrieb sieht sich herausgefordert, durch Zahlung einer Art »Knappheitspramie« (d.h. durch
besondere Entlohnungsangebote) die Arbeitskrafte aus anderen Betrieben und Regionen »abzuwerbenc. In
diesem Sinn ist der Arbeitsmarkt durchaus ein »Markt fiir knappe berufliche Fahigkeiten«.

Nicht alle »lokalen Einzelereignisse« entziehen sich einem vorausschauenden Monitoring; dafir ist die
EURO 2008 ein exemplarischer Fall. Ein solches, die lokalen Einzelereignisse einbeziehendes Monitoring,
kann sich allerdings nicht auf ein Modell gestiitztes Verfahren stiitzen.
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