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EINLEITUNG

Kapitel 1 beschreibt Ablauf

Dieser Endbericht gibt einen Uberblick iiber die Erhebungsergebnisse des Projektes
Support ProWien Il (Laufzeit Mai 2003 bis Juni 2004).

Support ProWien Il ist die Fortfilhrung des Projektes ,Support ProWien: Unterstiit-
zungsleistungen im Sinne einer nachfragebezogenen MaRschneiderung, Ausrichtung
bzw. Anpassung der Dienstleistungsangebote im Zusammenhang mit der Neu-
organisation®, welches Prospect Unternehmensberatung im letzten Jahr im Auftrag
des AMS Wien bearbeitete. Ziel von Support ProWien | und Il war es, aussagekrafti-
ge Informationen Gber die Personal- und Qualifikationsbedarfe fir ausgewahlte Bran-
chensegmente in Wien zu erarbeiten, um auf dieser Basis zielorientierte und mafge-
schneiderte Qualifizierungs- und Vermittlungsaktivitdten im AMS Wien planen zu
kénnen.

Zur Nutzung der Erhebungsergebnisse fir die strategische und operative Arbeit wur-
den im Rahmen von Support ProWien Il auch eine Reihe von Beratungs-, Coaching-
und Entwicklungsleistungen gesetzt. Diese sind im vorliegenden Bericht nicht be-
schrieben, der Fokus liegt auf den Forschungsleistungen bzw. auf den Erhebungser-
gebnissen.

Im ersten Kapitel dieses Berichtes werden kurz der Ablauf und die wichtigsten Ergeb-
nisse der Forschungs- bzw. Erhebungsteile von Support ProWien Il skizziert.

Es folgt in Kapitel 2 ein Auszug aus den Branchenrecherchen', welche fir die drei
neu in das Projekt integrierten Regionalen Geschéftsstellen getatigt wurden. Es han-
delt sich um Recherchen zu den Branchen GroRhandel, Herstellung von Nahrungs-
und Genussmitteln sowie Getranken und GewerbsmaRige Vermittlung und Uberlas-
sung von Arbeitskraften.

Ergebnisse der Personaldialoge in Kapitel 3

Handlungsoptionen am Ende

Im Kapitel 3 werden die Ergebnisse der Personaldialoge mit Unternehmen dieser drei
Branchen genau beschrieben. Die Personaldialoge stellen nach der Branchenrecher-
che den zweiten wichtigen Schritt der Informationssammlung zu personalrelevanten
Entwicklungen dar.

Es finden sich im Kapitel 3 auch die Ergebnisse von Personaldialogen mit Organisati-
onen der privaten Krankenpflege, von Weiterbildungseinrichtungen sowie mit Unter-
nehmen aus dem Bereich Verkehr und Transport. Der Bedarf nach Gesprachen mit
Unternehmensvertreterinnen dieser Bereiche hat sich erst im Laufe des Projektes
gezeigt und Branchenrecherchen waren entweder aus zeitlichen Griinden nicht mdg-
lich oder auch nicht notwendig.

Die Ergebnisse der Personaldialoge sind zentraler Ausgangspunkt fiir die Hand-
lungsoptionen, die seitens des Projektteams von Prospect fiir die einzelnen Branchen
formuliert wurden. Diese werden im Kapitel 5 des Endberichtes néher erlautert.

' Die Detailergebnisse finden sich im ersten Zwischenbericht vom Dezember 2003.
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1 VERLAUF VON SUPPORT PROWIEN

Im Zuge der Neustrukturierung des AMS Wien im Februar 2002 wurde das Service
fir Unternehmen branchenspezifisch ausgerichtet. Dies war der Anlass, im Zuge ei-
nes Projektes mit dem Namen Support ProWien eine genauere Analyse von perso-
nalbezogenen Entwicklungen in spezifischen Branchen vorzunehmen, um in diesen
Bereichen die Schulungs- und Vermittlungsaktivitaiten des AMS noch néher an den
Bedarf der Wirtschaft anzupassen.

Da im Zuge des Projektes auch zu anderen Branchen Informationsbedarf auftauchte
und das Service fur Unternehmen aus ausgewahlten Regionalen Geschéftsstellen an
neuen Strategien in der Betreuung der Kundlnnengruppe Unternehmen weiterarbei-
ten wollte, wurde Support ProWien fortgesetzt.

Mit dem Erhebungs- und Beratungsdesign von Support ProWien Il wurden grundsatz-
lich die Zielsetzungen des ersten Projektes verfolgt. Dies galt insbesondere fir die
Recherche- und Erhebungsarbeiten in folgenden Branchen:

»  Herstellung von Nahrungs- und Genussmitteln sowie Getranken
»  GewerbsmaRige Vermittiung und Uberlassung von Arbeitskraften
»  GroRhandel

Verdichtung vorhandener Brancheninformationen

Die Recherche und Aufbereitung vorhandener Informationen (Studien, Literatur, Do-
kumente, Daten) zu diesen Branchen, ihren Entwicklungen und zum quantitativen wie
qualitativen Personalbedarf sowie zu den relevanten Rahmenbedingungen (wie bei-
spielsweise regionales Angebot an Arbeitskraften) stellte den ersten Schritt in der
Leistung fiir die branchenzustandigen Regionalen Geschaftsstellen dar. Dieses ver-
dichtete Wissen wurde durch gezielte Befragung ausgewahlter Expertinnen erganzt.

Kern der Untersuchung: Personaldialoge mit Unternehmen

Um einen tiefen und differenzierten Einblick in die konkrete Arbeitskraftebedarfslage
der Branchen und in deren betriebliche Personalrekrutierungsstrategien zu erreichen,
wurden bei insgesamt 64 Unternehmen aus den drei neu zu analysierenden Bran-
chen Intensivgesprache mit Unternehmensvertreterinnen (Geschéftsfiinrerln, Perso-
nalverantwortliche/r) geflihrt.

Des Weiteren gab es 31 Personaldialoge mit privaten Krankenanstalten, Weiterbil-
dungseinrichtungen sowie Unternehmen aus dem Bereich Verkehr und Transport.

Gewahlt wurde eine sehr dialogorientierte Methode, mit der es gut gelang, gemein-
sam mit den Firmenvertreterinnen die Personalbedarfe zu konkretisieren. Die Aus-
wahl der Unternehmen erfolgte gemeinsam mit dem zustandigen Fachzentrum der
Regionalen Geschéftsstelle. Bei vielen Dialogen wurden die Beraterlnnen von
Prospect Unternehmensberatung GesmbH von Mitarbeiterinnen des Service fiir Un-
ternehmen begleitet.

prospect ;
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Komplexe Verschrankung von Informationsgewinnung und -verwertung

Abgestimmte Vorgangsweise

Die Reflexion und Nutzung der Ergebnisse erfolgte auf zwei Ebenen. Auf einer stra-
tegischen Ebene waren die gesammelten Informationen beispielsweise hilfreich fir
die Schwerpunktsetzung in der Qualifizierungsplanung, fiir die inhaltliche Planung
von neuen oder adaptierten Schulungs- respektive Vermittlungsprozessen oder als
fundierte Diskussionsbasis fir strategische Schwerpunktsetzungen im SfU.

Auf einer operativen Ebene wurde beispielsweise profitiert durch:

» Es wurde an neue Firmen herangetreten, bestehende Betriebskontakte wurden
vertieft bzw. alte wieder aktiviert.

» Der Kontakt AMS und Unternehmen wurde vom konkreten Anlassfall (z.B. offene
Stelle wird gemeldet) auf eine iibergeordnete Ebene gehoben, wodurch ein ande-
rer Blick auf das Unternehmen mdglich wurde.

» Das Interesse des AMS an den zukiinftigen Entwicklungen des Unternehmens
wurde sichtbar und somit der Stellenwert als kompetenter Partner von Betrieben
hervorgehoben.

» Es konnten vertiefte Einblicke und Einsichten in personalbezogene Dynamiken
der jeweiligen Branchen gewonnen und dadurch wichtiges Hintergrundwissen
aufgebaut werden.

»  Mitarbeiterinnen des Service fiir Unternehmen lernten ein spezifisches Instrument
fir die Auslotung von zukiinftigen Personalbedarfen und die Erhebung von Job-
profilen kennen.

» Im Rahmen der Personaldialoge wurden aktuell und zukiinftig offene Stellen auf-
genommen.

Um dieses Potenzial von Support ProWien Il fiir die strategische und operative Arbeit
wirklich nutzen zu kénnen, wurde in enger Abstimmung und in laufender Riickkoppe-
lung mit den Regionalen Geschaftsstellen gearbeitet. Insbesondere die enge Anbin-
dung aller Erhebungsschritte flihrte zu einem nahtlosen und nutzbringenden Informa-
tionstransfer hin zu den unmittelbar operativ Tatigen in den Regionalen Geschéfts-
stellen.

Handlungsoptionen fiir das AMS Wien formuliert

Nach der Erhebung formulierte das Projektteam von Prospect fiir jede Branche An-
knupfungspunkte und Interventionsmdglichkeiten fir das AMS Wien. In einem erneu-
ten Riickkoppelungsprozess mit den integrierten regionalen Geschaftsstellen sowie
der Landesgeschéftsstelle wurden die Handlungsoptionen diskutiert und einzelne
ausgewahlte Bereiche weiterverfolgt sowie konkrete Schritte geplant.

P C 6
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2 DIE BRANCHENRECHERCHEN IM UBERBLICK

Um einen Uberblick iiber wichtige Entwicklungen in den einzelnen Branchen zu erhal-
ten, wurden - wie bereits beschrieben - in einem ersten Schritt zu drei Branchen vor-
handene Informationen (Studien, Artikel, Dokumente, Daten) zur aktuellen Situation
und Zukunft gesammelt und aufbereitet. Diese Branchenrecherchen fanden nur fir
die im Rahmen von Support ProWien Il neu integrierten Regionalen Geschaftsstellen
statt. Die dabei zu fokussierenden zentralen Fragestellungen wurden zuvor insbe-
sondere mit dem Service fir Unternehmen abgestimmt, um dem Informationsbedarf
dieser operativen Ebene gerecht zu werden.

Beschiftigungsrelevante Trends recherchiert

Neben der allgemeinen Beschaftigungsentwicklung standen vor allem jene Branchen-
trends im Vordergrund, die sich auf die Anzahl und die Anforderungen an Personal in
diesem Bereich auswirken kdnnten. Diese wurden anschlieRend noch mit ausgewahl-
ten Expertinnen diskutiert und von diesen erganzt.

Im Rahmen einer Prasentation vor dem fiir die Branche zustandigen Service fiir Un-
ternehmen des AMS wurden die Rechercheergebnisse noch einmal vor dem Hinter-
grund der Erfahrungen der Beraterlnnen reflektiert. Die Runde diskutierte insbeson-
dere die Bedeutung fir die Vermittlungsarbeit sowie die Schulung von arbeitslosen
Personen. Teilweise wurden die Ergebnisse auch als Basis fiir die Entscheidung he-
rangezogen, auf welches Branchensegment sich die Personaldialoge, der néchste
Schritt des Projektes, konzentrieren und wo dabei der Fokus liegen sollte.

Im Folgenden werden ausgewahlte Ergebnisse der Branchenrecherchen dargestellt.
Im Detail sind diese im 1. Zwischenbericht Support ProWien 112 vom Dezember 2003
nachzulesen.

2 Hausegger T.; Weber F.; Support ProWien II. Erster zusammenfassender Zwischenbericht, Wien 2003.
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2.1 Herstellung von Nahrungs- und Genussmitteln sowie Getranken

Unterschiedliche Zukunftsvisionen

Die Beschaftigung in der Herstellung von Nahrungs- und Genussmittel und Getrén-
ken nimmt sowohl in Wien als auch &sterreichweit ab. Die ersten groen Beschafti-
gungsverluste sind vor allem im Zusammenhang mit dem EU-Beitritt zu sehen.3 Trotz
allgemeinem Abwartstrend gibt es aber durchaus Bereiche, deren Exporte zunehmen
oder auch von der EU-Osterweiterung profitieren.

Seitens einzelner befragter Expertinnen werden aufgrund der hohen Grundstiicks-
preise und Personalkosten in Wien nur wenigen groBeren Produktionsstétten Zu-
kunftschancen eingerdumt. Andere prognostizieren keinen Riickgang in groferem Stil
in den nachsten Jahren. Die Prognosedaten der Wirtschaftsforscherlnnen gehen al-
lerdings von einem weiteren Riickgang der Beschaftigten aus.

Bereich der Industrie hat sich etwas stabilisiert

Interessant ist vor allem die Veranderung innerhalb der Branche, die in den letzten
Jahren einem immensen Konzentrationsprozess ausgesetzt war. Betrachtet man die
Entwicklungen von Industrie und Gewerbe getrennt, zeigen sich Unterschiede.

Die Lebensmittelindustrie konnte im Jahr 2002 ésterreichweit leichte Umsatzsteige-
rungen verzeichnen. Die Produktionszuwachse, insbesondere in der Getrankebran-
che, wirken sich positiv auf das Gesamtergebnis aus. Erstmals zeichnet sich ein
Stopp bei der riicklaufigen Entwicklung der Beschéaftigung ab.5 In Wien ist allerdings
laut Statistik der Wirtschaftskammer zum Stichtag 31.7.2003 die Beschétftigung in
diesem Industriezweig immer noch leicht gesunken.

Probleme im konsumgiiternahen Gewerbe

Weitgehend gesattigter Markt

Anders die Situation im Gewerbe. Das konsumgliternahe Gewerbe zeigt laut den lau-
fenden Konjunkturbeobachtungen der KMU Forschung Austria keine Anzeichen einer
nachhaltigen Erholung. Eine besonders schlechte Entwicklung hatten die Fleischerei-
en zu verzeichnen.

Eine besondere Herausforderung des Gewerbes ist die Nachfolgeproblematik.5 Ein
grofles Problem wird auch in der mangelnden Innovationsfreudigkeit gesehen, die
sich beispielsweise am geringen Einsatz von EDV zeigt.

Der Lebensmittelmarkt wird insgesamt als weitgehend geséttigt beschrieben. Wachs-
tumspotenziale sieht man vor allem in der Segmentierung des Angebotes, in Produkt-
und Prozessinnovationen (damit in Zusammenhang steht der vermehrte Einsatz neu-
er Produktionstechnologien sowie von EDV) und durch die ErschlieRung neuer Méark-
te. Speziell die Exporte im Getranke- und SiiRwarenbereich werden als Bereiche mit
weiterhin guten Exportchancen gesehen. Besonders betroffen vom Wandel in der
Branche werden vermutlich die mittelstandischen Unternehmen sein.

w

vgl. Pecher M.; Von der Globalisierungsfalle zur Diversifizierungschance — Schwierigkeiten und Mdglichkeiten eines dsterreichischen Mittelbetriebes im

Vereinten Europa, Kompetenz Zentrum Wien (Hrsg.); Seite 6; in: WU Jahrestagung 1998

~

vgl. www.sparkasse.at/newsroom: Nahrungsmittelindustrie baut Arbeitsplétze ab und Osterreichischer Lebensmittelexport nach Deutschland im Aufwind

(Meldung vom 29.01.03), Sichtung der Website 25.09.03

2

vgl. Industriekonjunktur 4/2002, Seite 36

=y

Laut KMU Forschung stehen in der Dekade 2003 bis 2012 rund 53.800 dsterreichische KMU's (etwas ein Viertel der Unternehmen) mit rund 460.000

Beschaftigten (23% der Arbeitsplatze in der gewerblichen Wirtschaft) vor der Herausforderung der Unternehmensnachfolge. Am stérksten betroffen sind
Gewerbe und Handwerk und in Wien hat diese Thematik im Vergleich zu den Bundeslandern die groRte Bedeutung.
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EU-Erweiterung als Chance?

Export verlangt Kooperationen

Problem Road Pricing

Macht des Handels driickt Preise

Es wird insgesamt konstatiert, dass der Bereich der Lebens- und Genussmittel in hé-
herem Ausmal als andere von der EU-Erweiterung betroffen ist. In welche Richtung,
ist fiir die meisten Expertlnnen noch offen.

Einerseits wird vorausgesagt, dass mit steigendem Einkommen in den neuen EU-
Mitgliedstaaten der Wunsch nach hochwertigen Lebensmitteln steigen wird. Aus die-
sem Grund sind diese vorrangig Zielmarkte fiir die Lebensmittelwirtschaft. Die EU-
Osterweiterung bedeutet darlber hinaus auch, dass billigere Rohstoffe eingekauft
werden kénnen. Andererseits wird betont, viele Unternehmen sind bereits in den Ost-
landern vertreten und deswegen sei kein weiterer Boom zu erwarten, dariiber hinaus
sind zumindest derzeit noch vielfach andere als die Gsterreichischen Produkte ge-
fragt.

Chancen im Weltmarkt werden vor allem Gutern im Hochpreissegment, die sich
durch ausgezeichnete Qualitit auszeichnen, eingerdumt. Im Zusammenhang mit dem
Thema Export wird immer wieder darauf hingewiesen, dass sich hier Firmen zusam-
menschlieBen mussen, um die Wiener Produkte im Ausland bekannter zu machen
z.B. (iber Prasentationen von Wien in auslandischen Stadten. Fir Auslandsaktivitaten
gilt es, Kooperationen einzugehen. Es missen sich so genannte Dachmarken etablie-
ren. Eine interessante Initiative in diesem Zusammenhang sind die ,Wien Products®.

Eine Studie (iber die Auswirkungen von Road Pricing (eine Steuer auf jeden mit ei-
nem LKW oder Autobus auf einer Autobahn oder Schnellstrasse gefahrenen Kilome-
ter) weist darauf hin, dass es zu ,kumulativen Effekten* innerhalb der Supply Chains
(Verteuerung des Transports der Rohstoffe und der Endprodukte) kommen kann und
die Wettbewerbsposition der Hersteller sowohl am Heimmarkt als auch auf den Ex-
portméarkten verschlechtert wird.” Road Pricing kann auch bei der zukiinftigen Stand-
ortwahl eine Rolle spielen (wieweit sind die Konsumentinnen vom Produktionsort ent-
fernt).

Die Meinungen der befragten Expertinnen gehen hier auseinander. Einer meint, dass
die Transportkosten gesehen an den Gesamtkosten zu gering sind, um in eine viel
schlechtere Marktposition zu kommen oder Logistikkonzepte zu veréndern. Ein ande-
rer meint, dass das Road Pricing insbesondere bei geringen Produktpreisen ein Prob-
lem darstellt. Dies ist im Lebensmittelbereich der Fall. Eine Verrechnung an die Kun-
dInnen scheint in Zeiten der Marktmacht des Handels unrealistisch.

Hier wird gleich ein nachstes Problem der Branche angesprochen. Die lberdurch-
schnittlich hohe Handelskonzentration in Osterreich bedingt einen scharfen Wettbe-
werb, der im Wesentlichen iiber den Preis gefiihrt wird. Der Macht des Einzelhandels
in Osterreich gilt es beispielsweise mit verstarktem Export oder Produktinnovation zu
begegnen.

7 Zentrum Transportwirtschaft Logistik (Hrsg.); Kurzzusammenfassung der Studie ,Auswirkungen der LKW-Maut auf Transportdienstleistungen fiir Industrie
und Handel unter Beriicksichtigung branchenbezogener und regionaler Aspekte in Osterreich im Auftrag der Wirtschaftskammer Osterreich, Wien 2002,

Seite 4f.
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Konsumentinnenverhalten hat groRen Einfluss

Grofien Einfluss auf den Lebens- und Genussmittelbereich (iben natlirlich die Kon-
sumentinnen aus. Diese wollen eine breitere Auswahl an Produkten, kleinere Portio-
nen (fiir Single-Haushalte) oder Produkte, die sich leicht zubereiten lassen, z.B. Fer-
tigprodukte. Das aufwendige Kochen zu Hause wird seltener, convenience und funk-
tional food ist gefragt.

Da die Konsumentinnen laut Marktforscherlnnen immer preissensibler werden (auch
jene, die nicht unbedingt sparen missen), wird die Luft fir Markenartikel zusehends
dinner, wahrend Handelsmarken immer beliebter werden. Dies ist vor allem ein
Problem der Markenartikel, die es nicht geschafft haben, sich von Handelsmarken zu
unterscheiden. Setzt sich diese Entwicklung fort, konnte dies eine weitere Konzentra-
tion in der Markenindustrie bedeuten.®

Innovationen und Nischen haben Chancen

Chancen werden in der Literatur und seitens vieler Expertinnen vor allem Unterneh-
men eingeraumt, die sich klar positionieren und differenzieren, die innovativ und krea-
tiv sind, auf Konsumtrends reagieren bzw. diese sogar prégen oder spezifische Ni-
schen abdecken.

Als zukunftstrachtig wird auch eine hdhere Ebene der Produktveredelung, die Ver-
wendung von hochwertigen oder biologisch reinen Rohstoffen, bewertet.

Diese Wege kdnnten eine stabile Beschaftigung, teilweise auch zusétzliche Arbeits-
platze (z.B. durch die Erzeugung breiterer Produktpaletten), nach sich ziehen. Es gibt
aber durchaus auch die Beobachtung, dass Unternehmen, die eine oder mehrere der
geschilderten Strategien verfolgt haben, trotzdem nicht redissieren konnten.

Polarisierung der Tatigkeitsbereiche

Bei den Beschaftigten liegt nach Ansicht einiger Expertinnen eine zentrale Verande-
rung in der ,Polarisierung” der Tatigkeitsbereiche. Einerseits werden bestimmte Auf-
gabenfelder zu reinen Anlernberufen. In diese kann zumeist direkt vor Ort eingeschult
werden. Allerdings wird betont, Anlerntatigkeiten in der fokussierten Branche unter-
scheiden sich insofern von jenen in anderen Branchen, als bei der Erzeugung von
Nahrungs- und Genussmitteln strenge Hygiene- und Qualitatsvorschriften eingehalten
werden missen. Daraus resultieren prinzipiell héhere Anforderungen.

Hohere Anforderungen an Fachkréfte

Auf der anderen Seite werden an Fachkrafte immer hohere Anforderungen gestellt.
Eine Reihe von Zusatzkenntnissen werden in der Literatur fiir die Zukunft als wichtig
beschrieben und Personen mit diesen Spezialkenntnissen gute Chancen eingeraumt.
Da die Branche verstarkt auf Produktqualitdt und neue innovative Produkte sowie
Spezialitaten abseits des Standardsortiments achtet, ist beispielsweise Know-How im
Bereich Qualitatssicherung und -priifung oder Lebensmitteltechnologie wichtig.

8 vgl. www.sparkasse.at/newsromm: Preis sticht Marken aus (Meldung vom 16.09.03); Sichtung der Website 25.09.03
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2.2 Vermittlung und Uberlassung von Arbeitskriften

Allgemeiner Trend zu Leiharbeit

In Osterreich stieg die Zahl der Personaliiberlassungsunternehmen in den letzten
Jahren kontinuierlich, vom Jahr 2002 auf 2003 war der starkste Anstieg seit dem Jahr
1996 zu beobachten, namlich von 1.087 auf 1.287 Leasingunternehmen. Von diesen
waren 255 in Wien lokalisiert. Mehr Uberlasser gibt es nur in Oberdsterreich und in
der Steiermark.®

Zurlickzufihren ist dieses Wachstum in Wien einerseits auf den allgemeinen Trend
zur Leiharbeit und andererseits auf Standortvorteile aufgrund des urbanen Ballungs-
zentrums. An dieser Stelle ist allerdings anzumerken, dass eine Beschéftigungsstei-
gerung in der Arbeitskrafteliberlassung eine Substitution der Beschéftigung in ande-
ren Branchen (insbesondere in der Sachgliterproduktion) bedeutet.10

Dass Unternehmen immer rascher und flexibler auf AuRenveranderungen reagieren

mussen kommt der Branche zugute. Unternehmen konzentrieren sich zunehmend auf
ihre Kernkompetenzen und kaufen andere Leistungen zu.!

Osterreich bei Leiharbeit im Mittelfeld

Die Stichtagserhebung des BMWA vom 31.07.2003 weist fir Wien 8.861 tberlassen-
de Arbeitskrafte (6.452 Ménner und 2.410 Frauen) aus. Dies sind 1,3 % aller in Wien
unselbstandig Beschéftigten. Bei 1,3% liegt auch der Anteil in Gesamtésterreich, da-
mit ist Osterreich im Europavergleich im Mittelfeld. Die Spitzenpositionen nehmen die
Niederlande, GroRbritannien und Luxemburg ein.

Die Dauer der Uberlassung variierte, ist aber bei den Arbeiterinnen deutlich kiirzer als
bei den Angestellten.

Tabelle 1: Dauer der laufenden Uberlassung der Arbeitskrafte!2

Dauer der Uberlassung Personen Prozent
Bis zu 1 Monat 2.329 26,3%
Uber 1 bis zu 3 Monate 1.824 20,6%
Uber 3 bis zu 6 Monate 1.243 14,0%
Uber 6 bis zu 12 Monate 1.243 14,0%
Uber 12 Monate 2.222 25,1%
Gesamt 8.861 100%

9 vgl. Arbeitskréfteliberlassungsgesetz, Stichtagserhebung des BMWA vom 31.07.2003
10 vgl. Huber P. et al.; (Wifo) Analyse der Wiener Wirtschaftsaktivitaten. Teil | Analyse, Wien 2002, Seite 32 ff und Teil Il. Branchenprofile, Wien 2002, Seite

42ff.

" vgl. Schmid G.; Die Zukunft der Erwerbsarbeit; Denkwerkstatt 2020; unter www.denkwerkstatt-mv.de
12 vgl. Arbeitskrafteiberlassungsgesetz, Stichtagserhebung des BMWA vom 31.07.2003
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Diversifizierung des Angebotes

Betrachtet man vergangene und aktuelle Trends im Bereich des Personalleasings, so
zeigt sich, dass die Unternehmen ihr Angebot diversifiziert haben:

» Dies betrifft erstens die Uberlassungsbereiche. War Anfang der 80er Jahre vor al-
lem die Industrie Kundin, so haben sich ab Mitte der 80er das Baunebengewerbe
und die klassischen Handwerksberufe dazu gesellt und ab Ende der 80er auch
der kaufméannische Bereich (mit diesem kam auch die Dauerstellenbesetzung).

» Es hat sich zweitens die ,Qualifikationsspannweite* der angebotenen Arbeitskraf-
te verbreitert. Wurden friiher fast nur Mitarbeiterinnen fiir Hilfspositionen angebo-
ten, so kann man heute auch hochspezialisierte Facharbeiterlnnen und leitende
Angestellte leasen.

» Drittens sind die Leistungen der Leaser vielfaltiger geworden und das Spektrum
hat sich beispielsweise um Personalberatung, Inseratenservice und Try und Hire
erweitert.!3 Leasingfirmen (bernehmen zunehmend das gesamte Personalmana-
gement einer Firma. Dem entsprechend werden sie manchmal auch Co-Arbeit-
geber genannt.™

Personalleasing als Rekrutierungsinstrument

Transitchance fiir Arbeitslose

Personalleasing wird auch immer mehr zu einem Instrument der Personalrekrutie-
rung. Dafir gibt es verschiedene Hinweise:

» Bei einer Befragung tiber die Griinde fiir die Verwendung von Personaldienstleist-
ungen antworteten 15% der Unternehmen, dadurch Mitarbeiterlnnen fiir eine
dauerhafte Beschaftigung zu suchen.'s

» Eine Auswertung des Wifo von Sozialversicherungsdaten des Jahres 1999 (neue-
re Auswertungen liegen nicht vor) zeigt, dass 58,9 % der in der Branchengruppe
Beschéftigten in ein anderes Standardbeschaftigungsverhéltnis wechseln, das
heilt sehr oft, dass sie vom ,mietenden” Betrieb Gibernommen werden.'6

»  Auch viele Personaldialoge von Prospect Unternehmensberatung - vor allem im
Produktionsbereich - haben ein starkes Ansteigen dieses Rekrutierungsweges
gezeigt.

Die Leiharbeit bietet sich aus diesem Grund als niederschwelliger Einm{indungsbe-
reich fir Arbeitslose an.

Trotz der vorhandenen positiven Transitchance (weitere Vorteile sind beispielsweise
das Kennenlernen vieler Betriebe, hdherer Lohn), sei an dieser Stelle auch auf einige
Nachteile wie erhhtes Einkommens- und Beschaftigungsrisiko, fehlende Aufstiegs-
chancen sowie teilweise schlechtere Arbeitsbedingungen als die Kernbelegschaft
hingewiesen. '

3 vgl. Zehetner G. (Vorstandvorsitzender der Eurojobs Personaldienstleistungen AG); Vortrag bei Personal Austria 2002, Wien 2002

14 vgl. Richter D.; Thesen zur Zukuntft der Zeitarbeit; Vortrag vor der IHK Hagen am 14. Mai 2003, www.ig-zeitarbeit.de

15 vgl. Zehetner G. (Vorstandvorsitzender der Eurojobs Personaldienstleistungen AG); Vortrag bei Personal Austria 2002, Wien 2002

16 vgl. Huber P. et al.; (Wifo) Analyse der Wiener Wirtschaftsaktivitaten. Teil I, Branchenprofile, Wien 2002, Seite 42ff.

17 vgl. Wroblewski A.; (IHS). Leiharbeit in Osterreich. Ubergangslosung oder Sackgasse? Reihe Soziologie 48; Institut fiir Hohere Studien, Wien 2001

P, 'C 12

Research & Solution



Weniger Weiterbildungsmaglichkeiten

Leiharbeitskrafte bekommen auch weniger Méglichkeiten an der betrieblichen Wei-
terbildung teilzunehmen als das Stammpersonal.’® Erstere erhalten vor allem dann
Zugang zu Trainings, wenn Leiharbeit nicht zur Bewéltigung von Flexibilitatsanforde-
rungen sondern als Instrument zur Minimierung von Unsicherheit in der Personalrek-
rutierung genutzt wird.9

Und auch die Leaser selbst investieren, unter anderem aus Kostengriinden, wenig in
die Qualifizierung der Leiharbeitskréfte. Deshalb sind die Chancen dieser Arbeitskraf-
te auf Kompetenzerweiterung in den verleihfreien Zeiten nur in geringem Umfang ge-
geben.?0 Dies ware allerdings ein wichtiger Ansatzpunkt fiir die Arbeitsmarktpolitik.

Anerkannte Berufsbilder entwickeln sich

Eine wichtige brancheninterne Entwicklung ist die der Ausgestaltung von anerkannten
Berufsbildern. So gibt es seit Mitte 2002 in Osterreich den Lehrberuf Personaldienst-
leistung (Personalassistent/in). Per Jahresende 2003 waren 42 Lehrlinge in diesem
Bereich gemeldet. Die Halfte davon wird in Wien ausgebildet. Insgesamt spricht der
Lehrberuf mehr Madchen als Burschen an.2!

18 vgl. European Foundation for the Improvement of Living and Working Conditions (Hrsg.); Temporary agency work in the European Union; Résumé; Seite

3 ; Dublin 2002

19 vgl. Bolder A. et al. (ISO KdIn); Kompetenzentwicklung in Zeitarbeit; Kurzbericht iiber das Forschungsprojekt; Seite 10, Kdln 2003

2 vgl. ebenda; Seite 8
21 vgl. www.nachrichten.at
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2.3 GroRhandel

Osterreich verzeichnete bis Anfang der 90er Jahre deutliche Umsatzzuwéchse im
Grofthandel. 1990 bildete dabei das ,Umsatzrekordjahr®. Danach kam es zu realen
wie nominellen Umsatzriickgangen sowie einem Riickgang der Beschaftigungszah-
len. Dies ist auf unterschiedliche Entwicklungen und Umstrukturierungsprozesse im
GroBhandel zurtickzufihren.

Unterschiedliche Zukunftsprognosen

GroBhandel ist heterogene Branche

Die Prognosen (iber die zukiinftige Beschaftigungsentwicklung differieren. Ausge-
hend von einer durchschnittlichen Beschaftigung von 39.113 Personen im Jahr 2000
in Wien in Groflhandel und Handelsvermittlung geht das Wifo in einer Prognose vom
Jahr 2002 fir die Zeit bis 2005 von einem Beschaftigungswachstum von insgesamt
3.472 aus.2

Diesem optimistischen Blick in die Zukuntt ist eine friihere Prognose des IHS gegen-
Uberzustellen, die bis 2003 einen Riickgang in allen 3 Handelsbereichen, am stéarks-
ten im GroBhandel ausweist.??

Die tatsachlichen Beschéftigtenzahlen und Entwicklungen der letzten Jahre bestati-
gen eher die Prognose des IHS.

Der GroBhandel ist eine sehr heterogene Branche.?* So wird in der Literatur zwischen
Full Service GroRhandlern, GroRhandlern mit beschranktem Service (limited service
wholesaler), Maklern (broker), Vertretern (Agents) und Verkaufsreprasentanzen des
Herstellers (manufacturers’ offices) unterschieden.?

Innerhalb dieser Dimensionen wird zwischen so genanntem Strecken-, Lager-, Cash-
and Carry- und Regalgrohandel differenziert.

Der Streckengrofhandel beschréankt seine Dienstleistung auf den Geld- und Informa-
tionstransfer. Die Ware wird in diesem Fall direkt vom Hersteller zum Einzelhandler
geliefert. Diese Form des GroRhandels wird in der Vermarktung von leicht verderbli-
chen Lebensmitteln genauso eingesetzt wie bei sperrigen Massengtitern im Bau- und
Metallgewerbe.

Als Lager- (auch als LiefergroRhandel) wird der klassische GroBhandel bezeichnet.
Bei dieser Form hat der GroRhé&ndler Waren einer bestimmten Produktgruppe lagernd
und beliefert damit Einzelhandler.

Cash and Carry GroBhandel bezeichnet eine Struktur, in der — einem Supermarkt

nicht unahnlich — Einzelhandlern Waren auf groRer Verkaufsflache zur Selbstbedie-
nung und -abholung angeboten werden.

22 Huber, P. et. al.; (Wifo) Analyse der Wiener Wirtschaftsaktivitaten Teil I: Analyse und Teil Il Branchenprofile. Wien 2002
23 Prenner P. et. al.; Chancen, Risken, Potentiale: 2000-2003. Eine mittelfristige Projektion des Wiener Arbeitsmarktes. Wien, 1999, S. 59

2 Unabhangig von den unterschiedlichen Auspragungen und Strukturen im GroRhandel lasst sich feststellen, dass der GroRhandel Waren einkauft und an
Wiederverkauferinnen verkauft. Der GroBhandel (ibernimmt damit auf einer bergeordneten Ebene folgende volkswirtschaftlich wichtige Funktionen:
MarkterschlieBungsleistungen, Raumuberbriickungsfunktionen, Zeitausgleichfunktion, Mengenabstimmung, Sortimentsbildungsfunktion. Daneben bietet
der GroRhandel absatzférdernde MaBnahmen und Dienstleistungen. Vgl. Jéchlinger J.; Situationsanalyse, Zukunftsperspektiven und mégliche Wettbe-
werbsstrategien des GroRhandels. Diplomarbeit. Wien, 2002, S. 4 f.

% Gliederung entnommen aus:http://www.bwl.univie.ac.at/bwl/mark/lexikon/beg/grohandel.htm
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Regalgrohandler schlieBlich bieten Einzelhdndlern ein bestimmtes Produktsortiment
bereits zu Présentationszwecken vorbereitet an, im Sinne eines fertigen ,Regals®.

Ein anderes Differenzierungskriterium ist die Tiefe und Breite der Produktpalette. Hier
wird unterschieden zwischen so genannten SortimentsgroBhéndlern und Spezial-
grofihandlern.

Ahnliche Konzentrationsprozesse wie im Einzelhandel

Auch im Gro3handel zeigen sich Konzentrationen, die teilweise auch von den Kon-
zentrationsprozessen im Einzelhandel ausgingen. Insbesondere kleinere und um-
satzschwéchere Betriebe haben eine schwierige Marktposition. Neue Formen des
GroBhandels - wie den oben beschriebenen Cash und Carry Gro3handel - gewinnen
dadurch zunehmend an Bedeutung.

Die Konzentration im Einzelhandel fiihrt aber auch dazu, dass grofle Unternehmen
eigene Beschaffungswege wahlen und Grofthandelsfunktionen selber (ibernehmen.

E-Commerce wird immer bedeutender

Direktvermarktung nimmt zu

Wie fiir alle anderen Branchen ist auch fiir den Grofthandel die Entwicklung im Be-
reich der elektronischen Datenverarbeitung bedeutsam. Dies nicht nur in der Weise,
dass elektronische Warenwirtschaftssysteme die Abldufe und Prozesse im Handel
veranderten und beschleunigten, sondern auch durch die Mdglichkeiten, die mit den
Bereichen E-Commerce und E-Business verbunden werden. Durch den intensivierten
Einsatz von Internet fir die Vorbereitung und Gestaltung von Handelsbeziehungen
sind eine Reihe von Prozessinnovationen maglich.

Das Internet birgt aber auch eine Gefahr fiir den GroBhandel. Insbesondere die Mdg-
lichkeiten, rasch weltweit an Informationen und Kontakte zu kommen und umfangrei-
che Preisvergleiche ohne groRen Aufwand durchfiihren zu kénnen, war friiher eine
wesentliche Funktion des GroRhandels.

Durch das Internet wird es insbesondere auch fiir den Einzelhandel noch einfacher,
direkt bei den Produzentinnen und damit eventuell glinstiger einkaufen zu kénnen. Al-
lerdings bieten bestimmte Produzentinnen mittlerweile nur mehr registrierten Kundin-
nen Zugang zu diesen Informationen, denn vollkommene Transparenz erméglicht der
Konkurrenz eine hohe Einschatzbarkeit der eigenen Produkt- und Preisstrategie.

Von der Bindegliedfunktion zu neuen Aufgaben

Durch die Konzentration im Einzelhandel, die h&ufige Verbindung von Einzel- und
Grofhandel in einem Unternehmen sowie die Direktvermarktung durch die Produ-
zentlnnen wird die Sorge des GroRhandels, als ,Bindeglied“ zwischen Produzenten
und Einzelhandel obsolet zu werden, neuerlich belebt.

In diesem Sinne wird in der Literatur auch davon ausgegangen, dass der Grohandel
durch spezifische Dienstleistungen und Angebote die eigenen Leistungen deutlicher
sichtbar machen muss und das Thema Kundinnenorientierung immer bedeutsamer
wird.
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Diese besonderen Leistungen liegen fiir Produzentlnnen insbesondere in einer brei-
teren Bewerbung und Vermarktung ihrer Produkte. Der Einzelhandel wird umso eher
auf die Leistungen des Grofhandels zurlickgreifen, je schwieriger es fiir ihn ist, einen
Uberblick iiber die unterschiedlichen Produzentinnen und deren Konditionen zu erhal-
ten. Dies kann beispielsweise auf raumliche oder sprachliche Distanzen zurlickzufiih-
ren sein.

Schliisselfunktion bei EU-Erweiterung

In diesem Sinne ist die Osterweiterung fiir diese Branche als besondere Herausfor-
derung und Chance zu begreifen. Der Grohandel profitiert von der Stellung Wiens
als Drehscheibe fiir Aktivitaten in Ost-Mitteleuropa und hat in diesem Zusammenhang
eine zentrale Bedeutung. Dies vor allem deshalb, weil die ,neuen“ Mérkte der ur-
spriinglichen Funktionen des Grofthandels (MarkterschlieRung, Aufbau von Lieferan-
ten- und Vertriebs- sowie Logistikstrukturen) bediirfen. Diesbeziiglich wird ihm auch
eine Schlusselfunktion in Fragen der Gestaltung der Wirtschaftsbeziehungen zu den
neuen Mitgliedsstaaten beigemessen.

Allerdings wird teilweise auch neue Konkurrenz befirchtet, da der GroRhandel dem
internationalen Wettbewerb und dementsprechenden Preisdruck stark ausgesetzt
ist.26

Verteuerung des Transports durch Road Pricing

Outsourcing bietet Chance

Dieser Druck kann sich durch das mit 1.1.2004 in Osterreich eingefiihrte Road Pricing
erh6hen. Diese Verteuerung fir den Transport von Waren kann vermutlich in einigen
Bereichen die bisher gewahlten logistischen Lésungen verandern. Dabei wird es un-
ter Umsténden insbesondere um eine Dezentralisierung von Logistikzentralen gehen.

Neue Chancen fiir den GroRhandel birgt auch der Trend zu Outsourcing. In der In-
dustrie und im Einzelhandel findet zum Teil ein Abbau der eigenen Lagerhaltung statt
und die gesamte Lagerfunktion wird dem GroBhandel tbertragen.

% vgl. Walterskirchen E.; (Wifo) Kiinftige Knappheit an Fachkréften in Wien 2002; Seite 21
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3 DIE DIALOGE MIT DEN UNTERNEHMEN

Handlungsrelevante Informationen

Ein zentraler Schritt im Rahmen von Support ProWien Il waren die Personaldialoge
mit Vertreterinnen von Unternehmen (Geschéftsfihrerlnnen, Personalverantwortli-
che). Es wurden zum Teil Firmen gewisser Segmente, die sich auf Basis der Ergeb-
nisse der Branchenrecherche als interessant herauskristallisiert haben, angespro-
chen. In jenen Bereichen firr die es keine Branchenrecherche gab wurden die Firmen
entweder vom Service fiur Unternehmen des AMS oder vom Prospect Projektteam
vorgeschlagen.

Ziel der Personaldialoge war die Generierung von handlungsrelevanten Informatio-
nen. Die Form der Erhebung ermdglichte vor allem auch die Konkretisierung von
nicht formalisierbaren Qualifikationen und Anforderungen im Kontext der Arbeitspro-
zesse, die sehr oft tiber Erfolg oder Nichterfolg bei Vermittlungs- oder Schulungsakti-
vitaten entscheiden.

Im Mittelpunkt: Erwartungen im Personalbereich

Im Mittelpunkt der Dialoge standen einerseits die Erwartungen im Personalbereich fiir
das Jahr 2004 in quantitativer Dimension und in Hinblick auf Veranderungen in den
Anforderungen, die in die Beschreibung konkreter Tatigkeitsprofile mindeten. Ande-
rerseits fokussierten die Beraterinnen von Prospect die allgemeinen Wahrnehmungen
von Entwicklungen in der Branche und daraus resultierende aktuelle und erwartete
Herausforderungen fiir die Betriebe und deren Mitarbeiterinnen.

Des Weiteren wurden Informationen zu folgenden Themen gesammelt:

» Bedingungen und Verénderungsperspektiven in der Beschaftigung von gering-
qualifizierten Arbeitskraften

»  Beschaftigungsmaglichkeiten fiir Frauen und fiir altere Arbeitnehmerinnen
» Duale Ausbildungsmaéglichkeiten fiir Jugendliche

Letztendlich wurden die Firmenvertreterinnen auch um einen Einblick in aktuelle und
kiinftige Personalrekrutierungsstrategien und —erfahrungen gebeten und iber die Zu-
sammenarbeit mit dem AMS befragt.

Branchenspezifische Ankniipfungspunkte

Die dokumentierten Personaldialoge wurden dem Service fiir Unternehmen zunéchst
einmal einzelbetrieblich zur Verfugung gestellt. Fir aktuell und absehbar offene Stel-
len gab es sehr konkret beschriebene Anforderungsprofile. Im Anschluss daran er-
folgte die Uberbetriebliche Auswertung, um relevante Veranderungen im Personalbe-
reich in den jeweiligen Branchensegmenten und diesbeziigliche Ansatzpunkte fir In-
terventionen seitens des AMS deutlich zu machen.

Im Folgenden die teilweise leicht gekiirzten Ergebnisse?” der Personaldialoge in den
einzelnen Bereichen. Die umfassenden Resultate inklusive der detaillierten Anforder-
ungsprofile wurden dem AMS Wien in Form von Zwischenberichten Ubermittelt.

27 |m Rahmen des Endberichts werden nicht alle erhobenen Jobprofile beschrieben, vor allem dann nicht, wenn es sich nur um eine Person handelt, die fiir

diesen Bereich gesucht wird.
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3.1

3.1.1

Herstellung von Nahrungs- und Genussmitteln sowie Getranken

In der Zeit von Anfang Februar 2004 bis Mitte Marz 2004 wurden im Rahmen von
Support ProWien Il mit 24 Unternehmen aus dem Bereich der Nahrungs-, Genussmit-
tel- sowie Getrankeproduktion Personaldialoge gefiihrt. Die Betriebe signalisierten
mehrheitlich groBes Interesse an einem Gesprach Uber ihre aktuelle und vor allem
zukiinftige Personalsituation.

Zur Struktur der untersuchten Unternehmen

Die Auswahl der zu befragenden Firmen wurde gemeinsam mit dem Fachzentrum
der Regionalen Geschaftsstelle des AMS in der Geiselbergstralle getroffen. Bei fast
allen Gesprachen mit den Unternehmen nahmen Beraterlnnen seitens des Service
fir Unternehmen des AMS teil.

Unterschiedliche Branchensegmente représentiert

Die 24 Unternehmen reprasentieren unterschiedliche Bereiche der Nahrungs-, Ge-
nussmittel- und Getrénkeproduktion.

Tabelle 2: Die besuchten Unternehmen nach Branchensegment

Branchensegment Anzahl
Herstellung von Getrénken 4
Herstellung von Fertigprodukten (frisch, Tiefkihl) 4
Herstellung von Backwaren 4
Herstellung von Fleisch- und Wurstwaren; Fleischverarbeitung 3
Herstellung von Siwaren; Herstellung von Speiseeis 3
Konditoreien 2
Sonstige 4
Gesamt 24

Bei der Herstellung von Fertig- und Tiefkhlprodukten finden sich zwei Unternehmen,
die sich auf die Produktion von Aufstrichen, Mayonnaisen, Salaten usw. spezialisiert
haben, ein Unternehmen, dass im Bereich ,Cook and Chill* und der Zubereitung von
FertigmenUs tatig ist und ein Unternehmen, das Strudel und Strudelteig (frisch und
Tiefkihl) produziert.

Unter der Kategorie ,Sonstige” finden sich:
» ein Produzent von Essenzen und (Vor)Produkten fiir Lebensmittelhersteller und
Gastronomie

» ein Hersteller von Margarine und Feinkost(halbfertig)produkten fiir Gastronomie,
Béckereien, Lebensmittelhersteller

»  ein Produzent von Malz und Backerei- sowie Konditoreibedarf
» die Zentrale eines Erzeugers von Zucker und Stérke
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Fokus: Unternehmen mit mehr als 50 Beschaftigten in Wien

Da zeitgleich Firmen dieser Branche die Qualifizierungsberatung fiir Betriebe (QBB)
angeboten wurde (diese richtet sich an Unternehmen mit weniger als 50 Beschaftig-
ten) wurden schwerpunktmagig Unternehmen mit Uber 50 Mitarbeiterlnnen um einen
Personaldialog gebeten, um Doppelanfragen zu vermeiden. Allerdings wurden auch
Gesprache mit 5 kleineren Unternehmen realisiert (das kleinste Unternehmen be-
schaftigt 10 Mitarbeiterinnen). Ein Drittel der besuchten Firmen hat zum Befragungs-
zeitpunkt in Wien mehr als 250 Beschaftigte, die groRte Firma weist 900 Beschéftigte
in Wien aus.

Tabelle 3: Die besuchten Unternehmen nach Anzahl der Beschéftigten in Wien

Mitarbeiterlnnen in Wien Anzahl
1 bis 50 Mitarbeiterlnnen 5
51 bis 100 Mitarbeiterlnnen 5
101 bis 250 Mitarbeiterinnen 6
Uber 250 Mitarbeiterlnnen 8
Gesamt 24

Zum Befragungszeitpunkt beschaftigen alle Unternehmen zusammen in Wien etwa
5.200 Personen. Ein Jahr davor waren es ungefahr um 100 Personen weniger, wobei
bei 10 Unternehmen der Personalstand gleich geblieben, bei 10 Firmen gestiegen
und bei 4 Firmen leicht gesunken ist.

Ein Drittel der besuchten Unternehmen sind nicht nur in Wien tatig. Diese 8 Unter-
nehmen beschaftigen zum Befragungszeitpunkt auBerhalb von Wien weitere 2.411
Personen (die grofite Firma hat dsterreichweit iber 1.300 Beschaftigte).

Zwei Drittel der Unternehmen haben Frauenanteil von mindestens 50%

Der Frauenanteil schwankt zwischen 15% und 95% und ist insbesondere bei jenen
Unternehmen, die auch einen Verkaufsbereich haben, hoch. Aber auch in der Pro-
duktion werden in der Nahrungs- und Genussmittelbranche im Gegensatz zu anderen
Produktionsbereichen relativ viele Frauen eingesetzt. Zwei Drittel der Unternehmen
beschéftigen 50% Frauen und mehr.

Vier Unternehmen haben ausschlieBlich Vollzeitbeschatftigte. Auch sonst dominieren
in dieser Branche die Vollzeitarbeitsplatze. Insgesamt haben fast zwei Drittel der Un-
ternehmen zu 90% und mehr Vollzeitbeschéftigte. Bis auf zwei Unternehmen (Teil-
zeitquoten von 70% und 40%) haben alle eine Teilzeitquote von 20% und weniger.

Bei 15 der 24 Unternehmen gibt es geringfiigig Beschéftigte, wobei die Quote zwi-
schen 1% und 26% der Belegschaft liegt, zumeist sind es nur ein paar MitarbeiterIn-
nen, die geringflgig arbeiten. Leiharbeitskrafte setzen 10 der 24 Unternehmen ein.
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50% bilden Lehrlinge aus

Die Halfte der Unternehmen bildet Lehrlinge aus. Insgesamt werden fast 160 Lehrlin-
ge in den Wiener Standorten ausgebildet. Zwei Unternehmen suchen zum Befra-
gungszeitpunkt Lehrlinge. Es handelt sich um eine Lehrstelle als Konditor/in und um
eine als EDV-Techniker/in. Beide Unternehmen praferieren fiir diese Lehrstelle Bur-
schen und argumentieren dies mit der bestehenden Teamzusammensetzung. In bei-
den Unternehmen werden den Bewerberinnen gewisse Aufgaben vorgelegt, um die
Rechen- und Schreibfahigkeiten zu testen. Der Inhaber einer besuchten Konditorei
legt den Bewerberlnnen beispielsweise eine Schlussrechnung vor, die aus dem Ar-
beitsalltag abgeleitet ist. Er beklagt, dass die Bewerberlnnen bislang entweder an
dieser ,nicht besonders schwierigen® Aufgabe gescheitert sind oder viel zu lange zur
L6sung gebraucht haben. In diesem Zusammenhang wird das immer schlechter wer-
dende Basiswissen von Lehrlingen problematisiert.

Unterschiedliche Altersstruktur in den Betrieben

Die Alterstruktur bei jenen 20 Unternehmen, die Angaben zur Altersverteilung ihrer
Beschaftigten machen, sieht folgendermafen aus. Der Anteil der unter 25-Jahrigen
liegt zwischen 3% und 40%32, im Durchschnitt bei 13,5 %. Nur bei vier Unternehmen
ist mindestens ein Viertel der Beschaftigten unter 25 Jahren. Der Anteil der (iber 50-
Jahrigen schwankt zwischen 5% und 35% und liegt im Durchschnitt bei 18%. Insge-
samt haben 7 der 20 Unternehmen, die Angaben dazu machen, einen ,Alterenanteil*
von mindestens einem Viertel der Beschaftigten.

3.1.2 Branchenbeobachtungen und Firmenstrategien

Die befragten Unternehmen bestétigen das Ergebnis der Branchenrecherche. Die Er-
zeugung von Nahrungs- und Genussmitteln sowie Getranken ist ein Markt der einer-
seits mit grolem Kostendruck zu kampfen hat und andererseits mit Nachfragestagna-
tion im Inland konfrontiert ist. Innerhalb dieser Rahmenbedingungen gilt es, sich mit
spezifischen Strategien zu behaupten.

Kostenreduktion zur Erhdhung der Wetthewerbsfahigkeit

Um die Kosten zu reduzieren hat es in einer Reihe von Unternehmen in der Vergan-
genheit eine Optimierung bzw. Rationalisierung der Ablaufe gegeben und gewisse
Leistungen wurden outgesourct. Einzelne Unternehmen sind aktuell noch bei der
Umorganisation ihrer Prozesse, zwei sprechen von Outsourcingplanen.

Zur Erhaltung der Wettbewerbsfahigkeit ist es darlber hinaus wichtig auf dem neues-
ten technologischen Stand zu sein und dadurch effizienter produzieren zu kénnen.
Dementsprechend haben viele in neue Maschinen investiert und erwarten deshalb fiir
die nachsten Jahre keine groen technologischen Veranderungen. Nur zwei Unter-
nehmen sprechen davon, noch viel ,per Hand zu produzieren®, wobei dies bei dem
einen aufgrund der Art des Produktes notwendig ist, das andere plant in naher Zu-
kunft eine Veranderung.

Dieses Bemlhen um Kostenreduktion hangt teilweise mit der Preispolitik des Einzel-
handels zusammen. Hier wird von einigen die Abhangigkeit ihrer Branche von den
wenigen grofRen Ketten betont.

2 Dieses Unternehmen beschéftigt allerdings fiir den Sonntagsverkauf in den Filialen v.a. Studentinnen auf der Basis Geringfiigigkeit.
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Interne und externe Optimierung notwendig

Im Trend liegen ist zentral

Qualitat wird forciert

Diese ,interne® muss aber mit einer ,externen* Optimierung einhergehen. Hier ist es
sehr wichtig, den Konsumtrends zu folgen bzw. diese sogar zu prégen. So wird bei-
spielsweise ein Trend zu Fertigprodukten bzw. zu bestimmten Halbfertigprodukten
sowohl bei den Konsumentinnen als auch bei den Weiterverarbeiterinnen und in der
Gastronomie gesehen. Einige der befragten Unternehmen produzieren entsprechen-
de Convenience-Produkte oder planen verstarkt dieses Segment zu bedienen und
rechnen in Zukunft mit steigenden Absatzen.

Diejenigen Unternehmen, die im Bereich der Herstellung von Vorprodukten und Roh-
stoffen (z.B. Backmittel, Fertigmischungen) angesiedelt sind, beschreiben hingegen
stagnierende und riicklaufige Markte bzw. Konkurrenz aus den EU-Beitrittslandern.

Viele Unternehmen sprechen von der Wichtigkeit in Produktentwicklung, Produktin-
novation, Verbreiterung der Produktpalette und neue Verpackungen zu investieren.
So gibt es beispielsweise bei den Getrankeproduzenten im Bereich der klassischen
Produkte Stagnation, bestimmte Wellnessgetrénke und andere neue Getrénkeideen
lassen sich allerdings sehr gut vermarkten.

Um die Konsumentinnen zu erreichen, ist es aber nach Ansicht einzelner Unterneh-
mensvertreterinnen in Zukunft auch vermehrt notwendig Marketing zu betreiben und
Aktionen (z.B. Events) fiir die Zielgruppe zu organisieren.

Die Auswirkungen von veranderten Konsumgewohnheiten werden auch im Backerei-
bereich sichtbar. Drei groRe Béckereien, die alle im Rahmen der Erhebung besucht
wurden, sprechen von einer guten Aufteilung des Marktes in Wien. Sie sehen sich mit
ihrer Vielfalt bei den Produkten, mit ihrem Qualitatsverstandnis und dem Anbieten von
Imbissen und Kaffee im Trend der Zeit. Kleine Backereien, die ein dementsprechen-
des Sortiment nicht anbieten kénnen (weil hier nicht so viel Restware einkalkuliert
werden kann) und daher dem Auswahlbediirfnis der Kundinnen nicht entsprechen
haben es immer schwerer. Eine &hnliche Entwicklung wird bei den Konditoreien geor-
tet, wo kleinere Firmen mit weniger Filialen teilweise mit groRen Problemen zu kdmp-
fen haben.

Bei den Konsumgewohnheiten sieht ein Gesprachspartner eine zunehmende Polari-
sierung. Entweder es wird ganz billig gekauft oder auf Genuss und Wohlbefinden ge-
achtet. Und so betonen einige Unternehmensvertreterinnen die weitere Fokussierung
und Erhéhung von Qualitét bei ihren Produkten. In Zukunft soll noch mehr Wert auf
die Verarbeitungs- und Produktqualitdt und auf Qualitatssicherung gelegt werden.
Dies ist ein wichtiger Schritt der Abgrenzung, den man aber auch in Richtung Kund-
Innen transparent machen muss wie beispielsweise durch das Hervorheben der
,Handarbeit* oder ein entsprechendes Erscheinungsbild (,die Verpackung darf nicht
billig ausschauen®).
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Teilweise Chancen im Export gesehen

Eine weitere Option, den stagnierenden Markten im Inland zu begegnen, ist der Ex-
port. Aber auch in den Exportldndern muss man sich in Nischen etablieren, um kon-
kurrenzfahig zu sein. Einige Befragte beschreiben verstarkte Exportanstrengungen
und heben die steigende Auslandsnachfrage hervor. Von Einzelnen werden als neue
Markte die Mittel- und Osteuropaischen Lander gesehen; teilweise wird allerdings
vermerkt, dass dort aktuell noch Billigprodukte dominieren. Es wird ein paar Mal auf
die Chancen am deutschen Markt hingewiesen.

Diejenigen Unternehmen, die nicht exportieren, bewerten sich als zu klein oder spre-
chen davon, dass ihre Produkte (Frischeprodukte) nicht fir den Export geeignet sind.

3.1.3  Zukunftserwartungen im Personalbereich

Die Zukunftserwartungen der Unternehmen in Bezug auf Personal sind zumeist opti-
mistisch. 5 von 23 Unternehmen, die zu den zukinftigen quantitativen Personalstan-
den Informationen geben, gehen von leicht steigenden, weitere 5 von steigenden
Personalstanden aus.?? 9 Unternehmen vermuten gleichbleibende Personalstande,
wobei diese Tendenz sich bei einer Firma auch in Richtung leicht sinkend entwickeln
kann.

Die restlichen 4 Unternehmen rechnen zukiinftig mit einem etwas geringeren Mitar-
beiterinnenstand. Dies ist beispielsweise auf geplantes Outsourcing gewisser Aufga-
ben (z.B. Buchhaltung, Teile der Logistik) oder Einflihrung von SAP zuriickzufiihren.
Zwei Unternehmensvertreter sprechen im Zusammenhang mit erwarteten niedrigeren
Personalstdnden nicht von Kiindigung, sondern von einer Nicht-Nachbesetzungen
einzelner Abgénge.

Mehrzahl der Unternehmen sieht steigende Anforderungen

Drei Viertel der Unternehmen sprechen von steigenden zukiinftigen Anforderungen,
entweder fiir alle Mitarbeiterinnen oder fiir gewisse Bereiche. Diejenigen Unterneh-
men, die in der Produktion héhere Anforderungen in der Zukunft orten, nennen bei-
spielsweise:

»  Erhohte zeitliche Flexibilitat, mehr Eigenverantwortung

» Einhalten scharferer Hygienestandards

» Steuerung komplexerer Maschinen

Im Zusammenhang mit den erhéhten Hygienestandards werden auch neue Anforder-
ungen im Bereich der Qualitatssicherung formuliert. In einzelnen Unternehmen wer-

den aktuell neue Systeme, die beispielsweise dem International Food Standard ent-
sprechen, eingefiihrt.

Verdichtung der Arbeit in der Administration

In der Administration verlangt die Einfiihrung von SAP, von neuen Controllingsyste-
men usw. zusétzliche Qualifikationen. Die Internationalisierung erfordert verbesserte
Sprachkenntnisse. ,Insgesamt‘ meint ein Unternehmensvertreter ,flihrt der Prozess
den Overhead so gering wie moglich zu halten zur Verdichtung der Arbeit in der Ad-
ministration.”

29 3 Unternehmen allerdings schwerpunktméaRig im Verkaufsbereich und nicht in der Produktion und ein Unternehmen nur dann, wenn ein flexiblerer Einsatz
beim Personal maglich ist.
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Alle Unternehmen, die ihre Produkte ber ein eigenes Filialnetz verkaufen, sehen er-
héhte Anforderungen im Verkaufsbereich. Angesprochen wird beispielsweise mehr
Service- und Kundinnenorientierung, Freundlichkeit, gestiegene Koordinationsnot-
wendigkeiten, erhéhtes Achten auf Hygiene. Es gilt ,mehr mit Herz* und ,aktiver und
einladender® zu verkaufen. Einige Firmenvertreterinnen berichten von verstérkten
Schulungsaktivitaten fir ihre Verkaufsmitarbeiterinnen.

3.1.4 Konkrete Personalbedarfe 2004

Drei Viertel der Unternehmen beschreiben erwartete offene Stellen bis Ende 2004/
Anfang 2005 (es handelt sich dabei einerseits um zusatzliche Stellen und anderer-
seits um die Abdeckung von Fluktuation) bzw. nennen einige auch aktuelle Vakan-
zen. Zum Zeitpunkt der Erhebung gibt es insgesamt 10 aktuell offene Stellen.

3.1.4.1 Tatigkeits- und Anforderungsprofil Verkaufsbereich

Die meisten zusétzlichen Stellen werden flir den Verkaufsbereich genannt. Finf der
Unternehmen, die ihre Produkte ber eigene Filialen vertreiben, davon eine Fleische-
rei, eine Konditorei und drei Backereien, mdchten bis Ende 2004/Anfang 2005 zu-
satzliche Mitarbeiterlnnen aufnehmen.

Ungefahr 65 zusétzliche Stellen im Verkauf

Der zusétzliche Personalbedarf im Verkaufsbereich wird auf ungeféhr 65 Personen
geschatzt. Abhangig ist diese Zahl von der Anzahl der Filialneueréffnungen. Die Fluk-
tuation, die im Verkaufsbereich immer gegeben ist, wurde nicht genau beziffert. Ge-
sucht werden vor allem Ladnerinnen/Verkauferinnen sowie vereinzelt auch Filialleiter-
Innen.

Umfassendes Aufgabengebiet im Verkauf

Der Aufgabenbereich der Ladnerlnnen/Verkauferinnen ist in den fiinf Unternehmen
relativ ahnlich. Die Ware muss zunéchst einmal prasentiert werden. Bei der Verkaufs-
tatigkeit handelt es sich zumeist um eine ohne wirkliche fachliche Beratung (aller-
dings ist der Beratungsanteil in der Fleischerei etwas hoher als in den tbrigen Unter-
nehmen). Ein Befragter betont, dass es nicht nur um das Bedienen geht (Wunsch
des/der Kunden/in erfilllen) sondern auch um wirkliches Verkaufen im Sinne von Zu-
satzverkauf. Die gewiinschte Ware wird dann verpackt, die Preise in die Kassa ge-
tippt und die Rechnung ausgestellt. Des Weiteren muss fiir den Warennachschub ge-
sorgt werden. Hier gilt es vor allem in den Backereien auch Teiglinge fertig zu backen
und Imbisse herzurichten. Wichtig ist auch abgelaufene Ware auszutauschen und fir
die Sauberkeit bzw. Hygiene der Theke zu sorgen.

Nachrangigkeit von formalen Abschliissen und Fachkenntnissen

Auch die Anforderungen der Unternehmen an das Verkaufspersonal unterscheiden
sich kaum voneinander und kénnen durchaus mit jenen von vielen Einzelhandelsun-
ternehmen verglichen werden. Ein formaler Abschluss wie eine Einzelhandelslehre ist
natirlich ,nice to have®, aber es reicht ein Pflichtschulabschluss aus, um sich fir die-
se Position bewerben zu kénnen. Auch wird den entsprechenden personlichen Vor-
aussetzungen mehr Augenmerk geschenkt als den Berufsabschllissen.
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Dementsprechend werden keine spezifischen Fachkenntnisse gefordert. Wichtig sind
allerdings gute Deutschkenntnisse® und die Fahigkeit zum Kopfrechnen bzw. Kom-
petenz im Umgang mit Geld.

Erfahrung im Verkaufsbereich ist zumeist keine Einstiegsvoraussetzung, gewiinscht
ist sie allerdings insbesondere in jenen Filialen, wo der Kundinnenandrang besonders
hoch ist (z.B. in U-Bahn Filialen) und der Verkauf dadurch noch schneller von statten
gehen muss. Personen die Verkaufserfahrung im Textileinzelhandel gesammelt ha-
ben sind nach Ansicht einer Gesprachspartnerin eher nicht geeignet, da die Gehalts-
vorstellungen hoher liegen.

Zentral ist Sozialkompetenz und Personlichkeit

Eine wesentliche Anforderung auf der Ebene der sozialen Kompetenzen ist der ent-
sprechende Umgang mit den Kundinnen, auch mit schwierigen. Gefordert wird
Freundlichkeit und Kundinnenorientierung. Eine solche zeigt sich beispielsweise dar-
in, dass Reklamationen ernst genommen werden und man den Kundinnen gegen-
Uber offen ist. Das Verkaufspersonal soll ein angenehmes Auftreten haben.

Aber nicht nur den Kundinnen gegenlber ist eine gewisse ,Haltung“ gefragt, auch
gegeniber den Kolleginnen gilt es auf gewisse Art und Weise zu agieren. Die gefor-
derte Bereitschaft zur Teamarbeit heildt, sich zu ergénzen und gegenseitig zu unter-
stiitzen, ,im Zentrum soll der Filialerfolg stehen und nicht die Einzelinteressen."

Gefragt ist auch ein gepflegtes Erscheinungsbild und Verstandnis fiir Hygiene. Wich-
tig ist dartiber hinaus Belastbarkeit, denn ,es ergibt sich kaum Zeit zum ausrasten
und teilweise muss wahrend des Verkaufs auch auf das Backrohr geachtet werden®.
Eine Unternehmensvertreterin hebt hervor, es zeigt sich oft erst im Laufe der Zeit,
dass gewisse Mitarbeiterlnnen diesem Stress nicht gewachsen sind.

Teilzeit- und Vollzeitkrafte fiir Verkauf gesucht

In den Filialen der befragten Unternehmen sind zumeist Vollzeit- und Teilzeitarbeits-
kréfte gemischt. Nur ein Unternehmen (Konditorei) sucht explizit nur Vollzeitmitarbei-
terlnnen. Die konkreten Arbeitszeiten hangen mit den Filialoffnungszeiten (zumeist
von 6 bis 18 bzw. 19 Uhr) zusammen. Arbeitsbeginn ist unter der Woche also zumeist
um 5:30, Arbeitsende um 18:30 oder 19:30 Uhr, am Samstag entsprechend kirzer.
Einzelne Filialen haben auch am Sonntag gedffnet. Hier werden aber relativ oft ge-
ringfiigig beschaftigte Studentinnen eingesetzt.

Die Abdeckung der Offnungszeiten wird unterschiedlich organisiert. Basis ist aber
zumeist eine Art Wechseldienst im Sinne eines 2-Schicht-Systems. Prinzipiell achten
die Unternehmen darauf, dass die Bewerberlnnen die Offnungszeiten potentiell ab-
decken kdnnen bzw. Wechseldienst moglich ist. Die Zeitflexibilitat ist demnach ein
zentrales Kriterium. Bei diesem Punkt erwdhnen einzelne auch Probleme bei Frauen
mit Kinderbetreuungspflichten.

3% Bei diesem Thema vermerkt ein Befragter, dass sein Unternehmen in letzter Zeit verstérkt Arbeitskréfte dsterreichischer Abstammung einstellt, da dies

den Wiinschen der Kundinnen entspricht.
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Alter und Geschlecht spielen nur teilweise eine Rolle

Quereinstieg ist kein Problem

Gefordert ist zumeist ein Mindestalter von 18 Jahren. Die konkreten Altersvorstellun-
gen bzw. die Obergrenze hangt zumeist mit der Filiale zusammen, wo die Bewerber-
Innen eingesetzt werden sollen. Manche stimmen die Alterstruktur des Verkaufsper-
sonals auf den Standort ab, andere zielen auf eine entsprechende Altersmischung
(,Jiingere sind dynamischer, Altere sind verlasslicher und erfahrener”). Einmal wird
der spezielle Kiindigungsschutz von Alteren problematisiert.

Das Geschlecht der Bewerberlnnen spielt bei den meisten Unternehmen keine Rolle,
es bewerben sich allerdings weniger Manner. Ein Unternehmen tendiert eher zur Ein-
stellung von Frauen, da diese nach Aussage des Befragten motivierter sind. Ein an-
deres Unternehmen mochte, dass in den Filialen auf zwei weibliche Mitarbeiterinnen
ein mannlicher Kollege kommt (,dies hebt das Sicherheitsgefiihl des weiblichen Per-
sonals und wirkt sich positiv auf die Teamarbeit aus®) und wendet sich aus diesem
Grund verstarkt an Manner.

Die Beschreibung der Anforderungen verdeutlicht, dass die beschriebenen Stellen of-
fen flr Quereinsteigerinnen sind. Besonders eignen sich nach Ansicht der Unterneh-
men:

» Personen aus anderen Dienstleistungsbereichen (hier wird nicht nur auf das
Gastgewerbe verwiesen3!, sondern von einer Befragten auch auf den Pflegebe-
reich)

» Personen die aus Berufen mit Kundinnenkontakt kommen (im Gegensatz zu sol-
chen ,die vor allem im Biiro hinter dem Computer gesessen sind®)

»  Freude am Umgang mit Menschen haben

Filialleitungen brauchen kaufménnisches Basiswissen

Filialleitungen haben zumeist dieselben Tatigkeiten wie die Ladnerinnen/Verk&ufer-
Innen zu erledigen, sind aber dariiber hinaus noch mit Fiihrungs- und Organisations-
aufgaben befasst. Da kaufmannisches Basiswissen gefragt ist, wird hier zumeist der
Abschluss einer Lehre gefordert. Sehr oft werden diese Positionen auch intern be-
setzt. Hier ist beispielsweise die eigene Lehrausbildung eine Rekrutierungsstrategie.

Filialleiterlnnen sind zustandig fiir die Organisation der Arbeitsablaufe, fiir Bestellun-
gen und einen Teilbereich der Personaleinsatzplanung. Sie haben auch eine wichtige
Funktion bei der Motivation des Verkaufsteams. Erfahrung im Verkauf, idealerweise
auch in der Flhrung einer Filialen, ist zumeist gewiinscht.

3.1.4.2 Tatigkeits- und Anforderungsprofil Produktionsbereich

In der Produktion gibt es bei den Unternehmen zwei ,Arten” von Personal. Einerseits
die Mitarbeiterlnnen, die direkt mit der Produktion der Lebensmittel oder Getranke be-
fasst sind und andererseits das so genannte technische Personal.

31 wobei eine Befragte diesem Bereich eher skeptisch gegentibersteht
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Zusatzlicher Bedarf an Hilfskréften

Zusatzlicher Bedarf im Bereich der Hilfskrafte fir den Produktionsbereich fir
2004/Anfang 2005 wird von 3 Unternehmen konstatiert. Hier nennt allerdings nur ein
Befragter konkrete Zahlen (Bedarf an 4 bis 5 Personen mit 50% Wahrscheinlichkeit,
abhangig von der Entwicklung der Nachfrage). Nach Einschatzung des Projektteams
handelt es sich insgesamt um ungefahr 10 Personen. Der Bereich der Hilfskrafte ist
aber deswegen ein wichtiger, weil hier auch immer wieder offene Stellen aufgrund
von Personalfluktuation entstehen.

An die Hilfskrafte in der Nahrungs- und Genussmittelproduktion werden in allen Un-
ternehmen, die zu diesem Bereich Angaben machen, ahnliche Anforderungen ge-
stellt. Im Zentrum steht iberall die korrekte Durchfiihrung von vorgegebenen Aufga-
ben.

Die Hilfskrafte sind beispielsweise flr Verpacken, Einfiillen, fiir Kontroll- und Uberwa-
chungsaufgaben und Reinigen der Maschinen zustandig. Diese Arbeiten geschehen
teilweise maschinell, wobei dann die Maschinen bedient werden mussen, teilweise
manuell. Einige Befragte beschreiben den Téatigkeitsbereich als repetitiv, einténig und
monoton, man muss aber trotzdem aufmerksam bleiben. Allerdings versuchen ein-
zelne Unternehmen durch einen Wechsel der Stationen die Arbeit weniger ,flieR-
bandartig“ zu organisieren. Teilweise muss auch etwas schwerer gehoben werden.
Ein Unternehmensvertreter meint, dass das Aufgabenfeld fiir Hilfskrafte in seinem
Unternehmen eine Art Spannungsfeld darstellt: ,Es ist einerseits schwere kérperliche
Arbeit und andererseits Computersteuerung®.

Fiir Hilfspositionen keine Fachkenntnisse und Erfahrung notwendig

Von den Bewerberinnen fiir die Hilfspositionen werden keine Fachkenntnisse gefor-
dert und zumeist keine Berufspraxis. Sie werden vor Ort bei den Maschinen innerhalb
weniger Tage eingeschult. Ideal ist es natirlich, wenn die Personen schon einmal in
der Lebensmittelerzeugung gearbeitet haben (da dann ein Gefiihl fiir Lebensmittel
vorausgesetzt werden kann, das ein Befragter als ein sehr wichtiges Eignungsmerk-
mal sieht), dies ist aber kein Mindesteinstiegskriterium.

Dementsprechend wird auch kein formaler Abschluss vorausgesetzt, obwohl ein Be-
fragter meint, er habe mit Leuten die zumindest irgendeinen Berufsabschluss haben,
die besseren Erfahrungen gemacht.

Sauberkeit ist ein wichtiges Kriterium

Die Anforderungen der Unternehmen liegen auf anderen Ebenen. Sehr wichtig ist
durchgéngig das Achten auf Sauberkeit und Hygiene bei der Arbeit. Im Bewerbungs-
gesprach spielt aus diesem Grund ein gepflegtes AuReres eine wichtige Rolle. Dar-
Uber hinaus werden ausreichende Deutschkenntnisse und die grundlegenden Kultur-
techniken (Rechnen, Lesen, Schreiben) gefordert. Ein Befragter erkennt dies daran,
dass die Bewerberlnnen den Bewerbungsbogen alleine ausfiillen kdnnen. Haufig ge-
nannt werden auch die folgenden Arbeitstugenden: Arbeitswilligkeit, Verlasslichkeit,
Plinktlichkeit. Einzelne Unternehmen erwahnen auch noch Kooperationsfahigkeit und
Flexibilitat (fur Einsetzbarkeit an unterschiedlichen Arbeitsplatzen) sowie Durchhalte-
vermdgen und Belastbarkeit. Einem Unternehmen ist insbesondere die Selbstandig-
keit der Arbeitskrafte wichtig und dass diese Nichtraucherlnnen sind.
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Wie bereits oben erwéhnt, wird im Bewerbungsgespréch auf die Sauberkeit der Per-
son geachtet. Einige Unternehmen kléren hier auch sehr genau die familiéren Ver-
haltnisse ab (geregeltes Familienleben ist wichtig) und die Anzahl der Jobwechsel.
Die konkrete Eignung fir die Stelle wird zumeist in einem Probetag getestet.

Es werden prinzipiell keine Praferenzen in Bezug auf Geschlecht oder Alter geduRert.
Zwei Befragte erwéhnen allerdings, dass es sich aufgrund des niedrigen Lohnniveaus
eher um Frauenarbeitsplatze handelt und ein Unternehmensvertreter préaferiert Frau-
en, weil diese seiner Ansicht nach vorsichtiger mit den Produkten umgehen. In Bezug
auf Alter ist oft von einem Mindestalter von 18 Jahren die Rede.

In der Produktion dominiert Vollzeit

Gesucht werden fast durchgangig Vollzeitarbeitskrafte. Alle besuchten Firmen haben
die 5-Tage-Woche. Bei manchen Unternehmen wird im 2-Schicht-System gearbeitet,
wobei die Frihschicht zwischen 5 und 6 Uhr beginnt und die Spétschicht bei den ei-
nen Firmen um 12 Uhr, bei den anderen um 14 Uhr. Diejenigen, die keinen Schicht-
betrieb haben, starten zumeist um 7 Uhr. Vereinzelt gibt es leicht versetzte Arbeits-
zeiten (beispielsweise beginnt ein Produktionsbereich um 6 Uhr, der andere um 8
Uhr). Ein paar Unternehmensvertreterlnnen heben hervor, dass die Bereitschaft und
die Maglichkeit fiir Uberstunden gegeben sein sollte, da es sich teilweise um saisona-
le Produkte handelt oder sehr kurzfristig Bestellungen (z.B. von Handelsketten) he-
reinkommen, die rasche Lieferung erfordern.

Bis 2006 eventuell 20 bis 30 zusatzliche Krafte fiir GroRbackerei

20 bis 30 zusétzliche Stellen konnten sich bei einem der besuchten grofien Backerei-
en bis Anfang 2006 in der Produktion ergeben. Ob sich dieser Bedarf realisiert steht
allerdings sehr stark mit der Neugestaltung der Arbeitsablaufe in Zusammenhang,
eventuell gelingt es, die zukiinftige Mehrproduktion auch mit einem Plus an ganz we-
nigen Personen zu realisieren.

Gerade in groen Béackereien sind nicht alle Produktionsmitarbeiterlnnen gelernte
Backerlnnen oder Konditorinnen. Ein Befragter schatzt, dass ungefahr 1/3 gelernt
sein mussen, ein anderer spricht von 20% bis 30%. Bei den Angelernten ist es auch
nicht immer notwendig, dass sie vorher schon in einer Backerei gearbeitet haben,
obwohl sehr viele Bewerberlnnen laut Aussage eines Unternehmensvertreters aus
der Branche kommen (,Quereinstieg ist eher selten®). Abseits von Brot und Gebéck
werden in der Produktion natlrlich auch die diversen Imbisse hergerichtet. Firr diese
Kiichentatigkeiten setzen die Firmen oft Frauen ein.

Aktuell auch technisches Personal (3 Personen) gesucht

Dasselbe Unternehmen meldet zum Befragungszeitpunkt auch aktuellen Bedarf an
technischem Personal fiir die Produktion. Gesucht werden ein SchweilRer, ein Be-
triebselektriker und ein Maschineneinsteller. Es wird hier bewusst die mannliche Form
verwendet, da die Firma sich aufgrund der Teamzusammensetzung (nur Manner)
ausschliefilich an méannliche Bewerber wendet, die den Wehr- oder Prasenzdienst
bereits abgeschlossen haben. Die Bewerber miissen auch unbedingt Nichtraucher
sein.
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Aufgabengebiet des gesuchten Schweilers sind Instandhaltungs- und Ausstattungs-
arbeiten (z.B. Stellagen, Konsolen, Stiegengelander schweien), wobei auch schwer
gehoben werden muss. Bewerber sollten einen Lehrabschluss in einem technischen
oder handwerklichen Beruf aufweisen kénnen sowie Uber Schweilkenntnisse und
CAD Kenntnisse verfiigen. Berufspraxis ware ideal. Darlber hinaus werden sehr gute
Deutschkenntnisse verlangt, ein entsprechendes Auftreten und Selbstandigkeit. Letz-
teres wird auch von den Bewerbern fiir die Stelle des Betriebselektrikers gefordert.
Gesucht wird eine Person mit einschlagigem Lehrabschluss und Berufspraxis in ei-
nem Industriebetrieb.

Auch der gesuchte Maschineneinsteller/Maschinenfiihrer sollte schon einmal in ei-
nem Industriebetrieb gearbeitet haben. Fiir diese Stelle ist ein technischer Lehrab-
schluss (z.B. Elektriker, Maschinenschlosser, Mechaniker oder Werkzeugmacher)
notwendig. Auch hier werden PC und CAD Kenntnisse, sehr gutes Deutsch, Selb-
standigkeit und entsprechendes Auftreten gefordert.

3143 Tatigkeits- und Anforderungsprofile Sonstiges

3 offene Stellen im Lager

Die anderen zusatzlich erwarteten oder aktuell offenen Stellen sind dem Bereich La-
ger und Administration zuordenbar.

Im Lagerbereich werden von 2 Unternehmen insgesamt 3 Personen gesucht. Zu-
nachst einmal ein/e Lagerleiter/in. Hier wird eine Vollzeitarbeitskraft gewiinscht (Ar-
beitszeit ist Montag bis Freitag von 6 bis 14 Uhr), die mit Ende 2004 die Nachfolge
des in Pension gehenden jetzigen Lagerleiters dbernimmt und bis zu diesem Zeit-
punkt von diesem eingeschult wird. Man wendet sich an Manner und Frauen tber 50,
die bereits in einem Lager, idealer weise in einer fihrenden Position gearbeitet ha-
ben. Das zukiinftige Aufgabengebiet umfasst die Filhrung von 10 Mitarbeiterlnnen,
die Wareniibernahme und -ausgabe, die Lagerverwaltung und Inventur. Vorausge-
setzt werden Warenverstandnis, Kenntnisse der Lebensmittelbranche und Zahlenge-
fihl. Von Vorteil sind darlber hinaus EDV-Kenntnisse und Wissen tber Qualitdtsma-
nagementsysteme. Gesucht wird eine Person mit Lernbereitschaft, die teamfahig und
kommunikationsfahig (nach innen und auen) ist.

Das andere Unternehmen sucht einen stellvertretenden Lagerleiter/Warenkommissi-
onierer sowie einen Lagerarbeiter fiir die Warenannahme. Es handelt sich bei beiden
Positionen um Vollzeitarbeitsplatze fir Manner (da nach Aussage des Befragten
schwer gehoben werden muss), die Nichtraucher sind. Voraussetzung ist bei beiden
der Staplerfiihrerschein. Einschlagige Berufserfahrung ist jeweils von Vorteil, Praxis
beim Staplerfahren unbedingt notwendig. Wichtig bei beiden Positionen: sehr gute
Deutschkenntnisse, EDV-Kenntnisse, entsprechendes Auftreten (es wird auch auf
gepflegtes AuBeres geachtet), Selbstandigkeit, Ordentlichkeit, Genauigkeit und Zah-
lengefhl.

Der Lagerarbeiter muss Bestellungen entgegennehmen, Lieferscheine ausfillen, Wa-
ren einordnen, flir die Produktion Waren ausgeben und Lagerbesténde kontrollieren.
Der gute Umgang mit dem Stapler ist wichtig. Der stellvertretende Lagerlei-
ter/Warenkommissionierer ist zustandig flir die Ein- und Ausgangskontrolle der Ware
und die entsprechenden Eintragungen in das EDV-System. Daneben missen aller-
dings auch manuelle Arbeiten erledigt werden. Auch hier ist der Umgang mit dem
Stapler notwendig.
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2 Assistentlnnnen gesucht

3144 Schwer besetzbare Stellen

Ein Getrankehersteller, der immer wieder auch Events als Marketing fiir sein Produkt
organisiert, sucht zum Zeitpunkt der Erhebung eine/n Assistent/in fir den Partymana-
ger.

Auch eine/n Assistent/in, allerdings fir den Qualitdtsmanager, sucht ein anderes Un-
ternehmen. Die Bewerberlnnen sollten eine héhere Schule abgeschlossen haben, i-
deal ware der Abschluss der HTL Rosensteingasse (Biochemie) oder Hollabrunn
(Lebensmitteltechnologie). Berufspraxis ist nicht unbedingt erforderlich, man wendet
sich auch an Schulabgéngerlnnen. Das Aufgabengebiet der/s Assistenten/in ist ein
neues und ergibt sich aus der Umorganisation der Ablaufe aufgrund IFS (International
Food Standard). Dies erfordert seitens des Qualitatsmanagements zusétzliche Auf-
gaben, um die durchgéngige Riickverfolgbarkeit der Produkte gewahrleisten zu kon-
nen.

Die Unternehmen wurden nicht nur nach zukiinftig und aktuell offenen Stellen gefragt,
sondern auch nach ihrer Erfahrung beziiglich schwer besetzbarer Positionen.

Als schwer besetzbar beschreibt ein Befragter eine Stelle fiir die EDV-Netzwerk-
betreuung. Ein anderer Gesprachspartner schildert groe Schwierigkeiten bei der
Besetzung einer Stelle fiir eine/n SAP Programmierer/in (Softwareprogrammierer/in
mit SAP Ausbildung flir die Adaption der Software) und erwahnt hier eine AMS Mal-
nahme, die das Schulungszentrum Fohnsdorf einmal umgesetzt hat. Eine Absolventin
dieser Mallnahme war lange Zeit im Unternehmen, bei der Nachbesetzung stellte
sich dann das geschilderte Rekrutierungsproblem. Ahnliche MaRnahmen wéren nach
Ansicht des Befragten notwendig, da in diesem Bereich insgesamt ein Personaleng-
pass gegeben ist.

Wenig geeignete Ladnerlnnen/Verkauferinnen

Von den drei groBen Béckereien wird als besonders schwer beschrieben, von der
Vielzahl an Bewerberlnnen fir den Verkaufsbereich die fiir diese Téatigkeit Geeigne-
ten herauszufiltern. Nur sehr wenige stellen sich namlich nach Aussage der Unter-
nehmensvertreterlnnen als geeignet heraus.

Nur zwei Unternehmen erwahnen Besetzungsprobleme bei den Hilfskréften und be-
méngeln das fehlende Hygieneverstandnis. Eine Befragte schildert Schwierigkeiten
bei der Besetzung von Stellen in der Administration wie beispielsweise der Buchhal-
tung, denn ,entweder haben die Bewerberlnnen nur oberfldchliches Wissen oder sie
sind Uberqualifiziert.

3.1.5 Personalrekrutierung und Kooperation mit dem AMS

Etwas mehr als 60% der 24 besuchten Unternehmen arbeiten bei der Personalsuche
mit dem AMS zusammen. Die meisten regelmaRig, einzelne nur selten. Mehr als die
Halfte dieser Unternehmen berichten von guten Erfahrungen bei der Vermittlungsar-
beit. Die Kritik der anderen bezieht sich auf das Tempo, die Nicht-Beachtung gewis-
ser Kriterien im Anforderungsprofil oder dass eine Reihe von Bewerberlnnen Ihrer
Ansicht nach nicht arbeitswillig sind.
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Vielfaltige Suchkanale mit unterschiedlichen Erfolgsquoten

Andere Kanale, die Firmen bei der Personalsuche aktivieren, sind folgende:

»

»

»

»

»

»

»

Uber bestehende Mitarbeiterinnen: Dieser Kanal wird von fast allen Unternehmen
als der wichtigste und auch der erfolgreichste, vor allem was das angelernte Pro-
duktionspersonal betrifft, bezeichnet. Ein weiterer informeller Weg den einzelne
beschreiten, ist der Kontakt zu Firmen der Branche, die gerade schliefen.

Uber Initiativbewerbungen: Viele Firmen bekommen laufend Bewerbungsschrei-
ben zugeschickt bzw. gemailt (siehe ndchster Punkt). Ein Unternehmer be-
schreibt sogar, dass Interessentinnen ,einfach vor der Tir stehen®. Wenn aktuell
kein Personal gebraucht wird, werden die Bewerberlinnen in Evidenz genommen
und bei Bedarf wieder kontaktiert. Dieser Weg bewahrt sich zumeist, denn ,Leute
die selber anfragen sind motiviert”. Ein Unternehmen ladt in regelméRigen Ab-
stdnden die Bewerberlnnen fir den Verkaufsbereich zu einem Prasentationstag
ins Unternehmen ein.

Uber die Firmenwebsite und Aushange in den Filialen: Das Personalmarketing
Uber die eigene Firmenwebsite funktioniert nach Angabe der Unternehmen, die
diesen Kanal nutzen, sehr gut. Es handelt sich um eine neue Form der Initiativ-
bewerbung. Ein Befragter meint, diese Form sei ,flr das Gros der Positionen die
effektivste”. Aushange in den Filialen bewahren sich nach Ansicht einer Firmen-
vertreterin immer weniger, denn der Wirkungskreis ist beschrankt. Andere bewer-
ten Aushange noch immer als gutes Personalmarketing-Instrument.

Uber Internetjobbérsen: Ein Viertel der Unternehmen sucht auch iiber Internet-
jobbdrsen. Die Erfahrungen speziell eines Gesprachspartners waren so gut, dass
in Zukunft fast ausschlieBlich dieser Kanal genutzt werden soll. Allerdings wird
vereinzelt vermerkt, dieser Kanal eignet sich primar fir Personal aus dem Admi-
nistrationsbereich und weniger fir Produktionsmitarbeiterinnen. Ein Befragter er-
wahnt die Suche Uber den E-Job Room des AMS.

Uber die Zeitung: Ungefdhr die Halfte der Unternehmen inseriert auch immer
wieder in der Zeitung, dies zumeist aber nur bei gewissen Positionen und wenn
die anderen Kanéle nicht erfolgreich waren oder es notwendig ist, kurzfristig Per-
sonal aufzunehmen.

Uber Personalberaterinnen: Ein Viertel der Unternehmen berichtet vor allem bei
der Suche nach Fiihrungskraften von der Zusammenarbeit mit Personalbera-
tungsfirmen. Die Erfahrungen sind zumeist gut, allerdings werden die hohen Kos-
ten hervorgehoben.

Uber Personalleasing: Drei Unternehmen ibernehmen immer héufiger geleastes
Personal. Mit dieser Form der Rekrutierung wurden gute Erfahrungen gemacht,
denn die Personen konnen langere Zeit im Arbeitsprozess beobachtet werden.
Ein Unternehmen hebt auch die gute Vorselektion seitens des Leasingunterneh-
mens hervor.

Gute Kooperationserfahrung: Auslanderinnenbeschéftigung, Forderungen

Uber die Vermittiung hinaus haben einige Unternehmen beispielsweise im Falle von
Auslénderinnenbeschaftigungsbewilligungen und im Zuge von Férderungen (z.B.
Eingliederungsbeihilfen, Qualifizierungsférderung fir Beschaftigte, Altersteilzeit) Kon-
takt mit dem AMS. Hier wurde zumeist von guten Kooperationserfahrungen berichtet.
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Vorselektion gewiinscht

Mit Blick auf die zukinftige Kooperation mit dem AMS &ufRern einige Unternehmen
den Wunsch nach Vorselektion von Bewerberinnen anhand der vorgegebenen Krite-
rien. Auch bei der ,normalen“ Suche sollen die firmenspezifischen Anforderungen
starker im Mittelpunkt stehen. ,Es wird allerdings immer schwieriger die Anforderun-
gen zu kommunizieren, da es beispielsweise wichtig ist, ob eine Person ins Team
passt’, meint ein Befragter zur Passgenauigkeit von Vermittlungsprozessen.

Von 3 Unternehmen wird eine schnellere Reaktionszeit gewlnscht, da man Personal
gerade im niedrig qualifizierten Bereich oft innerhalb sehr kurzer Zeit benétigt.

Ein Gespréchspartner meint, das AMS soll zukiinftig vermehrt potentiell Stellensu-
chende ansprechen (und nicht nur die Arbeitslosen) beispielsweise Gber Modelle &hn-
lich dem Job-Room fiir Studentinnen-Aushilfsjobs.

Der Wunsch nach einer Ansprechperson fiir alle Fragen wird auch immer wieder ge-
nannt und die Entwicklung in diese Richtung begruft.

Schulung Arbeitsloser im Bereich Qualitit und Deutsch

In Bezug auf die Zukunftsperspektive werden auch zwei Vorschlége fir die Schulung
von arbeitslosen Personen eingebracht. Ein Gespréchspartner meint, es gibt zwei
,Grundtechniken®, in denen sich die Lebensmittelproduktion eher von anderen Pro-
duktionsbereichen unterscheidet: Verstandnis fiir Hygiene und Qualitatssicherung. Es
ware gut, wenn neue Mitarbeiterlnnen dieses Verstandnis schon mitbringen kénnten
und ,beispielsweise Grundlegendes Uber Qualitatssicherung und die damit in Zu-
sammenhang stehenden Anforderungen wissen, damit beispielsweise klar ist, warum
ein Arbeitsauftrag unterfertigt werden muss, nicht wegen der Haftung sondern wegen
der Rickverfolgbarkeit’. Ein zweiter Befragter spricht von der Wichtigkeit von
Deutschkursen fiir Ausléanderlnnen und von persénlichkeitsbildenden Malnahmen.
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3.2 Vermittlung und Uberlassung von Arbeitskriften

In der Zeit von Mitte Dezember 2003 bis Mitte Januar 2004 wurden im Rahmen von
Support ProWien Il mit 12 Unternehmen aus dem Bereich Personaliiberlassung Per-
sonaldialoge gefiihrt. Die Auswahl der zu befragenden Firmen wurde vom Fachzent-
rum der Regionalen Geschéftsstelle des AMS in der Schénbrunnerstrasse getroffen.

3.2.1 Die Zusammensetzung der untersuchten Unternehmen

10 der 12 Unternehmen sind Personaliiberlassungsfirmen, wobei diese unterschiedli-
che Schwerpunkte und unterschiedliche Dienstleistungsspekiren aufweisen. Bei den
anderen beiden handelt es sich um reine Personalvermittlungen, die fiir ihre Kundin-
nen Personal rekrutieren, also deren Personalsuche und Personal(vor)auswahl (iber-
nehmen. Es finden sich unter den 12 befragten Unternehmen vielfaltige Strukturen:

»  Geschéftsstellen bzw. Filialen von osterreichweit oder in einigen Bundesléndern
tatigen Personalbereitstellungen

» Nur in Wien ohne Filialstruktur tatige Leasingfirmen
»  Selbststéndige Personalvermittlungen
»  Gemeinniitzige Personalliberlasserinnen

Die Unternehmen sind unterschiedlich lang am Wiener Markt aktiv. Das Spektrum
reicht von sehr jungen Firmen, die erst ein Jahr operativ tatig sind, bis zu solchen mit
alteingesessener Geschéftstatigkeit in Wien. Die Dienstleistungen werden zumeist im
Raum Wien, Wien-Umgebung, sehr oft auch in Niederdsterreich und im Burgenland
angeboten. Jene Personalliberlasserinnen, die in die Gastronomie Personal vermit-
teln, sind teilweise in den westlichen Bundeslandern aktiv.

Segment bestimmt die Dienstleistung

Bei den in die Erhebung einbezogenen Leasingunternehmen haben sich einige auf
gewisse Branchen bzw. Segmente oder Berufsgruppen spezialisiert, wenige bieten
alle Berufsgruppen fiir alle Branchen an. Von der Spezialisierung ist zumeist die Art
der Dienstleistung (kurzfristiger Leiharbeit, langerfristiger Uberlassung, Integrations-
leasing, try&hire, Payrolling, Personalberatung usw.) abhangig.

Im kaufmannischen Bereich oft Ubernahmeoption

Von den 10 in die Erhebung einbezogenen Personalleasingfirmen haben zwei ihren
Schwerpunkt in der Uberlassung von kaufmannischen Angestellten und bieten vor al-
lem Personal fiir den Bereich Sekretariat, Buchhaltung, Sachbearbeitung bis hin zum
mittleren Management an; eine der beiden Firmen arbeitet in geringem Ausmal auch
mit Technikerinnen und EDV-Personal. Die reine, eher kurzfristige, Personalbereit-
stellung ist bei diesen Unternehmen allerdings nicht das Hauptgeschéft. Es handelt
sich eher um langerfristige Uberlassungen (auch Payrolling), sehr oft mit Ubernah-
meoption, um try & hire aber auch um Personalberatung. Im Einsatz sind aktuell bei
einem Unternehmen 60, beim anderen Unternehmen mehr als 100 Mitarbeiterlnnen.
Zu einem Grossteil werden Stammkundinnen betreut.
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Im Bau und Baunebengewerbe zumeist , klassisches” Leasing

Vier der Unternehmen legen Ihren Fokus auf die Bereitstellung von Personal im ge-
werblichen Bereich, vor allem im Bau- und Baunebengewerbe und im Stahl- und An-
lagenbau. Das Spektrum reicht von Helferlnnen bis zu ausgebildetem Fachpersonal,
wobei in einem Unternehmen fast nur Facharbeiterlnnen Uberlassen werden.
Daneben werden verleast:

»  Arbeitskrafte (v.a. Facharbeiterinnen) primér fiir die Metallindustrie
» Personal fiir Call Center, Lager und Gastronomie

»  Kaufmannisches Personal und Pflegepersonal32

» Hilfskrafte fiir die Industrie

Neben normalem Leasing wird auch Integrationsleasing angeboten, wobei das nach
Aussage der Unternehmensvertreterlnnen im Bau- und Baunebengewerbe im Ge-
gensatz zur Industrie sehr selten vorkommt. Ein Unternehmen fiihrt auch Personal-
vermittlungsauftrage durch (hier ist die Gastronomie stark vertreten und es wird mit
den Job Centern in Magdeburg kooperiert) und bietet try & hire an. Aktuell weisen
diese vier Unternehmen zwischen 50 und 330 Leasingkrafte auf.

Auf die Uberlassung von Hilfsarbeiterinnen vor allem fiir die Metall- und die Verpa-
ckungsindustrie und den Handel hat sich eine andere der befragten Leasingfirmen
spezialisiert, teilweise wird auch gewerbliches Fachpersonal (iberlassen. Aktuell sind
ungefahr 60 Krafte fir dieses Unternehmen im Einsatz.

Manche Leasingfirmen bieten das gesamte Spektrum

Ein Unternehmen stellt dsterreichweit (wobei von Wien aus zumeist der Osten Oster-
reichs betreut wird) fiir alle Branchen mit Ausnahme der Baubranche Mitarbeiterlnnen
aller Berufsgruppen zur Verfigung. Dies ist auch bei einem anderen Leasingunter-
nehmen der Fall, die Erhebung wurde allerdings in der Geschaftsstelle fiir techni-
sches Personal (Engineering) durchgefiihrt. Dort werden priméar Elektrotechnikerin-
nen, Wirtschaftsingenieurlnnen und Maschinenbautechnikerinnen ab HTL- bis Uni-
versitatsniveau vor allem fiir die Elektroindustrie fir Wien und Umgebung eingesetzt.
Es handelt sich bei beinahe der Halfte um Berufseinsteigerinnen. Pro Jahr sind es
ungefahr 100 Einsétze, die Ubernahmequote liegt bei 80%. Daneben finden in ganz
kleinem Rahmen auch Personalvermittlungsaktivitaten statt.

Fur alle Branchen auBer fir das Bauwesen, die Gastronomie und den Pflegebereich
bietet die in die Erhebung einbezogene gemeinniitzige Leasingfirma Personal an. Es
handelt sich bei den aktuell 445 Leasingkraften beinahe zur Halfte um Hilfsarbeiterin-
nen, der Rest verteilt sich auf Facharbeiterlnnen und einfache bis mittlere Angestellte.
Die durchschnittliche Beschéaftigungsdauer betragt 13 Monate. Ungefahr 40% des
Uberlassenen Personals wird tibernommen, wobei dies bei Hilfskraften, die vor allem
zur Abdeckung von Auftragsspitzen herangezogen werden, seltener der Fall ist.

% Dies ist fir das Unternehmen ein neuer Geschaftsbereich; die Organisationen fiir die Personal bereitgestellt wird haben in der Vergangenheit zumeist auf
Pools zurlickgegriffen, mit denen sie allerdings sehr unzufrieden waren.
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Personalvermittlungen konzentrieren sich auf ,,unteres bis mittleres“ Segment

Die beiden befragten Personalvermittler bieten ihre Dienstleistungen prinzipiell allen
Branchen fir alle Berufsbereiche an, wobei das ,héhere” Arbeitskraftesegment nicht
Zielgruppe der Vermittlungsarbeit ist. Bislang wurde der eine Vermittler allerdings
schwerpunktmaRig fir Personal im kaufménnischen Bereich, fiir Technikerlnnen und
Facharbeiterinnen angefragt. Pro Jahr geht es ungefahr um 100 Einzelvermittlungen
vor allem fiir Stammkundinnen.

Im anderen Unternehmen, das erst seit einem Jahr besteht, konzentrierte sich die
bisherige operative Tétigkeit auf den Bereich Zahnarztassistentinnen und Reini-
gungspersonal. Es werden Einzeldienstleistungen und Blockdienstleistungen (sog.
Jobbdrsen) angeboten. Im letzten Jahr wurden etwas mehr als 60 Vermittiungen ge-
tatigt, sehr viele davon fiir eine grole Firma im Reinigungsbereich.

3.2.2 Branchenbeobachtungen und Zukunftsstrategien

Nach einer schlechten Phase im Jahr 2002 und 2003 zeichnet sich nach Aussage ei-
niger Gesprachspartnerlnnen aktuell eine bessere Situation ab. Die Wirtschaft
braucht wieder vermehrt Personal und verharrt nicht mehr in ihrer Warteposition.

Personaliiberlassung iiberwiegend als Wachstumsmarkt gesehen

Sehr viele der Unternehmensvertreterinnen gehen von einem Wachstum der Branche
Personaliiberlassung aus. Es wird einige Male betont, dass in Osterreich im Gegen-
satz zu anderen L&ndern Europas diese Form der Beschaftigung noch sehr selten
genutzt wird. Die Osterreichischen Unternehmen haben nach Ansicht einiger Befrag-
ter allerdings nun das Sparpotenzial, das diese Form der Beschéaftigung birgt, er-
kannt, und bauen sukzessive Stammpersonal ab. Des Weiteren fordert die zuneh-
mende Arbeit in Projektstrukturen die Leiharbeit oder es wird aus buchhalterischen
Griinden geleastes Personal eingesetzt. Es greifen - laut einem Unternehmensvertre-
ter - auch immer mehr kleine Firmen auf diese Form der Personalbeschaffung zuriick.

Steigerungen gab es nach Aussage eines Leasers vor allem im administrativen und
technischen Bereich und bei den Call Centern (ein anderer Befragter sprach aller-
dings von einem Riickgang im Call Center Bereich). Wenig Potenzial wird im Einzel-
handel gesehen.

Potenzial im Pflegebereich und bei der Vermittlung geortet

Einzelne Befragte gehen dagegen von einem geséttigten? Markt aus; Expansionspo-
tenzial wird vereinzelt im Pflegebereich (hier engen die rechtlichen Rahmenbedin-
gungen nach Aussage zweier Leaser allerdings sehr ein) und im Bereich der Perso-
nalvermittlung geortet. Diese Dienstleistungen werden in Zukunft nach Ansicht eines
Befragten viele klassische Uberlassungsfirmen zusatzlich anbieten. Die von Einzel-
nen hervorgehobene vermehrte Nutzung von Leasing als Rekrutierungsinstrument
(Integrationsleasing ist nach Aussage einer Leaserin glinstiger und risikoloser als die
ubliche Neuaufnahme von Personal) wird in Zusammenhang mit dem prognostizier-
ten verstérkten Outsourcing von Personalrekrutierung gesehen. Vor allem in jenen
Bereichen, in welchen soft skills gefragt sind und es um den ,unternehmensfit* einer
Person geht, werden Arbeitskrafte vorweg Uber Personaliiberlassung getestet.

33 Sattigung was die Anzahl der Firmen betrifft, ist auch die Annahme einer befragten Personaldisponentin, das Wachstum der Branche wird sich eher im
GroRenwachstum der bereits am Markt bestehenden Leasingfirmen zeigen.
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Als weitere Themen fir die Zukunft werden full service* und ,Kundlnnenbindung® ge-
nannt. In Zukunft geht es nach Aussage eines Befragten im Bereich der Personal-
Uberlassung und —vermittlung nicht mehr um eine Spezialisierung auf gewisse Be-
rufsgruppen, sondern darum, Unternehmen ein breites Spektrum anzubieten und die-
se so an sich zu binden.

Ruf der Branche muss sich verbessern

Um diesen Wachstumspotenzialen auch entsprechend gutes Leasingpersonal ge-
gentiberzustellen, muss sich allerdings der Ruf der Branche verbessern. Nach An-
sicht einiger Befragter hatten viele Arbeitskréfte vor allem aufgrund der Praxis von
einzelnen schwarzen Schafen Vorurteile gegen Leiharbeit. Obwohl Leasing gerade
im Buro- und technischen Bereich (also dort wo Integrationsleasing genutzt wird) eine
gute Chance fiir einen Erst- oder Wiedereinstieg in den Arbeitsmarkt bietet.

EU-Erweiterung als Problem wahrgenommen

Als Problem wird immer wieder die EU-Osterweiterung genannt.34 Es besteht einer-
seits die Befiirchtung von Neuansiedlungen durch Personalliberlassungen aus den
dstlichen Nachbarléndern, die billiger anbieten. Andererseits fiirchtet man die Konkur-
renz von Osterreichischen Leaserinnen mit Standorten in den Erweiterungsléndern.
Diese konnten billiges Personal nach Osterreich ,schleusen®. Nach Meinung eines
befragten Personalvermittlers werden sich insgesamt mehr Anbieterlnnen in Wien
niederlassen, das als Sprungbrett in den Osten gesehen wird.

Die Halfte der Unternehmen mochte wachsen

Ungefahr die Halfte der Unternehmen plant zu wachsen, das heift in Zukunft mehr
Arbeitskrafte zu verleasen oder zu vermitteln. Sehr oft sind mit dem Ziel des Wachs-
tums die Gewinnung neuer Marktsegmente (z.B. Metall und Elektro, Bliropersonal,
Gesundheitsbereich, technisches Personal) oder das Anbieten neuer Dienstleistun-
gen (z.B. Payrolling, Personalvermittiung, Ubernahme von Verpackungsauftré-
gen/Lagerhaltung, Personalberatung) verbunden. Ein Leaser verfolgt das Ziel, in Zu-
kunft friher mit Unternehmen zusammenzuarbeiten und gemeinsam Personalpla-
nungen, beispielsweise fir Projekte, durchzufiihren.

Zwei Unternehmen bemerken, dass mit dem Mehr an Leasingkraften natiirlich auch
ein zusatzlicher Bedarf an internem Personal (Personaldisponentlnnen, Personalbe-
raterinnen) einhergeht. Personen, die sich fir eine entsprechende Stelle eignen,
kommen laut einem Leaser idealerweise aus jenem Bereich, fir den Arbeitskrafte U-
berlassen werden, am besten aus Leitungsfunktionen. Wichtig ist, dass Personal-
disponentinnen ,stark am Telefon®, anschlussfahig und humorvoll sind. Des Weiteren
sind sehr gute EDV-Kenntnisse und etwas arbeitsrechtliches Wissen notwendig.

3 Nur ein Unternehmen sieht in der EU-Osterweiterung neue Chancen da vermehrt Firmen nach Osterreich (und somit neue Kundinnen) kommen werden.
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Stabilisierungskurs von der anderen Hélfte angestrebt

Die anderen Personaliiberlassungsfirmen verfolgen einen Stabilisierungskurs bzw.
hoffen zwei Unternehmen, die im letzten Jahr eher mit einem Geschaftsriickgang
konfrontiert waren, das alte ,Niveau* wieder zu erreichen.®® Auch in dieser Gruppe
sind eine Erweiterung des Branchenspektrums (z.B. Personal fir Anlagenbau), neue
Schwerpunktsetzungen (zwei Firmen mdchten beispielsweise das Segment der An-
gestellten ausbauen) und zusatzliche Dienstleistungen (z.B. Personalentwicklung, try
& hire) angedacht. Einige betonen, den Stock an StammkundInnen ausbauen zu wol-
len; ein Befragter mochte verstéarktes Augenmerk auf Qualitat und Service legen.

3.2.3 Personalbedarfe und Personalbesetzungen

Der konkrete Personalbedarf bis Ende des Jahres 2004 ist fiir die meisten Unterneh-
men sehr schwer abschatzbar. Jene 4 Unternehmen, die néhere Angaben machen,
nennen teilweise keine Zahlen. Genannt werden:

» 5-10 CNC Dreherlnnen, ein paar KunststoffschweiRerinnen

»  Personal fiir Outbound im Call Center3s; Arbeitskréafte fiir den Metallbereich (v.a.
Stahlschlosserinnen und CNC-Dreherlnnen) und den Gesundheitsbereich (hier
muss das Personal nach Aussage des Leasers allerdings im Ausland rekrutiert
werden)

» Personal fiir den Elektrobereich (Installation, Schaltschrankbau usw.) und diverse
Hilfskrafte

» 20 Personen im Elektrobereich (Installation, E-Montage, Betriebselektrikerinnen);
ca. 30 Personen fir den Bereich Mechanik, CNC und ungefahr 15 Malerlnnen fur
Lackierarbeiten

In den Gesprachen wird immer wieder darauf verwiesen, dass es sehr schwierig ist,
Aussagen Uber zukiinftige Bedarfe zu treffen. Die Entwicklungen bei den Kundinnen
sind nicht immer bekannt und der Bedarf von Neukundinnen ist sehr schwer einzu-
schatzen. Wird dann konkreter Bedarf gemeldet, so gestalten sich die Zeithorizonte,
innerhalb derer das Personal zur Verflgung gestellt werden muss, unterschiedlich.

Zeithorizonte fiir die Besetzung hangen mit Branche und Tétigkeit zusammen

Insbesondere im gewerblichen Bereich (Bau- und Baunebengewerbe) ist es notwen-
dig, sehr kurzfristig Personal zur Verfligung stellen zu kénnen, manchmal sogar
schon am nachsten Tag. Sehr oft hat man 2 bis 3 Tage Zeit; bei Fachkraften teilweise
auch eine Woche. Langere Zeitspannen werden in der Regel nur dann gewéhrt, wenn
eine Firma viele Personen bendtigt.

Weiters wird beobachtet, dass Industrieunternehmen sowie Betriebe, welche kauf-
ménnisches Personal bendtigen, ihre Bedarfe etwas friiher bekannt geben. Hier ist
zwischen einer Woche und einem Monat Zeit. Aber es missen auch in diesem Be-
reich Stellen manchmal innerhalb von 2 bis 3 Tagen besetzt werden. Mehr Zeit wird
nach Ansicht eines Befragten in diesen Segmenten auch deswegen gewéhrt, weil es
sich oft um Integrationsleasing handelt, wo Vorstellungsgesprache gewiinscht sind.

3 Eines dieser Unternehmen befiirchtet allerdings 2004 doch den Personalstand um 10 bis 20% reduzieren zu missen.

% Personen die gerne auf Provision arbeiten
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Fiir Hoherqualifizierte und bei Stammkundinnen mehr Zeit

Prinzipiell kann man davon ausgehen, dass fir hdher qualifiziertes Personal oder sol-
ches, das aufgrund der Angebotslage schwer zu finden ist, mehr Zeit (manchmal bis
zu 3 Monaten) als fiir Hilfskrafte zur Verfugung steht. Auch Stammkundinnen geben
ihren Bedarf zumeist friiher bekannt. In der Gewinnung von Neukundinnen spielt die
Geschwindigkeit allerdings eine wichtige Rolle. Firmen kontaktieren oft mehrere Lea-
singfirmen und die am schnellsten ,liefert* bekommt den Auftrag.

Ein Unternehmen, welches sehr breit anbietet, nennt konkrete Zahlen: ,25% der Auf-
trage sind innerhalb eines Zeitrahmens von maximal 2 Tagen zu besetzen und weite-
re 55% innerhalb von 2-7 Tagen. 20% der Auftrége sind Projektauftrage von Stamm-
kunden mit langeren Planungshorizonten. Diese werden mit Stammpersonal und oh-
ne Kooperation mit dem AMS besetzt.

Saisonale Unterschiede in Bezug auf die Zeithorizonte werden prinzipiell keine beo-
bachtet, allerdings ist es im Baubereich im Winter leichter auf Personal zurlickzugrei-
fen.

Teilweise suchen die Leaserlnnen praventiv Personal fir erwartete oder avisierte Auf-
trage. Dies, um im Bedarfsfall rasch das passende Personal zur Verfligung zu haben.

Fur Personalvermittiungen ist nach Auskunft der 2 Befragten aus diesem Bereich
zwischen 14 Tagen und 9 Monaten Zeit.

Immer wieder schwer besetzbare Stellen im Angestelltenbereich

Im Angestelltenbereich werden als typische, schwer zu besetzende Stellen solche
beschrieben, die Fremdsprachenkenntnisse (z.B. Englisch, Franzosisch) vorausset-
zen. Sprachkenntnisse, vor allem gute aktive und passive Englischkenntnisse, sind
neben umfassenden EDV-Kenntnissen im Angestelltenbereich zusehends gefragt.
EDV-Kompetenzen sind aus Sicht der Befragten jedoch eher vorhanden als die ent-
sprechenden Sprachkenntnisse.

Des Weiteren werden Stellen, die einschlagige Branchenerfahrung voraussetzen, als
schwer besetzbar genannt. Auch im Bereich Lohnverrechnung ist die Suche langwie-
rig. ,Wirklich gute Buchhalterlnnen®, die auch eine Rohbilanz erstellen kénnen, sind
nach Aussage der Unternehmen, die hier anbieten, ,Mangelware®. Im Bereich Buch-
haltung achten die Unternehmenskundinnen insbesondere auf die Qualitét und den
Anbieter der Ausbildung, die absolviert wurde. Eine passende Person zu finden ist
insbesondere dann, wenn zusatzlich SAP-Kenntnisse gefragt sind, nicht leicht.

Es wird insgesamt fiir den Birobereich konstatiert, dass Unternehmen vermehrt Per-
sonen mit HASCH, am liebsten HAK-Abschluss, verlangen. Teilweise werden auch
schon Universitatsabsolventinnen fir Positionen, fir welche ein HAK-Abschluss rei-
chen wiirde, eingesetzt. Im Sekretariatsbereich ist vor allem auch fachliche Flexibilitat
sehr gefragt: Unternehmen wollen eine breite Einsetzbarkeit und auch mdglichst jun-
ge Mitarbeiterinnen.
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Haustechnikerlnnen und Technikerlnnen mit E-Plan Kenntnissen sind rar

Im Technikbereich werden beispielsweise Positionen im Bereich Haustechnik als
schwer zu besetzen beschrieben. Im Osten von Osterreich bietet hier nur die HTL
Pinkafeld eine entsprechende Ausbildung an. Schwer ist es auch, technische Projekt-
leitungen fir das Ausland zu finden. Es mangelt den Bewerberlnnen oft an den not-
wendigen Englischkenntnisse (diese werden wie Kenntnisse in den Ostsprachen
auch fir Technikerlnnen immer wichtiger) und dem Interesse an Auslandseinsatzen.
Dartiber hinaus sind Technikerlnnen mit E-Plan Kenntnissen rar.

Im Baubereich sind vor allem in der Saison viele Stellen schwer abdeckbar. Im Hilfs-
arbeiterinnenbereich gibt es abseits dessen immer wieder Schwierigkeiten passen-
des Personal zu finden, da die in Frage kommenden Arbeitskrafte keine entspre-
chenden Deutschkenntnisse aufweisen.

Bestimmte Facharbeiterinnen schwer zu finden

Als schwer besetzbar werden dariiber hinaus eine Reihe von Facharbeiterlnnenposi-
tionen vor allem im technischen Bereich genannt, vor allem wenn Personen mit Er-
fahrung verlangt werden.

Die beiden Personalvermittler meinen insbesondere in den folgenden Bereichen auf
Rekrutierungsprobleme zu stoRen: technischer Verkauf, Konstruktion (CAT; CAD),
Vertrieb/Marketing mit Ostsprachen, Buchhaltung, Verkauf im Einzelhandel (aufgrund
der Arbeitszeiten).

Allgemeine Personalengpdsse bei Facharbeiterlnnen geortet

Allgemeine Personalengpdsse am Arbeitsmarkt orten einige bei spezifischen Fach-
kréften wie CNC-Dreherinnen, Kunststoff-Schweierinnen und Gas-Wasser-Heizung
Installateurlnnen. Ein Befragter spricht sogar von Engpéssen bei Facharbeiterinnen
allgemein (und eine anderer sieht diese langfristig bei allen ,normalen* Handwerker-
Innen). Vereinzelt wird angemerkt, dass es die Personen mit der entsprechenden
Ausbildung durchaus gibt — diese wurde manchmal auch im Rahmen von AMS-
Kursen erworben - den Personen aber die notwendige Praxis sowie mindestens 2 bis
3-jahrige Berufserfahrung fehlt.

Als weitere Berufsgruppe, die aktuell und zukinftig rar am Arbeitsmarkt ist, werden
Technikerlnnen im Bereich Maschinenbau und Personal fiir Vertrieb, Marketing, Fi-
nanzwesen mit Schwerpunkt Mittel- und Osteuropa genannt.

3.24 Kooperation mit dem AMS

Das AMS ist fiir die Personallberlasserinnen ein wichtiger Kanal in der Personalsu-
che. Einzelne Leaserinnen geben prinzipiell alle offenen Stellen dem AMS bekannt,
andere nur bestimmte Stellen (z.B. im Bereich Hilfspersonal). In dieser Branche wird
auch der E-Job Room sehr intensiv genutzt.

Zufriedenheit mit personlicher Betreuung

Im Durchschnitt wird die AMS Kooperation mit 3 auf einer Skala von 1 bis 10 (1=sehr
gut; 10=sehr schlecht) bewertet. Das gute Klima der Zusammenarbeit und das Ent-
gegenkommen werden hervorgehoben. Problematisiert wird von einzelnen Leaser-
Innen allerdings die schlechte telefonische Erreichbarkeit.
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Elektronische Wege forcieren

Kritik wird des ofteren auch in Bezug auf das Tempo der Stellenvermittiung3” geiibt.
Einzelne Firmen sind bereits davon abgegangen, sehr kurzfristig zu besetzende Stel-
len dem AMS zu melden und versuchen dieses Personal in ihrer Evidenzliste oder
Uber Zeitungsinserate zu finden.

Zweimal wird auch die Inkompatibilitdt der gemeldeten Jobs mit dem 6-Steller-
Berufssystem in der AMS EDV erwahnt. Dieses ist nach Ansicht der zwei Befragten
veraltet und sollte aktualisiert werden.

Von Einzelnen werden die mit der Stellenvermittlung zusammenhangenden Pflichten
fir die Unternehmen (Riickmeldung an das AMS (iber die Bewerberlnnen, (iber Auf-
nahmen usw.) als zu aufwendig beschrieben. Diese Prozesse sollten vermehrt auf e-
lektronischem Weg durchfiihrbar sein.

E-Job-Room: Transparenz und Umgestaltung

Mehr Vorselektion gewiinscht

Vor dem Hintergrund des kritisierten Tempos in der Vermittlung winscht sich eine
Reihe von LeaserInnen einen direkteren Zugang zu den passenden arbeitslosen Per-
sonen im E-Job-Room. Die Bewerberlnnendatenbank sollte unbedingt die Telefon-
nummern oder die E-mail Adresse enthalten, damit rasch mit diesen Personen Kon-
takt aufgenommen werden kann. Der E-Job-Room sollte nach Ansicht einzelner Be-
fragter auch benutzerfreundlicher und attraktiver gestaltet werden.

Des Weiteren wird erhhte Passgenauigkeit bei den vermittelten Personen ge-
winscht. Vor diesem Hintergrund méchten einzelne Leaserlnnen mehr Vorselektion
seitens des AMS.

Im Zusammenhang mit den Leistungen des AMS problematisieren einige Unterneh-
men die Form der Schulung arbeitsloser Personen. So sollten beispielsweise Bewer-
bungstrainings motivierender gestaltet werden, Qualifizierungen mehr Marktorientie-
rung aufweisen, Facharbeiterlnnenintensivausbildungen mit mehr Praxis verbunden
werden und insgesamt ein individuellerer Zugang bei Schulungen gewahlt werden.

Zufriedenheit mit vielen Dienstleistungen

In den Fallen, wo andere Dienstleistungen des AMS zur Sprache kamen, wie bei-
spielsweise Forderungen oder Auslénderinnenbeschaftigungsbewilligungen, wird ho-
he Zufriedenheit signalisiert. Es wird von genauer und sehr professioneller Aus-
kunftserteilung berichtet.

Als wichtig wird von einigen der personliche Kontakt hervorgehoben: ,Egal welche
Struktur das AMS hat, eine Ansprechperson ist wichtig”. Vor diesem Hintergrund wer-
tet ein Befragter auch die Branchenzustandigkeit als guten Ansatz, der individuellen
Kontakt ermdglicht.

3.2.5 Themenfeld Qualifizierung

Da sich die Gruppe der Personaliiberlasserinnen professionell mit der Entwicklung
des Arbeitsmarktes, was sowohl das Angebot als auch die Nachfrage betrifft, ausei-
nandersetzt, wurde im Rahmen der Erhebung auch deren Sicht auf die (Ho-
her)Qualifikationspotenziale fiir arbeitslose Personen eingeholt.

37 Allerdings betonen 2 Unternehmensvertreterinnen oft auch sehr kurzfristig Personal vermittelt zu bekommen

P, 'C 39

Research & Solution



Es werden von den Befragten sehr viele Ansatzpunkte bzw. Inhalte fiir die Schulung
Arbeitsloser genannt sowie Informationen Uber zu fokussierende Zielgruppen gege-
ben. Vereinzelt wird allerdings angemerkt, dass oft nicht die fehlende Qualifikation,
sondern die mangelnde ,Arbeitsmoral® die Aufnahme einer neuen Beschéftigung ver-
hindert.

Umfassende Informationen iiber Anforderungen im Biiro notwendig

Fuir arbeitssuchende Schulabsolventinnen mit Wunschberuf Biiro betont eine Befrag-
te die Wichtigkeit der Steigerung des Selbstbewusstseins, die Erlangung von inhaltli-
cher Flexibilitdt und eines realistischen Bildes iber mdgliche Berufsfelder. Um letzte-
res zu erreichen gilt es, gute Berufsinformationen zu vermitteln, aber auch Berufs-
wiinsche zu hinterfragen. Aber nicht nur Schulabsolventinnen stehen vor dem Prob-
lem eine entsprechende Beschaftigung zu finden, auch Frauen, die bereits im Sekre-
tariatsbereich gearbeitet haben sind nach Aussage einer anderen Befragten mit gro-
Ren Schwierigkeiten konfrontiert und Schulungen fiir diese Gruppe sind notwendig.
Angesprochen wird beispielsweise SAP.

Immer noch schwierige Lage fiir Altere

Einzelne Personalliberlasserinnen weisen auf die immer noch schwierige Lage von
&lteren arbeitslosen Mannern und Frauen hin. Die Vermittlung von Personen ab 45
wird als fast unmdglich beschrieben. Dies ist vor allem im Zusammenhang mit dem
Sparkurs der Wirtschaft zu sehen. Ausbildungen im Pflegebereich sollten nach An-
sicht eines Befragten insbesondere auch fiir Altere angedacht werden.

Fir Personen mit CAD-Kenntnissen kdnnten Ausbildungen in E-Plan und fiir Arbeits-
lose aus dem Maschinenbau Schulungen in Pro-E sinnvoll sein. Diese sind nach Aus-
sage des Leasers, der diese MalRnahmen vorschlégt, allerdings sehr teuer.

Hoherqualifizierung fiir Angelernte erhoht Chancen

Fur angelernte Arbeiterinnen aus dem Produktionsbereich kdnnte nach Meinung ei-
nes Personalvermittlers Hoherqualifizierung die Chancen, ins Stammpersonal iber-
nommen zu werden, deutlich erhhen.

Angesprochen werden von zwei Unternehmensvertreterinnen auch die mangelnden
Deutschkenntnissen insbesondere von Arbeitslosen aus dem Bau- und Bauneben-
gewerbe, die Potenziale nicht wirksam werden lassen.

Als Bestandteil sehr vieler Schulungen sollte nach Ansicht eines Leasers das Thema
KundInnenorientierung aufgenommen werden, weil man sich in immer mehr Tatig-
keitshereichen damit auseinandersetzen misse.

Immer wieder wird die Wichtigkeit von Praxis erwahnt. Das Fehlen von Berufspraxis
erschwert inshesondere umgeschulten Personen nach der Ausbildung den Einstieg in
das neue Berufsfeld.

Nur einzelne Leaserlnnen setzen eigene Schulungsaktivitaten

Neben dem Themenfeld Schulung fiir Arbeitslose wurden auch die eigenen Schu-
lungsaktivititen der Personaliberlassungsfirmen angesprochen. Finf Gesprachs-
partnerinnen berichten von eigenen Trainingsmallnahmen. Manchmal werden die Ar-
beitskrafte in Schulungen bei den Firmen, an die sie verleast sind, integriert.
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Eigene Trainingsaktivitaten sind beispielsweise: unternehmensspezifisches berufsbe-
gleitendes E-Learning System, Abendkurse im Schweilen fir langjahrige Mitarbeiter-
Innen, Schulungen in Marketing/Verkauf fir das ,interne” Personal. Diese Aktivitaten
laufen allerdings zumeist auBerhalb der Arbeitszeit.

Eine Leaserin plant eine Ausbildung im Call Center Bereich und mdchte dazu die
Qualifizierungsférderung fir Beschaftigte in Anspruch nehmen. Ein Personalvermittier
hat (iber das Angebot eines Mundhygienekurses fiir Zahnarztassistentinnen, im Sin-
ne eines Bonus, nachgedacht.

Gemeinniitziges Leasing hat Schulung als fixen Bestandteil

Integrativer Bestandteil ist Qualifizierung bei dem in die Erhebung einbezogenen ge-
meinnitzigen Leasingunternehmen. 10% der Arbeitszeit sind dafir vorgesehen. In-
haltlich geboten werden beispielsweise: Bewerbungstraining, ~Staplerschein,
Schweillkurs, Deutsch, Unterstitzung bei Jobsuche. Interessant wére aus Sicht die-
ser Personaliiberlassungsfirma die Kombination von Leasing und eigener Produktion
bzw. Werkstatte (wie dies einzelne Leaserinnen in den Bundeslangern betreiben),
weil dort die notwendige Praxis erworben werden kann; entsprechende Uberlegungen
sind bislang allerdings an der Finanzierung gescheitert.

Systematische Hoherqualifizierung eher nicht vorstellbar

Systematisch bestimmte Mitarbeiterlnnen berufsbegleitend héher zu qualifizieren
kénnen sich viele der befragten Unternehmen eher nicht vorstellen, zumindest nicht,
wenn dies wahrend der Arbeitszeit und auf eigene Kosten erfolgen soll. Dies ist, wird
betont, nicht leistbar. Auch die Stehzeiten sind nach Aussage Einzelner dafiir nicht
nutzbar, weil diese einerseits sehr kurz gehalten werden (nach 2 bis 3 Wochen Steh-
zeit muss zumeist freigesetzt werden) und andererseits eine laufende Abrufbarkeit
gewahrleistet sein muss.

Diese Hoherqualifizierung sollte nach Ansicht der meisten Firmenvertreterlnnen in

den immer wieder dazwischen liegenden Arbeitslosigkeitsperioden erfolgen. Als zent-
ral in diesem Zusammenhang wird die Wiedereinstellzusage gesehen.
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3.3 GroRhandel

Auf Basis der Rechercheergebnisse und der spezifischen Kooperationserfahrungen
mit Grohandelsunternehmen unterschiedlicher Branchensegmente wurden gemein-
sam mit der zustindigen Regionalen Geschaftsstelle des AMS in der Schlosshofer-
stralle zwei Bereiche fiir die qualitativen Personaldialoge ausgewahit.

Diese Einschrankung war aufgrund der Heterogenitat des GroRhandels notwendig.
Nur eine intensive Auseinandersetzung mit Strukturen und Anforderungen in Teil-
segmenten lie} aussagekraftige Ergebnisse erwarten.

Ausgewahlt wurden Unternehmen aus dem Bereich GroRhandel mit EDV und Biiro-
maschinen sowie Grohandel mit medizinischen und kosmetischen Produkten.

Im Oktober 2003 konnten mit insgesamt 28 Unternehmen aus diesen beiden Grup-
pen ausflhrliche Personaldialoge gefiihrt werden. Prospect Unternehmensberatung
fhrte diese zumeist gemeinsam mit Beraterinnen des Service fir Unternehmen des
Fachzentrums der RGS Schlosshoferstrasse durch.

3.3.1  EDV- und BiiromaschinengroBhandel

Insgesamt wurden im Branchensegment GroRhandel mit EDV und Bliromaschinen 14
Personaldialoge gefiihrt.

5 dieser 14 Unternehmen sehen sich selbst wirklich als GroRhéndler, die restlichen
ordnen sich entweder starker anderen Segmenten zu (etwa dem Consulting) oder
verfligen auch Uber eine Produktions- oder Einzelhandelsschiene. Ein Unternehmen
gehdrt dem Bereich Handelsvermittlung an. Hinsichtlich der Art des GroRhandels
dominiert der Direktverkauf.

Minus 4,6% weniger Mitarbeiterinnen als 2002

Diese 14 Unternehmen beschéftigten 2003 insgesamt rund 3.230 Personen oder um
-4,6% weniger als 2002. Drei von vier Beschaftigten in diesen Unternehmen sind
Manner, die weitaus Uberwiegende Anzahl (94%) sind vollzeitbeschéftigt. Geringflgi-
ge Beschéftigung spielt eigentlich keine Rolle. Rund 2/3 der Beschaftigten sind nach
Aussage der Befragten zwischen 25 und 50 Jahre alt, fast jeder Flinfte ist alter als 50
Jahre und rund 11% sind unter 25 Jahre alt. Die Hélfte der 14 Unternehmen bilden
Lehrlinge aus (insgesamt 50).

3.3.141 Aligemeine Trends und Auswirkungen auf die Personalsituation

Die Antworten der Unternehmen auf die Frage nach allgemeinen Trends in der Bran-
che zeigen, dass im Umfeld von IKT-Unternehmen nach wie vor eine nicht unerhebli-
che Verunsicherung zu beobachten ist. Es wird von Marktsattigungseffekten, von
nicht zu erwarteten ,groBen® Spriingen in der Branche und von Zurlickhaltung der
Unternehmen bei EDV-Investitionsentscheidungen berichtet.
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Marktpotenzial: Verkauf von Lésungen

Ausgehend von diesen Wahrnehmungen wird immer wieder betont, dass vor allem im
,Verkauf von Ldsungen” Marktpotenziale bestehen. Sehr kundinnen- und bedarfsori-
entierte Losungen sollen wesentlich starker als bisher den Verkauf von Hard- und
Software umrahmen. Voraussetzung fiir diese Ausrichtung ist neben profundem Wis-
sen um Losungsmaglichkeiten vor allem auch die Fahigkeit, Probleme der Kundinnen
richtig diagnostizieren und wahrnehmen zu kdnnen.

AuRendienstmitarbeiterinnen miissen demgemal ihre Kontakte zu Kundinnen inten-
sivieren und vor allem die jeweiligen Prozesse der Kundinnen, welche durch IKT-
Losungen unterstitzt werden sollen, verstehen.

Unmittelbar damit in Zusammenhang steht auch die Notwendigkeit, die Amortisation
von neuen EDV-Ldsungen errechnen zu kénnen, denn Unternehmen analysieren un-
ter den gegebenen Marktbedingungen wesentlich genauer, ob Investitionen auch be-
triebswirtschaftlichen Priifungen standhalten.

Impulse eventuell durch neuen Konjunkturaufschwung

Zusatzliche Investitionsimpulse im Bereich IKT sind aus Sicht der meisten Befragten
vor allem dann zu erwarten, wenn sich das allgemeine Investitionsverhalten von Un-
ternehmen wieder verandert, was bei einer insgesamt besseren Konjunkturlage zu
erwarten ist.

Weitere Impulse konnten darin bestehen, dass einige Unternehmen aufgrund des ,Al-
ters* ihres EDV-Equipments in den nachsten Jahren Investitionen in diesem Bereich
vornehmen missen. Teilweise wird von einer bereits wahrnehmbaren gestiegenen
Investitionsneigung der Unternehmen berichtet. Vermutet, respektive beobachtet wird
vereinzelt, dass Firmen dazu Uber gehen, groBe Rechnerkapazitdten auszulagern.
Daraus resultiert eine hohere Nachfrage im Bereich Datenmanagement.

In der Telefonie rechnet man mit einer allgemeinen Konsolidierung des Marktes, die
mit rlicklaufigen Entwicklungen verbunden wird. In diesem Kontext wird auch darauf
verwiesen, dass die Margen in diesem Bereich gesunken sind.

Keine bahnbrechenden Innovationen erwartet

Von technischer Seite wird sowohl in der EDV wie auch in der Telefonie mit wenig
bahnbrechenden Innovationen gerechnet — vor diesem Hintergrund sieht ein Befrag-
ter fir den IKT Markt folgende Entwicklung: ,Nach goldenen Zeiten bewegen wir uns
in Richtung klassischer Konsumguterindustrie mit langsamem aber stetigem Wachs-
tum.*

Nach der Bedeutung der bevorstehenden Osterweiterung gefragt, wird mit wenigen
Ausnahmen von geringem Einfluss auf die Entwicklung der Branche in Osterreich
ausgegangen: Die Branche hat die maligeblichen Schritte zur Marktaufbereitung be-
reits gesetzt (z.B. gibt es schon Niederlassungen, Vertriebsstrukturen oder Koopera-
tionen vor Ort). Nur ein Unternehmen verbindet mit der Osterweiterung neue Potenzi-
ale.

Annlich gelassen steht man dem geplanten Road Pricing gegeniiber, weil nach An-

sicht der Befragten die dadurch entstehenden Mehrkosten im Vergleich zum Waren-
wert verschwindend klein sind.
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Restrukturierungen und steigende Anforderungen an das Personal

Auf die geschilderten Marktbedingungen reagieren die befragten Unternehmen mit
folgenden Strategien:

» Sie verlagern grofteils ihren Schwerpunkt vom reinen Vertrieb in Richtung Kom-
bination von Vertrieb und Consulting. So sollen kundinnenorientiert mafge-
schneiderte Lésungen bisherige Standardlésungen ersetzen.

» Die Personalressourcen werden sehr genau Uberpriit. Wie auch in anderen
Branchen wird von einer Entwicklung in Richtung ,mehr Umsatz mit gleich blei-
bendem Personalstand berichtet.

» Die Mitarbeiterinnen werden angehalten, ,naher an den/die Kundinnen*, schneller
und teilweise auch zeitlich flexibler zu sein. Diese Anforderungen werden zum
Teil durch Umschulungen begleitet. Zentrale Themen in der Personalentwicklung
sind dabei Projektmanagement, Kundinnenorientierung, Problemdiagnose, Kom-
munikations- und Beratungskompetenzen usw. Die Mitarbeiterinnen, die diese
Entwicklungen nicht mitvollziehen wollen oder kdnnen, sind mittelfristig gefahrdet.

Gespart wird insbesondere bei den internen Dienstleistungen. So wird mehrmals be-
richtet, dass vor allem in den Bereichen Marketing, Buchhaltung, interne Auftragsab-
wicklung und Logistik die Personalkapazitaten sehr genau beleuchtet werden.

In einigen Unternehmen werden laut Aussage der Befragten Personalressourcen
,gehalten®, auch wenn diese nicht unmittelbar ausgelastet sind. Aus diesem Grund ist
bei steigender Nachfrage auch nicht sofort mit zusatzlichem Personalbedarf zu rech-
nen.

Befragte aus Unternehmen mit Zentralen in anderen Landern kdnnen gewisse Ent-
wicklungen nicht voraussehen, weil diese von entsprechenden Entscheidungen in
den Unternehmenszentralen abhéngen. Eine gravierende Verdnderung ware bei-
spielsweise die Zentralisierung des Vertriebs am Hauptsitz.

3.31.2 Quantitative und qualitative Entwicklungen im Personalbereich

10 der 14 befragten Unternehmen gehen davon aus, dass der Personalstand in den
nachsten ein bis zwei Jahren gleich bleiben oder eventuell sogar sinken wird. Gleich
bleibenden oder unter Umstanden sogar steigenden Personalstand erwartet ein Be-
trieb, zwei weitere Unternehmen gehen von steigendem und eines von sinkendem
Personalstand aus.

Zumeist gleich bleibender Personalstand erwartet

Hinter der Erwartung von insgesamt gleich bleibendem Personalstand stehen teilwei-
se erwartete Personalreduktionen in Uberwiegend internen und Personalaufbau in
Uberwiegend vertriebsorientierten Bereichen.

Mit Rickgang wird vor allem bei internen Dienstleistungspositionen (wie Logistik,
Marketing, Lager, Auftragsabwicklung usw.) gerechnet.

Zuséatzliche Stellen werden vor allem im Vertrieb oder auch — dies allerdings nur
dann, wenn die strategische Entscheidung des Konzerns in diese Richtung fallt — im
Bereich Zollabwicklung fiir die Mittel- und Osteuropaischen Lander benannt.
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Steigende Anforderungen an Personal

Fast alle (12 der 14) befragten Unternehmensvertreterinnen gehen von — teilweise
stark — steigenden Anforderungen aus.

Diese betreffen insbesondere die AuRendienstmitarbeiterinnen. Sie sollen wesentlich
strategischer, diagnostischer und kundinnenorientierter als bisher agieren. Vor allem
Kundinnenorientierung und effiziente Projektsteuerung werden zukunftsorientierte
Kernkompetenzen sein. AuBendienstmitarbeiterinnen miissen ein ,Ohr* fir die Sor-
gen der Kundinnen haben und die Problemsituation in eine effiziente Losung Uber-
setzen kdnnen. Ebenso als notwendig wird die betriebswirtschaftliche Darstellung der
Vorteile der vorgeschlagenen Problemldsung erachtet. SchlieBlich wird auf ein starker
ergebnisorientiertes Agieren bei den Kundinnen hingewiesen.

Eine andere Ebene steigender Anforderungen wird von einem Unternehmen, das Teil
eines internationalen Konzerns ist, genannt. Da von einem Transfer von Vertriebstei-
len in die Zentrale ausgegangen wird, rechnet man mit der Notwendigkeit eines
Upgradings der Englischkenntnisse sowie Kompetenzen im Bereich effizientes
Kommunizieren auf Distanz* aufzubauen.

Im Kontext veranderter Anforderung bringen einzelne auch neue Einstellungen der
Mitarbeiterlnnen zum/zur Arbeitgeberln und zu Kundinnen ins Spiel. Gewlinscht ist
loyales Verhalten auch bei sehr volatilen Méarkten, ,bestehendes Anspruchsdenken*
soll durch ,Mitdenken® ersetzt werden.

3.31.3 Erwartete offene Stellen 2004

Rund 25 Support Consultants

4 der 14 Unternehmen beschreiben erwartete offene Stellen fir das néchste Jahr, es
wird von rund 40 bis 45 Stellen ausgegangenen. Die restlichen 10 Unternehmen kon-
nen die entsprechende Frage noch nicht beantworten.

Die meisten Stellen (25) werden als Support Consultant bezeichnet. Die Mitarbeite-
rinnen in dieser Funktion sind bei Softwareimplementierungen unmittelbar bei den
Kundlnnen anwesend. Danach (bernehmen sie die Funktion der Fehlerbehebung
und Problemldsung via E-Mail und Telefon oder auch vor Ort. Fiir diese Funktion gilt
auch am Wochenende Rufbereitschaft.

Gefordert werden ein abgeschlossenes Technik- oder Wirtschaftsstudium sowie
EDV-Anwendungserfahrung. Einschlagige Berufspraxis im AusmaR von rund 1,5 Jah-
ren wird begrift.

Daneben werden Kundinnenorientierung, zeitliche Flexibilitat sowie ein flexibler Um-
gang mit Zeitdruck und auch die Fahigkeit, sich in weniger klaren Strukturen zurecht-
finden zu kdnnen, erwartet. Schliefilich wird auf eine hohe Eigenmotivation Wert ge-
legt.

Fir die Unternehmen ist das Geschlecht der Bewerberinnen unwesentlich, das Alter
der Interessentinnen dagegen spielt eine Rolle. Gesucht werden Personen, die nicht
élter als 35 Jahre sind.

Fir diese Position kann man sich Quereinsteigerinnen, also Personen ohne abge-
schlossenes Studium, nicht vorstellen.
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Rund 4-6 AuRendienstmitarbeiterinnen

Insgesamt werden fiir das nachste Jahr 4-6 offene Stellen fiir AuRendienstmitarbei-
terlnnen erwartet. Von einem Befragten aus dem Bereich Grofthandel mit Kopier- und
Druckereigeraten werden diese Stellen ndher beschrieben. Die gesuchten Aufen-
dienstmitarbeiterlnnen sind fiir ein definiertes Zielgebiet verantwortlich und sollen in
diesem bestehende Kundlnnen betreuen sowie neue Kundinnen gewinnen. In weite-
rer Folge sind sie fir die gesamte Kundinnenbetreuung verantwortlich.

Erwartet werden Personen mit zumindest Lehrabschluss in einem kaufmannischen
Berufsfeld und guten Kenntnissen des MS Office-Pakets (inklusive Powerpoint). Inte-
ressant waren auch Personen mit kaufmannischer Schulausbildung und einschlagiger
Praxis, wobei allerdings beides nicht zwingend notwendig ist.

Die Personen sollten hohe Frustrationstoleranz®, ,VertragsabschluBstarke®, gute
Ausdrucksfahigkeit sowie Présentationstechnik, gute Umgangsformen sowie hohe
Stressresistenz aufweisen.

Alter und Geschlecht spielen in der Auswahlentscheidung keine Rolle. Sehr viel Wert
wird auf entsprechende Lernbereitschaft gelegt, da in diesem Feld immer wieder
technologische Veranderungen zu erwarten sind.

Fir diese Positionen sind durchaus auch Quereinsteigerinnen denkbar. Dies sollten
allerdings Personen mit ,solider fachlicher Ausbildung® und einem nachvollziehbaren
Berufsverlauf - aus dem der Grund fiir die Arbeitslosigkeit schilissig hervor geht -
sein.

Maximal 10 Account Managerinnen mit Praxis

Von einem Unternehmen werden 10 Stellen fiir sogenannte Account Managerinnen
erwartet. Bei diesen Stellen wird darauf hingewiesen, dass sie (blicherweise Uber
+Abwerbung" besetzt werden. Praxiserfahrung ist bei dieser Position unbedingt erfor-
derlich. Ein naheres Stellenprofil konnte nicht erhoben werden.

Rund 6-7 Consultants fiir Customizing

Von einem Unternehmen werden 6 bis 7 erwartete offene Stellen im Bereich Consul-
ting genannt. Primare Aufgabe dieser ,Beraterinnen” soll die Anpassung einer vor-
handenen Software an die spezifischen Kundinnenbedirfnisse sein (Customizing).
Dazu ist es notwendig, sowohl die Prozesse und Bedarfe des Kunden/der Kundin zu
verstehen und analysieren zu kdnnen. Andererseits ist die gute Kenntnis der tech-
nisch moglichen Losungen (die pragmatisch sein sollen) zentral.

In diesem Sinne wird als erste Anforderungen an Aspirantinnen auch die Fahigkeit zu
einer zielorientierten Gestaltung der Kundinnenbeziehung genannt.

Es wird der Abschluss einer technischen oder wirtschaftlichen berufsbildenden héhe-
ren Schule verlangt. Diese Ausbildung soll durch rund 3-jahrige Projekterfahrung er-
ganzt werden. Quereinsteigerinnen sind fiir das befragte Unternehmen in diesem
Feld nicht vorstellbar.

3 Da die Vertragsvolumina in der Regel relativ hoch sind haben entsprechende Verkaufsabschlisse unter Umsténden eine lange Vorlaufzeit.
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Uberfachlich werden strukturiertes Denken, Empathie, Beratungs- und Verkaufskom-
petenzen, Arbeitsfahigkeit unter Zeitdruck sowie Stressresistenz gefordert.

Als unwesentlich wird das Geschlecht der Bewerberinnen bezeichnet. Anders beim
Alter, es wird ein maximales Alter von 35 Jahren genannt.

3.31.4 Erwartete gefahrdete Stellen

8 der 14 Unternehmen beschreiben auch grundsatzlich gefahrdete Stellen, weisen
diese allerdings nicht als Stellen sondern als Funktionen aus. Es werden keine Zeit-
punkte, zu dem diese Funktionen wegfallen kdnnten und keine Zahl von eventuell be-
troffenen Personen genannt. Denn derartige Veranderungen werden in Firmen (ibli-
cher- und sinnvollerweise erst dann kommuniziert, wenn entsprechende Schritte un-
mittelbar bevorstehen. Folgende Funktionen sind aus Sicht der Befragten mittelfristig
von Einsparungen betroffen:

» Interne Dienstleistungsfunktionen wie Buchhaltung, Personalabteilung, interne
Auftragsabwicklung, Marketing.

»  Logistik, Lager, Disposition und auch Softwareentwicklung.

3.3.2 GroBBhandel mit medizinischen und kosmetischen Produkten

Auch im Branchensegment GroRhandel mit medizinischen und kosmetischen Produk-
ten wurden im Oktober 2003 14 Personaldialoge gefiihrt.

In der Stichprobe finden sich GroRhandler fir Homéopathika genauso wie klassische
Medizingrohandler und solche fir Kosmetiklinien. Auch die meisten dieser Unter-
nehmen sind nicht ausschlieflich im GroBhandel tatig. Es findet sich sowohl die
Kombination GroR- und Einzelhandel als auch GroRhandel und Produktion. In einem
Unternehmen ist sogar die gesamte Wertschopfungskette (von der Produktion bis
zum Einzelhandel) vertreten.

Die Halfte der Unternehmen ordnet sich dem traditionellen Lagergrohandel zu. Di-
rektvertrieb ist die zweithaufigste Form mit drei Nennungen. Ein Unternehmen sieht
sich als Streckengroflhandler. Zwei der befragten Unternehmen sehen ihren Unter-
nehmensschwerpunkt vielmehr im Marketing fiir eigene Produkte als im Grofthandel.
In diesen beiden Fallen ist der klassische Grohandel vollig ,outgesourct.

Minus 3% weniger Mitarbeiterlnnen als 2002

Die 14 Unternehmen dieses Branchensegments beschaftigten im Jahr 2003 2.637
Personen, das sind um 3% weniger als 2002. Ungefahr zwei Drittel der Beschaftigten
der untersuchten Betriebe sind Frauen.

Mit rund 87% ist der Anteil der in einem Vollzeit Dienstverhéltnis Beschaftigten im

Vergleich zum vorher beschriebenen Branchensegment deutlich geringer, der Anteil
der Geringfiigig Beschéftigten mit rund 3% hoher.

Der Anteil der 25 bis 50-Jahrigen an der Gesamtbelegschaft liegt bei rund 70%, un-
gefahr 14% sind jinger als 25, rund 16% alter als 50 Jahre.
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3.3.21 Allgemeine Trends und Auswirkungen auf die Personalsituation

Auch von den Vertreterlnnen dieses Branchensegments wird auf die angespannte
Marktsituation hingewiesen. Dies obwohl eine allgemein héhere Bedeutung von Ge-
sundheit und Wellness beschrieben wird.

Einsparungen im Gesundheitswesen haben Auswirkungen

Die trotzdem geringen Wachstumspotenziale resultieren nach Ansicht der Befragten
insbesondere aus dem Verhalten der offentlichen Hand im Gesundheitswesen. Ge-
plante Einsparungen wirken sich unmittelbar aus. Genannt werden insbesondere die
Aktivitaten in Richtung verstarkten Einsatzes von Generika und die dadurch sinken-
den Maglichkeiten fir Forschung und Entwicklung sowie sinkende Margen.

Im Bereich Kosmetik weisen die Unternehmensvertreterinnen vor allem auf die Be-
deutung von ,GrofRflachenanbietern” hin, denen noch weiteres Wachstum prophezeit
wird. Dieses wird allerdings nicht auf ein wachsendes Marktvolumen zuriickgefhrt
(es wird insbesondere in der Kosmetik von einem stagnierenden Markt ausgegangen)
sondern auf die Verdrangung von kleinen ,unabhéngigen® Drogerien.

Nach wie vor Wachstumspotenziale sieht man im Bereich der Homdopathie. In die-
sem Segment wird allerdings von starkem Preiskampf berichtet.

Produktivitatssteigerung und steigende Anforderungen im AuBendienst

Auf diese Marktsituation reagieren die Unternehmen dieses Segments ahnlich wie
diejenigen des vorab beschriebenen GroRhandelsbereiches: mit starkerer Betonung
der KundInnenorientierung im Vertrieb und Steigerung der Produktivitét.

So sollen beispielsweise weniger Vertriebsmitarbeiterinnen, diese jedoch verstérkt als
so genannte Key Account Managerinnen eingesetzt werden. Damit soll den Konzent-
rationsprozessen bei den Kundinnen (die in Folge natiirlich gréRer sind) entsprochen
werden. Die Key Account Managerlnnen miissen bei diesem kleineren Kundinnen-
kreis aber das gleiche Umsatzvolumen lukrieren. Traditionelle Verkaufsmitarbeiterln-
nen werden in diesem Szenario eher nachrangige Aufgaben wie etwa die Regalbefiil-
lung zu erledigen haben.

Um eine bessere Kundlnnenbetreuung und -beratung zu gewahrleisten werden auch
Produktschulungen intensiviert.

Im Sinne der Produktivitats- und Effektivitatssteigerung werden Prozesse und Ablaufe
durchleuchtet, aber auch in internen Bereichen wie EDV und Administration ,zurtick-
gefahren”.

3.3.2.2 Quantitative und qualitative Entwicklungen im Personalbereich

In diesem Branchensegment sind die Erwartungen was den Personalbedarf betrifft
etwas optimistischer: So gehen 8 der 14 Unternehmen von gleich bleibendem Perso-
nalstand in den nachsten Jahren aus. Ein Unternehmen erwartet sinkenden, ein an-
deres einen steigenden Personalstand.

Mit gleich bleibendem oder sinkendem Personalstand rechnet ein weiteres Unter-

nehmen. Weniger Personal im Bereich Lager, mehr in den Bereichen Management,
Logistik und AuRendienst erwartet ein anderes Unternehmen.
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Auch wenn in diesem Branchensegment grundsétzlich eher von steigenden Anforde-
rungen (vor allem im Management und im AuRendienst) ausgegangen wird, so weist
doch eine nicht unerhebliche Anzahl an Befragten auch auf gleich bleibende qualitati-
ve Anforderungen hin.

3.3.2.3 Erwartete offene Stellen 2004

Die grundsétzlich optimistischere Grundstimmung in diesem Segment dokumentiert
sich auch in der Anzahl der Unternehmen, die offene Stellen fiir das kommende Jahr
benennen. Dies ist bei 9 der 14 Unternehmen der Fall. Insgesamt werden rund 40
Stellen beschrieben, wobei es sich bei der Halfte (25 Stellen) um die Abdeckung von
Fluktuation handelt:

Tabelle 4: Offene Stellen 2004 im Uberblick

Funktion Anzahl erwartete
offene Stellen 2004

Pharmareferentinnen 17-18
Aufendienst 5-6
Marketing 5
Schoénheitsberaterlnnen 2-3
Product Managerin 2
Assistenz 2
Lager 1-2
Auftragsabwicklung Innendienst 1
Medical Officer 1
Buchhaltung 1
Fachberaterin 1
Gesamt 38-42

Im Folgenden werden nicht fiir alle genannten Stellen Jobprofile beschrieben.

Sehr viele Pharmareferentinnen gesucht

Die Aufgabe von Pharmareferentinnen ist es, Arztinnen (iber verschiedene medizini-
sche Produkte zu informieren sowie Informationsveranstaltungen mitzuorganisieren.

Die Arbeitszeit ist grundsétzlich von den Offnungszeiten der Arzte abhéngig, aber in-
nerhalb dieses Rahmens gestaltbar.

Fachlich muss zumindest die Pharmareferentinnenpriifung positiv abgeschlossen
sein — diese Prifung ist laut einem Befragten relativ schwer. Ein Universitatsab-
schluss oder der Abschluss einer Berufsbildenden Hoheren Schule wird als zweite
Grundvoraussetzung definiert, wobei man betont, dass die Ausbildungsrichtung uner-
heblich ist.
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Uberfachlich werden Organisationsfahigkeit, Seriositat und die Fahigkeit, soziale Kon-
takte zu knlipfen sowie eine hohe intrinsische Motivation (der Verkaufserfolg ist nicht
unmittelbar erkennbar) erwartet. Geschlecht und Alter spielen in der Auswahl von
Bewerberlnnen laut den Unternehmen keine Rolle.

Anforderungen an AuBendienst variiert

Product Managerin fiir Marketing

Die Anforderungen im AuBendienst und in der Kundinnenbetreuung variieren ent-
sprechend der Produkte, die zu vertreiben sind, sowie innerhalb gleicher Produktka-
tegorien zwischen den Unternehmen deutlich. Letzteres ist insbesondere auf die un-
terschiedliche Struktur und Organisation des Vertriebs zuriickzufiihren. So erfolgt bei
einem der beiden Unternehmen, die in dieser Stichprobe Auflendienstmitarbeiter-
Innen benétigen werden, der eigentliche Verkauf Uber ein Call Center. Der/die Kun-
denbetreuerfin ist vor allem fir die Kundinnenpflege und die Problemlésung vor Ort
verantwortlich. Im zweiten Unternehmen geht es noch um klassischen Vertrieb.

Fur beide Firmen ist eine kaufmannische Ausbildung der Grundstock: Wahrend in ei-
nem Unternehmen zumindest eine kaufmannische Lehre abgeschlossen sein soll,
sieht das andere Unternehmen HAK-Absolventinnen als Zielgruppe. Bendtigt das er-
ste Unternehmen vor allem zusatzliche Grundkenntnisse oder Interesse im medizini-
schen Bereich, so betont das andere Unternehmen die Bedeutung einer technischen
Zusatzausbildung respektive technisches Interesse und zumindest EDV-
Anwendungskenntnisse.

Uberfachlich werden Verkaufskompetenzen und Vertragsabschlussstarke sowie Pré-
sentations- und Schulungsfahigkeiten verlangt. Weiters wird auf entsprechendes
Selbstbewusstsein Wert gelegt. Die Bereitschaft Kundinnen aktiv aufzusuchen sowie
ein Blick fiir KundInnenerwartungen runden das Anforderungsprofil ab.

Das Geschlecht spielt in beiden Unternehmen bei der Stellenbesetzung keine Rolle.
In einem gilt dies auch fiir das Alter (hier wird betont, dass manche Kundinnen es
schatzen, von alteren Kundenbetreuerlnnen besucht zu werden). Im zweiten Unter-
nehmen wird eine Altersspanne von 25 bis 38 Jahren gezogen.

Die gesuchten Product Managerinnen sind fir die Marketingagenden der Unterneh-
men verantwortlich und missen diese selbstandig planen und budgetieren.

Als Basis fir diese Tétigkeit erwartet das Unternehmen neben einem abgeschlosse-
nen Studium der Wirtschaftswissenschaften oder &hnlichem, Interesse oder Hinter-
grundwissen im medizinischen Bereich. Zusétzlich wird mehrjahrige einschldgige
Praxis oder Erfahrung im AulRendienst erwartet.

Uberfachlich wird auf hohe Eigenverantwortung, Selbstandigkeit, Zielorientierung,
Kommunikations- und Kooperationsfahigkeit sowie Belastbarkeit und Kreativitat Wert
gelegt.

Alter und Geschlecht der Bewerberlnnen bezeichnen die Befragten als nicht relevan-
te Entscheidungskategorien.

Schonheitsfachberatung setzt Markenkenntnis voraus

Gefragt sind Vollzeit- und Teilzeitarbeitskréfte, die flexibel in verschiedenen Filialen
Wiens im Kosmetikeinzelhandel einer bestimmten Marke tatig sind.
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Es werden zwar prinzipiell Bewerberlnnen mit einschlagigen Lehrabschlissen ge-
sucht, aber auch Pflichtschulabsolventinnen akzeptiert. Fachlich wird die Kenntnis
unterschiedlicher Kosmetikmarken vorausgesetzt. Verkaufserfahrung ist von Vorteil.

Uberfachlich ist Offenheit, Zugehen auf unterschiedliche Kundinnen, Flexibilitat sowie
gepflegtes AuReres gefragt.

Zwei ,typische” Assistenzfunktionen

Die beiden beschriebenen Assistenzfunktionen zeigen die Bandbreite der Erwartun-
gen in diesem Feld recht anschaulich. Wahrend fir die Bereiche Personal und Finan-
zen eine erfahrene (und durchaus auch altere) administrativ verantwortliche Person
gesucht wird, die Prioritdten und Grenzen setzen kann, sich in zwei inhaltlichen Be-
reichen zu recht findet und auch bei zwei unmittelbar Vorgesetzten arbeitsfahig bleibt,
hebt die zweite Position im Marketing auf eine/n junge/n dynamische/n Assistent/in
ab. Hier geht es eher darum, freundlich Zuarbeit fiir die unterschiedlichen Marketing-
bereiche zu leisten.

Fir beide Funktionen werden der Abschluss einer Handelsakademie sowie gute
EDV-Kenntnisse erwartet.

3.3.24 Erwartete gefahrdete Stellen

In den Personaldialogen benennen zwei der 14 Unternehmen auch Funktionen im
Unternehmen, die mittelfristig ,gefahrdet* sind. Gefahrdet sind insbesondere Lager-
und Produktionsmitarbeiterlnnen. SchlieRlich werden von jenen Unternehmen, die
zukiinftig mit weniger, dafiir aber mit ,gréReren Kundinnen®, rechnen auch Aulen-
dienstmitarbeiterinnen als potenziell in ihrer Arbeitsplatzsicherheit gefahrdet be-
schrieben.

3.3.3 Kooperationserfahrungen mit dem AMS

21 der 28 Firmen in den beiden GroRhandelssegmenten blicken auf Kooperationsbe-
ziehungen mit dem AMS Wien zurlick. Kooperiert wird und wurde bei der Besetzung
von Lehrstellen, bei Auslanderinnenbeschéftigungsbewilligungen, im Falle von Per-
sonalabbau sowie bei Forderungen (Altersteilzeit, Qualifizierungsférderung von Be-
schaftigten) und schlieBlich in der Vermittlung.

Jene Firmen, die keinen Kontakt mit dem AMS gehabt haben, sahen bislang keinen
entsprechenden Bedarf, da sie vor allem sehr hoch qualifizierte Stellen zu besetzen
haben und auch genligend Bewerbungen hereinkommen.

Die Kooperationserfahrungen mit dem AMS unterscheiden sich kaum zwischen den
beiden Branchensegmenten. Der einzige auffallende Unterschied: im Bereich EDV-
und Biiromaschinengrofihandel geht man 6fter davon aus, Uber das AMS kein geeig-
netes Personal finden zu kdnnen.

Positiv: Lehrlingsservice, Auslanderinnenbeschéftigung, Forderungen

In beiden Segmenten positiv werden die Erfahrungen im Bereich des Lehrlingsservi-
ce, der Auslanderinnenbeschéftigung und Qualifizierungsforderung beschrieben. Die
Freundlichkeit und das Bemihen der Mitarbeiterlnnen des Arbeitsmarktservice wer-
den hervorgehoben.
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Vereinzelt kritisiert wird die mangelnde Zielgerichtetheit der Vermittiung von Arbeits-
kraften und auch das Tempo. SchlieBlich wird auf eine geringe Arbeitsmotivation
mancher Bewerberlnnen hingewiesen.

Allerdings heben zwei Unternehmen auch dezidiert positive Vermittlungsprozesse
hervor.
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3.4 Weiterbildung

Im Mai 2004 wurden mit 14 Weiterbildungsorganisationen Personaldialoge durchge-
fihrt. Ziel der Fokussierung dieser Organisationen im Rahmen von Support ProWien
Il war die Auslotung der Nachfrage nach unterschiedlichen Dienstleistungen des Ser-
vice fir Unternehmen. Ganz konkret sollte erhoben werden, Uber welche Such- und
Besetzungskanéle freie Stelle fur Erwachsenenbildungstrainerinnen besetzt werden.
Denn es handelt sich um ein Beschaftigungsfeld, das fiir einzelne arbeitslose Perso-
nen durchaus attraktiv ist.

3.4.1  Zur Struktur der befragten Unternehmen

Im Unterschied zu anderen Branchen spielt das AMS fiir sehr viele Weiterbildungs-
organisationen eine doppelte Rolle.

Doppelte Kooperationsheziehung zum AMS

Es bietet nicht nur Leistungen wie die Besetzung von offenen Stellen oder Forderun-
gen an, sondern ist gleichzeitig auch ein — manchmal sogar der - Hauptkunde. Diese
zweifache Kooperationsbeziehung wurde bereits in der Auswahl der zu befragenden
Einrichtungen bericksichtigt und spiegelt sich erwartungsgemal auch in allen Aus-
sagen wider.

So wurde mehrmals in den Personaldialogen auf die dominante Stellung des AMS als
Kunde fiir Weiterbildungsdienstleistungen hingewiesen. Angesichts der Tatsache,
dass der Weiterbildungsbereich in Osterreich sehr vielschichtig und von unterschied-
lichen Strukturen geprégt ist, kann diese Behauptung weder einfach bestétigt noch
einfach widerlegt werden. Jedenfalls marktbeherrschend ist das AMS in jenem Er-
wachsenenbildungssegment, welches sich an Arbeitslose wendet.

OECD differenziert unterschiedliche Erwachsenenbildungssegmente

Die OECD differenziert das Erwachsenenbildungssegment in Osterreich in folgende
Gruppen®®:

» Second-Chance Programs

»  Upgrade Training for Employed Workers

»  Labour Market Programms for Unemployed

»  Non-Vocational Adult Education

»  Fachhochschulen and Universities

»  Firm-based Education and Training.

Die Trennung zwischen diesen Kategorien ist nur teilweise trennscharf, greifen doch
sowohl Arbeitsmarktprogramme als auch Unternehmen sehr haufig auf Angebote,
welche unter die Kategorie ,Upgrade Training for Employed Workers® fallen, zurtick.
Trotz dieser Unschérfe zeigt die Aufzahlung die Vielfalt der Gsterreichischen Erwach-
senenbildungsszenerie anschaulich und bildet somit einen guten Hintergrund fiir die
Charakterisierung jenes Ausschnittes, welcher mit dieser Erhebung exemplarisch
ausgeleuchtet wurde.

3 Thematic Review on adult learing. Austria Country Note vom Juni 2004 der OECD, S. 7: “Austria has numerous sources of adult learning. Taken
altogether, they present a comlex picture of different programs, providers for various purposes, offering both within the education system and outside of it,
and groups who serve as intermediaries and sources of coordination. Indeed, the substantial attention to coordination may arise precise from the fact that
there are so many different programs and providers. However for our purposes the main providers of adult education include the following six categories:
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Organisationen mit und ohne o6ffentliche Auftrage ausgewahlt

Die kontaktierten Weiterbildungsorganisationen wurden von der zustandigen Regio-
nalen Geschéftsstelle Wahringer Glrtel ausgewahlt. Aus Sicht der zustandigen
Cluster RGS sollten einerseits (und mehrheitlich) Unternehmen befragt werden, wel-
che ihre Qualifizierungsdienstleistungen Uberwiegend im Auftrag des AMS, WAFF
oder anderen 6ffentlichen Einrichtungen erbringen.

Daneben sollten auch Weiterbildungsanbieterinnen erreicht werden, die keine oder
nur in geringem AusmaR Schulungen im Auftrag des Arbeitsmarkiservice realisieren.
In diese zweite Kategorie fielen 6 der 14 Bildungseinrichtungen.40

Mit dieser Schwerpunktsetzung in der Auswahl wurden in der vorhin dargestellten
Strukturierung des Erwachsenenbildungsmarktes in Osterreich vor allem die drei Ka-
tegorien ,Arbeitsmarktprogramme fiir Beschaftigungslose®, ,Unternehmensbezogene
Weiterbildungen* sowie ,H6herqualifizierung fir Beschaftigte” erfasst.

Das Angebotsspektrum der befragten Organisationen umfasst den gesamten berufli-
chen Weiterbildungsbereich. So werden firmeninterne Trainings zu unterschiedlichen
Themenbereichen genauso angeboten wie unternehmensunabhangige Berufsausbil-
dungen mit anerkannten Abschliissen oder kiirzere und langere Hoherqualifizie-
rungsmalnahmen. Abgerundet wird die Bandbreite des Angebots durch klassische
Orientierungs- oder Placementmalnahmen fiir die Zielgruppe der beschaftigungslo-
sen Personen.

Dienstverhéltnisse in der Verwaltung, selbsténdige Trainerlnnen

In den besuchten Organisationen waren 2004 insgesamt 810 Personen im Rahmen
eines vollversicherungspflichtigen Dienstverhéltnisses beschaftigt. Rund 63% dieser
Beschéttigten sind bei einem der beiden groRen Schulungseinrichtungen der Interes-
sensvertretungen angestellt. Zuséatzlich verfugen die einzelnen Schulungseinrichtun-
gen Uber Trainerlnnenpools, auf welche je nach Bedarf zurlickgegriffen wird. Nach
Auskunft der Befragten sind in den Pools rund 3.100 weitere Personen registriert.

Jene Bildungsorganisationen, die liberwiegend*! im Auftrag des AMS und/oder WAFF
und/oder des Bundessozialamtes tatig sind, haben durchaus auch Trainerlnnen im
Rahmen von vollversicherungspflichtigen Dienstverhéltnissen angestellt.

Demgegentiber haben jene mit mehrheitlicher oder ausschlieRlicher Kundinnengrup-
pe Unternehmen und/oder Privatpersonen*2 in der Regel kaum fix angestellte Trainer-
Innen beschéftigt.43

40 Eines dieser 6 Institute ist eine Bildungseinrichtung eines Bankenverbandes und zustandig fir die Erstausbildung sowie Weiterbildung der Mitarbeiterln-
nen der zugehorigen Banken; ein auf Sprachausbildungen und vom Familienministerium geforderte Lehrgénge etwa im Bereich Europasekretarin kon-
zentriertes Institut; eine Bildungseinrichtung, die aus dem universitdren Umfeld hervorging und in der Flihrungskrafteentwicklung (Nachwuchsférderung)
tatig ist; ein auf das Thema Projektmanagement konzentriertes Institut sowie eine reine Sprachausbildungsorganisation. SchlieRlich ist dieser Gruppe
auch das Wirtschaftsférderungsinstitut (WIFI) zuzurechnen, werden von diesem doch nur rund 10% der Kursteilnahmen direkt im Auftrag des AMS oder
WAFF realisiert.

4 Als ,uberwiegend im Auftrag 6ffentlicher Einrichtungen tétig“ bezeichnen wir Weiterbildungseinrichtungen dann, wenn mehr als 50% ihres Umsatzes
durch offentliche Auftraggeberlnnen erzielt werden.

42 Die Differenzierung der befragten Einrichtungen in jene, welche im Auftrag von dffentlichen Auftraggeberinnen wie AMS oder WAFF tétig sind und solche,
welche mehrheitlich oder ausschlieBlich Privatunternehmen oder Privatpersonen zu ihren Kundinnen zéhlen, ist in der Realitét weniger trennscharf als
diese Terminologie suggeriert. Denn sowohl Unternehmen als auch Privatpersonen greifen teilweise auf Weiterbildungsférderungen der éffentlichen Hand
zurlick. Die gewahlte Unterscheidung nimmt damit ausschlieRlich darauf Bezug, wer Vertragspartner in der Weiterbildungseinrichtung ist.

43 Die Organisationen beschaftigen in der Regel einen sehr kleinen Mitarbeiterinnenstab, welcher primar fir Management- und Verwaltungsaufgaben
zustandig ist und greifen auf einen umfangreichen Trainerinnenpool zuriick. Die Trainerlnnen sind entweder selbstandige Trainerlnnen (mit Gewerbe-
schein) oder im Rahmen von freien Dienstverhéltnissen tétig.
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Starkerer Trend zu freiberuflichen Trainerinnen

Aus den Beschreibungen der Organisationen geht hervor, dass es zu jener Zeit, als
die von 6ffentlichen Einrichtungen beauftragten Bildungsmalnahmen noch Uber klas-
sische Forderungsvertrdge abgewickelt wurden, primar eine Frage von Organisati-
onsphilosophie und Art der beauftragten MaRnahme war, ob und in welchem Ausmaf
Trainerlnnen freiberuflich oder im Rahmen eines Dienstverhaltnisses tatig waren.

Aus Sicht der Befragten wurde durch die Einbeziehung von BildungsmaRnahmen in
den Geltungsbereich des Bundesvergabegesetzes im Jahr 2002 sowie durch die
seither beobachtete Gestaltung der Auftragsvergaben der Trend, mit Trainerlnnen im
Rahmen von freien Dienstverhéltnissen oder tiber Werkvertrage zu kooperieren, ver-
starkt.

Teilweise haben Trainerlnnen die Wahl

Einige Organisationen berichten, es den Trainerlnnen freizustellen in welcher Form
sie beschaftigt sein wollen (angestellt, als freie Dienstnehmerln, als selbsténdige/r
Trainer/in mit Gewerbeschein). Den Trainerlnnen wird ein bestimmter Brutto-brutto-
Stundensatz angeboten und der daraus resultierende Nettobetrag in den 3 Varianten
vorgestellt. Vor diesem Hintergrund entscheiden sich - so die Aussage eines Unter-
nehmensvertreters - viele fir eine selbstandige oder selbstandigkeitsahnliche Form.

Bei IT-Trainerlnnen wird von einem Befragten eine gegensétzliche Orientierung be-
schrieben. Diese sind seiner Erfahrung nach im Gegensatz zu den IT-Boomjahren ak-
tuell lieber ,angestellt‘. Aufgrund der geringen Kalkulierbarkeit der Auftragslage (bei
Privatkundinnen wie bei 6ffentlichen Kundinnen) ist dies jedoch fiir die eigene Orga-
nisation nicht mdglich.

3.4.2 Allgemeine Entwicklungen und Trends

In den Beschreibungen der Weiterbildungsorganisationen zeigen sich - ebenso wie in
der einschlagigen Literatur - eine Reihe von Entwicklungen und Trends: Veranderte
Beauftragungsmodalitaten der 6ffentlichen Auftraggeberinnen, anspruchsvollere Un-
ternehmen, die weniger gewillt sind, Weiterbildung als ,Incentives” einzusetzen, sind
ebenso markante Eckpunkte wie die Tatsache eines erhohten Weiterbildungsbe-
wusstseins und —interesses bei Privatpersonen.

Letzteres wird unter anderem darauf zuriickgefiihrt, dass dem Thema lebensbeglei-
tendes Lernen wesentlich mehr (6ffentliche) Aufmerksamkeit geschenkt wird als in
der Vergangenheit, die Anforderungen an Arbeitnehmerinnen deutlich gestiegen#
und die Halbwertszeit von Wissen deutlich gesunken sind. Die (wieder) steigende Ar-
beitslosigkeit der letzten beiden Jahre macht zudem den erhdhten Wettbewerbsdruck
unter Arbeitskraften deutlich splrbar.

Diese unterschiedlichen, parallel laufenden Entwicklungen haben in vielen Weiterbil-
dungsorganisationen zu einer Neuorientierungs- und teilweise Neustrukturierungs-
phase geflihrt.

4 vgl.: In unterschiedlichsten Branchenuntersuchungen von Prospect betonen die Befragten die deutlich gestiegenen und weiter steigenden Anforderungen
an ihre Beschaftigten. Die steigenden Anforderungen betreffen dabei in der Regel sowohl fachliche als auch iiberfachliche Kompetenzebenen. Gleichzei-
tig bemerken Unternehmensvertreterinnen immer wieder, dass es — anders als noch in der Vergangenheit — angesichts verscharfter Wettbewerbsbedin-
gungen immer weniger moglich ist, leistungsschwachere Mitarbeiterlnnen im Unternehmen zu ,halten”. Vgl. etwa Support ProWien, Endbericht, Wien
2003 oder ,Qualifizierungsdialog AMS-Unternehmen, Endbericht an das AMS Salzburg, Wien 2003 oder ,Das AMS als kompetenter Partner von Betrie-
ben*“, Endbericht an das AMS Oberdsterreich, Wien 2004.
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Bundesvergabegesetz als zentrale Verdnderungsdimension

Angespannte Arbeitsmarktsituation

Preis scheint zu dominieren

Jene Organisationen, welche ihren Umsatz (iberwiegend mit Auftragen fir die 6ffent-
liche Hand erwirtschaften, betonen die umfassenden Veranderungen durch die Ein-
beziehung der Bildungsmalnahmen in den Geltungsbereich des Bundesvergabege-
setzes.

Die Vergabepraxis 1&sst den Markt in ihren Augen sehr unkalkulierbar werden. Dies
erschwert nicht nur die Erbringung qualitativ hochwertiger Qualifizierungsdienstleis-
tungen sondern auch ein strukturiertes Personalmanagement. Gewdhnungsbeduirftig
ist auch der erforderliche flexible Umgang mit der Infrastruktur.

Die von den Weiterbildungsorganisationen geforderte Flexibilitét wird — so die Aussa-
gen vieler Befragter — sehr unmittelbar an die Beschaftigten weitergegeben. Dies ist
auch dann unausweichlich, wenn man als Organisation eigentlich die Philosophie
langfristiger Beschéaftigungsverhaltnisse verfolgt.

bei Trainerinnen

Neben der steigenden Bedeutung von freien Dienstverhaltnissen und Selbstandigkeit
wird ein deutliches Absinken der Honorarsatze je Trainingsstunde beschrieben. Trai-
nerlnnen akzeptieren diese als sehr niedrig beschriebenen Stundensatze*s vor allem
aus 2 Grinden: Zum einen hat die offentliche Hand im Weiterbildungssegment fir
Beschaftigungslose eine marktbeherrschende Stellung und Trainerinnen, die sich auf
dieses Feld konzentrieren demnach wenig alternative Beschaftigungsmdglichkeiten
mit hdheren Stundensétzen. Alle Bildungsanbieterlnnen in diesem Bereich mussen
ihre Kosten so gering wie mdglich halten. Zusatzlich kommt es infolge der allgemein
angespannten Arbeitsmarktsituation zu einer Zunahme an Trainerinnen. In den letz-
ten beiden Jahren hat sich auch eine nicht unwesentliche Anzahl an freigesetzten
Flhrungskraften im Trainings- und Consultingbereich selbstandig gemacht.46

In den Augen der Vertreterinnen der Weiterbildungseinrichtungen hat die Qualitat der
MaRnahmendurchfiihrung gegeniiber dem Preis eine untergeordnete Bedeutung.
MaRnahmenkonzepte werden zwar sehr genau geprift, nicht jedoch die Umsetzung
von MaRnahmen und die Einhaltung der in den Konzepten beschriebenen Angaben.
Die in letzter Zeit gemachten Vorgaben hinsichtlich der erwarteten Qualifikation von
Trainerinnen werden vor diesem Hintergrund grundsétzlich begrift. Dies auch dann,
wenn diese Vorgaben nicht immer als sinnvoll bewertet werden (beispielsweise die
Notwendigkeit, zumindest 2 Jahre Praxis im Feld zu haben - eine Anforderung, wel-
che aus Sicht der Befragten mittelfristig dazu fiihrt, dass es keinen Nachwuchs bei
den Trainerinnen mehr geben wird).

45 (Jber die Hohe der Stundensétze liegen sehr unterschiedliche — und fiir das Projektteam nicht verifizier- oder falsifizierbare - Aussagen vor. Nachdem die
niedrigsten kolportierten Trainingssétze immer — nicht benannte - andere Organisationen betreffen, wird an dieser Stelle auf eine Bezifferung verzichtet.
Eine seridsere Quelle waren aus Sicht des Projektteams die dem AMS vorliegenden Angebote, welche es zudem zulieRen, die gebotenen Stundenhono-
rare in Beziehung zur Qualifikation der Trainerinnen zu setzen.

4 So sprach Nikki Harramach am Wirtschaftstrainerkongress 2003 in Salzburg davon, dass der Markt des sterreichischen Wirtschaftstrainings mit einem
Marktvolumen von 3,3 Mrd. Euro, wovon 1,3 Mrd direkte Investitionen waren, einbreche. Einen Boom erlebe dagegen der sogenannte Train-the-Trainer-
Markt — eine Entwicklung, die zu Arbeitslosigkeit bei Trainerinnen fiihre.
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Unternehmen und Privatkundinnen achten sehr auf Qualitat

Diametral entgegengesetzt wird die aktuelle Situation von jenen Organisationen be-
schrieben, die ihre Leistungen Uberwiegend oder ausschlieBlich Unternehmen und
Privatpersonen anbieten:

» In diesem Feld wird von einem deutlich beobachtbaren Sparkurs bei Unterneh-
men berichtet, was bei einzelnen Anbieterinnen zu Umsatzeinbufen gefilhrt hat.
Privatunternehmen Uberpriifen vor dem Hintergrund sinkender Weiterbildungs-
budgets die Qualitdt der MaRnahmen und die Kompetenz der Trainerlnnen sehr
genau.*” Im Zentrum der Priifungen steht auch, ob die vermittelten Bildungsinhal-
te im betrieblichen Alltag auch tatsachlich umsetzbar sein werden. Besonders
streng wird die Qualitat gepriift, wenn fir die Inanspruchnahme von Weiterbil-
dungsangeboten keine dffentlichen Férderungen in Anspruch genommen werden
kdnnen.

» Konkurrenzdruck und Qualitats- wie Preiswettbewerb werden durch die erhohte
Markttransparenz via Internet verstarkt, als Beispiel einer negativen Entwicklung
werden hier die Tendenzen am bundesdeutschen Weiterbildungsmarkt genannt.

» Deutlich steigendes Weiterbildungsinteresse wird seitens der Privatpersonen ge-
ortet. Diese flihrt zusammen mit den oben beschriebenen veranderten Weiterbil-
dungsstrategien von Unternehmen zur Einstellung, dass eher langerfristige und
kompaktere Bildungsmafinahmen zukunftsorientiert sind.

» Inhaltlich werden im Privatkundinnensegment vor allem Sprachkurse (u.a. im
Kontext der EU-Erweiterung), EDV-Trainings (v.a. auf hoherem und spezialisier-
tem Niveau) sowie der gesamte Bereich Wellness genannt. Erhdhte Aufmerk-
samkeit wird auch dem Themenkomplex Logistik geschenkt.

Seit 2 Jahren sehr herausfordernde Marktsituation

Die beschriebenen Entwicklungen pragten aus Sicht der Befragten insbesondere die
Dynamik der letzten beiden Jahre. Davor gab es sowohl im Privatkundinnensegment,
als auch im 6ffentlichen Bereich, eine weniger herausfordernde Marktsituation.

Fir die nahere Zukunft erwarten die Befragten kaum Veranderungen. Auch das zu-
kinftig geringere Volumen an ESF-Mitteln wird geringe Auswirkungen haben, da man
aufgrund der hohen Bedeutung von Weiterbildung éffentliche Alternativfinanzierungen
erwartet.

Mittelfristig beflirchten insbesondere jene Einrichtungen mit Giberwiegend dffentlichen
KundInnen im Falle der Beibehaltung der aktuellen Beschaffungspolitik eine deutliche
Veranderung der Anbieterinnenstruktur. Insbesondere die Ausschreibung von groen
LosgréRen wird mittelfristig deutliche Konzentrationsprozesse nach sich ziehen.

Kleinere Anbieterlnnen eventuell geféahrdet

Gefahrdet sind insbesondere kleinere Anbieterlnnen, die weder in der Lage sind, die
notwendigen Risiken zu tragen und Vorleistungen zu erbringen, noch nachweisen
konnen, dass sie das geforderte Leistungsausmal bewaltigen.

47 So werden von Unternehmen nicht selten Probetrainings gefordert, in deren Rahmen uberpriift wird, ob den Anforderungen entsprechend trainiert wird.
Darliber hinaus werden Unterlagen und infrastrukturelle Rahmenbedingungen sowie die Gesamtbetreuung wahrend des Trainings sehr genau klassifi-
ziert. Schlielich ,werden Trainings ohne integrierter Evaluierung gar nicht mehr angeboten, weil diese ohnehin chancenlos seien*.
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Unkalkulierbare Zukunft

Des Weiteren befiirchtet man, dass bei anhaltendem Preisdruck kompetente und er-
fahrene Trainerlnnen alternativen Beschaftigungsmoglichkeiten nachgehen. Dies hat-
te unmittelbare Auswirkungen auf die Qualitat der Manahmen. In Ansétzen ist diese
Entwicklung bereits erkennbar.

SchlieBlich werden die gegebenen Bedingungen und Strukturen als hinderlich fir
Weiterentwicklungen und Innovationen beschrieben, geht es doch im Ausschrei-
bungsverfahren vor allem darum, ,zu belegen, dass man in der Lage ist, die gefragte
Dienstleistung zu erbringen®.

Entsprechend dieser Befiirchtungen wird von vielen befragten Organisationen mit
primarer Orientierung auf den 6ffentlichen Sektor die Zukunft als wenig kalkulierbar
beschrieben. Auftragslage und damit Umsatz und Beschaftigungssituation hangen ei-
nerseits davon ab, welche BildungsmalRnahmen von den Auftraggeberlnnen (iber-
haupt ausgeschrieben werden. Andererseits ist es im Voraus kaum bis gar nicht ein-
schéatzbar, bei welchen man als Bestbieterlnnen hervorgeht.

Qualitét spielt zukiinftig wieder groRere Rolle

Die Zuversichtlichen gehen entweder davon aus, dass schlussendlich ,Qualitat zum
Hauptkriterium* werden wird oder bezeichnen die aktuelle Situation als Umbruchpha-
se, in der sich alle Systempartnerinnen erst mit den neuen Spielregeln vertraut ma-
chen miissen. Und sie erwarten mit zunehmender Erfahrung im Ausschreibungspro-
zess eine wachsende Bedeutung von Qualitatskriterien vor allem auch in der Umset-
zung von Malnahmen, nicht nur auf Ebene von Konzepten.

Expansion nach Osteuropa ist Option

Jene Weiterbildungsorganisationen mit primar privaten Kundinnen sind tendenziell
zuversichtlicher. Auch wenn sie die ricklaufigen Entwicklungen im deutschen Weiter-
bildungsmarkt durchaus im Blick haben, hoffen sie, einerseits Uber eindeutige Markt-
positionierung und andererseits etwa tber Expansion in die neuen Mitgliedsstaaten
Umsatzwachstum erzielen zu kénnen.

3.4.3 Erwartete Entwicklungen im Personalbereich

Zertifikate sind zunehmend gefragt

4 der 14 befragten Organisationen vermuten, dass der Personalstand (vollversiche-
rungspflichtige Dienstverhaltnisse) in den néchsten 2 bis 3 Jahren leicht steigen wird.
Die Strategie, Trainerinnen in erster Linie als freie Mitarbeiterlnnen einzusetzen,
bleibt davon unberthrt.

Diese Erwartung resultiert entweder daraus, dass insgesamt mit Umsatzwachstum
gerechnet wird, was eine Erh6hung der administrativen und verwaltungsbezogenen
Aufgaben bedeuten wiirde oder dass ein neuer Auftrag erwartet wird, fiir den Perso-
nen angestellt werden mussten.

Nur 3 der befragten Organisationen meinen, die ohnehin bereits sehr hohen Anforde-
rungen an Trainerlnnen werden nicht weiter steigen. Die restlichen 11 Unternehmen
beschreiben, dass spezifische Kompetenzbereiche zukiinftig verstérkt und zusatzlich
zu den vorhandenen Profilen gefragt sein werden: Dies betrifft Fremdsprachenkom-
petenzen genauso wie notwendige Zertifizierungen oder die Féhigkeit zur Konzeptar-
beit.
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Grundsatzlich wird mehrmals betont, den Lebenslaufen und der nachvollzieh- und
Uberpriifbaren Dokumentation von Kompetenzen erhéhtes Gewicht beizumessen, da
dies im Ausschreibungswesen sehr bedeutsam ist.

Hingewiesen wird auch darauf, dass Trainerinnen mit breiter einsetzbarem Kompe-
tenzprofil bevorzugt werden

In den nachsten 12 Monaten 6 bis 7 Stellenbesetzungen erwartet

Von den 14 Organisationen werden insgesamt folgende 6-7 Stellenbesetzungen in
den néchsten 12 Monaten erwartet:48

» 3 Vertriebsmitarbeiterinnen (darunter ein Teilzeitdienstverhéltnis)

» 1 BeraterIn fiir eine Frauenberatungsstelle mit zumindest 5-jahriger Erfahrung in
der Beratung von Frauen

» 1 Netzwerkadministratorin
» 1 LeiterIn Finanzen und Controlling

Dartiber hinaus wird mehrmals darauf hingewiesen, dass es eventuell offene Stellen
fir Trainerinnen geben wird. Der Bedarf ist aber nicht in Zahlen benennbar, weil er
von den Zuschlagen abhangt.

3.4.4 Personalsuchstrategien und Kooperationserfahrungen mit dem AMS

Die Suche nach geeigneten Mitarbeiterlnnen und Trainerinnen gestaltet sich fir Wei-
terbildungseinrichtungen in aller Regel unkompliziert: so wird — insbesondere im letz-
ten Jahr - von sehr vielen Blindbewerbungen berichtet. Meist werden mit jenen Be-
werberlnnen, deren Lebenslaufe Interesse wecken, Assessments durchgefiihrt sowie
ein langsamer Einstieg in Form von Co-Trainings vereinbart.

Ist der Bedarf damit nicht gedeckt, so werden bei der Suche nach Trainerlnnen in
Folge ,konzentrische Kreise“ gezogen: An erster Stelle steht die informelle Suche,
gefolgt von einer Recherche in passenden Trainerlnnendatenbanken.4® Fihrt auch
dies nicht zum Erfolg, so beschreitet man die Ublichen Wege der Personalsuche:
Vom E-Jobroom dber Jobpilot und andere Internetportale bis zu Zeitungen und - ins-
besondere, wenn Vertriebsstellen zu besetzen sind - auch Uber Personalberaterin-
nen.

Vertrieb am schwierigsten zu besetzen

Am schwierigsten zu besetzen sind aus Sicht der Gesprachspartnerinnen Vertriebs-
stellen. Gute Vertriebsmitarbeiterlnnen miissen sowohl ,fachlich firm“ sein als auch
,verkaufen wollen und kénnen".

Zweimal genannt werden auch Assistenzstellen, eine Funktion, die gerade bei Wei-
terbildungsorganisationen ein hohes Mal an organisatorischer Kompetenz erfordert
und zudem eine ,Visitenkarte" der Organisation darstellt.

Schwer zu finden sind auch Trainerlnnen mit bestimmten speziellen Kompetenzbiin-
deln — z.B. Kenntnis der Gebardensprache oder Handwerkerlnnen mit padagogi-
schen Fahigkeiten — und entsprechenden Zertifikaten.

48 Nachdem es sich bei diesen Stellen zumeist um Einzelpositionen handelt wird im vorliegenden Bericht nicht naher auf die Anforderungsprofile eingegan-
gen.

49 Genannt wurde die Datenbank www.vmmt.at. Eine Recherche von weiteren Trainerlnnendatenbanken im Internet zeigt, dass aktuell verschiedene
Trainerlnnendatenbanken im Entstehen sind.
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Gute Kooperation mit dem AMS

Auch wenn zur unmittelbaren Stellenbesetzung nur sehr selten mit dem AMS koope-
riert wird, betonen die Befragten in der Regel die gute und unkomplizierte Kooperati-
on. Dies — so entsprechende Erfahrungen vorhanden sind — sowohl in der Vermittlung
(die Méglichkeit von Personalvorauswahlen wird von einigen Befragten hier sehr be-
grift) als auch in den Bereichen Forderung, Auslanderinnenbeschaftigung oder im
Kontext Frihwarnsystem.

Veranderung beim Prozess der MaRnahmenbeauftragung gewiinscht

Vereinzelt werden Vorschlage fir eine weitere Verbesserung der Kooperation ge-
macht. An erster Stelle steht dabei die laufende Information iber unterschiedliche
Forderungsmoglichkeiten und —bestimmungen. An zweiter Stelle die Veranderung
des Prozesses bei der Malnahmenbeauftragung: es sollte mehr Zeit zwischen Zu-
schlagserteilung und MalRnahmenstart geben, eine klarere Definition von Qualitatskri-
terien und eine andere Uberpriifung der Qualitét der MaRnahmenumsetzung.
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3.5 Gesundheitsbereich (private Krankenanstalten)

Im Rahmen des Projektes Support ProWien | wurden im Jahr 2002 Personaldialoge
bei Wiener Pflegeeinrichtungen realisiert. Die in diesen Erhebungen erkennbaren
Personalengpasse flihrten — im Verein mit einer Vielzahl von anderen Hinweisen auf
Knappheitsphanomene in dieser Branche — zu einer Reihe von Qualifizierungsmalk-
nahmen.

Rund 1 Jahr spater stellte sich fiir das AMS Wien die Frage, wieweit mit den vorhan-
denen Interventionen auch die Personalbedarfe von privaten Krankenpflegeeinrich-
tungen gedeckt werden. Diese sind nur zum Teil im Wiener Dachverband der Pflege-
und Sozialdienste vertreten, mit dem im aktuellen ,Qualifizierungspaket* sehr eng zu-
sammengearbeitet wird.

Um diese Frage fundiert beantworten zu kénnen, wurde Prospect Unternehmensbe-
ratung im Rahmen von Support ProWien Il damit beauftragt, mit weiteren 10 ausge-
wahlten Krankenpflegeeinrichtungen Personaldialoge zu fiihren. Diese fanden im
Mérz 2004 und teilweise im April 2004 statt.

3.5.1  Struktur der befragten Krankenpflegeeinrichtungen

Bei den in diesem Befragungszyklus integrierten 10 Organisationen handelte es sich
um

» 6 private Krankenhauser

» 1 Krankenanstalt des Wiener Krankenanstaltenverbundes
» 2 private Einrichtungen der mobilen Hauskrankenpflege
» 1 Einrichtung mit dem Schwerpunkt ,Betreutes Wohnen*

Die besuchten Einrichtungen weisen sehr unterschiedliche Beschéftigtenstande auf.
So ist eine der beiden Organisationen zur privaten Hauskrankenpflege eigentlich ein
1-Frau-Unternehmen. Auf der anderen Seite steht ein Krankenhaus mit mehr als 450
Mitarbeiterlnnen.

3.5.2  Entwicklungen und Trends

Wie bereits im Jahr 2002 wurde auch in dieser Erhebungswelle seitens der Befragten
auf Personalengpasse insbesondere in der Langzeitpflege sowie teilweise in anderen
Bereichen hingewiesen.

Auch bei privaten Krankenanstalten manifestieren sich Personalengpasse vor allem
bei Diplomierten Gesundheits- und Krankenpflegerinnen. Dabei wird auf die Zeit zwi-
schen Sommer bis Herbst 2003 zurtickgeblickt, wo es besonders schwer war Stellen
zu besetzen. Eine Einrichtung weist auch auf das Problem, Physiotherapeutinnen zu
finden, hin.

Sehr durchgéngig wird von den Einrichtungen berichtet, dass man zur Behebung der
Engpésse unter anderem im benachbarten Ausland versucht, geeignete Personen zu
gewinnen. Dabei wird nicht nur in den neuen EU-Mitgliedsstaaten, sondern auch in
Deutschland rekrutiert.

Stérker als in der vorangegangen Erhebungswelle wurde in diesen Personaldialogen
auf die Bedeutung von Qualitats- und Kundinnenorientierung sowie Kostenbewusst-
sein hingewiesen. Dies wird auf die besondere Position von privaten Krankenpflege-
einrichtungen zurlickgefiihrt.
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Kostendruck erschwert Nutzung des Cluster Support Programms

Dieser Kostendruck wird auch als Grund angefilhrt, warum das laufende Cluster
Support Programm im Pflegebereich (Hoherqualifizierung von beschaftigten Pflege-
helferlnnen zu Diplomierten Gesundheits- und Krankenpflegerinnen) nicht so genutzt
werden kann. Die damit verbundenen Kosten ibersteigen teilweise die Méglichkeiten
der Einrichtungen. Dariber hinaus wird die Dauer der Forderungsabwicklung sowie
die Notwendigkeit, Kosten vorzufinanzieren problematisiert und als Beteiligungshin-
dernis bezeichnet.

Ausdifferenzierung der Berufsbilder diskutiert

Von einigen Befragten wird eine im Pflegebereich aktuelle Diskussion aufgegriffen,
namlich dass das Aufgabengebiet von diplomierten Pflegerinnen ausschlieflich auf
den medizinischen und pflegerischen Bereich konzentriert wird.

Daneben sollen Abgangerinnen von Fachschulen fiir wirtschaftliche Berufe oder Per-
sonen aus dem Tourismus im Bereich der Verpflegung und Gestaltung der Zimmer
der Pflegeeinrichtung eingesetzt werden. Das diplomierte Personal hatte somit noch
stérker als bisher die Funktion von hochqualifizierten Fachkraften.

Mit dieser Ausdifferenzierung wird nicht nur eine weitere Professionalisierung der un-
terschiedlichen Tatigkeitssegmente in der Krankenpflege sondern auch eine Minimie-
rung der Personalengpasse bei Diplomierten Gesundheits- und Krankenpflegerinnen
verbunden.

EDV- und Managementkompetenzen gefragt

In den Personaldialogen wird auf die besondere Bedeutung von Managementausbil-
dungen im Gesundheitswesen hingewiesen. Die Professionalisierung in Fragen der
Mitarbeiterlnnenfilhrung und eine mitarbeiterinnencrientiertere Gestaltung der Ar-
beitsbedingungen soll insbesondere zu einer langeren Berufsaustibung beitragen. In
diese Richtung weisen auch Studien zum Pflegebereich.5

Aus dem vermehrten Einsatz von Systemen der automatisierten Pflegedokumentation
resultieren dariiber hinaus Schulungsbedarfe im EDV-Bereich.

3.5.3 Erwartete offene Stellen in den ndachsten 12 Monaten

Von den 10 Pflegeeinrichtungen werden in Summe rund 115 offene Stellen fiir die
nachsten 12 Monate erwartet.>' Nahezu die Hélfte dieser Stellen (50 Arbeitsplatze)
wird dabei von der in der Stichprobe enthaltenen Organisation fiir ,Betreutes Woh-
nen“ avisiert. Diese Einrichtung wurde erst neu eréffnet.

Nahezu jede dritte genannte Stelle wird als ,Dauerbedarf‘ bezeichnet, was als Zei-
chen einer Situation der dauerhaften Unterbesetzung gesehen werden kann.

50 vgl. Krajic K. et al.; (Ludwig Boltzmann Institut fiir Medizin- und Gesundheitssoziologie) Pflegenotstand in Osterreich? Diagnosen und Lésungsmaglichkei-
ten mit einem Schwerpunkt auf Entwicklung der Arbeitsbedingungen des diplomierten Pflegepersonals; Wien 2003, S. 36.

51 Die Anforderungsprofile der einzelnen Stellen werden im vorliegenden Bericht nicht genauer beschrieben. Detaillierte Jobdescriptions von Pflegeberufen
finden sich im Endbericht zu Support ProWien .
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» Mehr als 60% der Stellen (70-75 Stellen) sind Stellen fiir Diplomierte Gesund-
heits- und Krankenpflegerinnen mit Allgemeindiplom

» 7 Stellen erfordern Spezialdiplome (OP)

» 31 Stellen sind Stellen fiir Pflegehelferinnen
» 1 Heimhilfestelle

» 1-2 Stellen fiir Ergotherapeutinnen

» 1 Hygienefachkraft

» 1 Hotelfachkraft

Aligemeindiplom ausreichend fiir Langzeitpflege

In den Beschreibungen der Anforderungen an Bewerberinnen wird deutlich, dass im
Langzeitpflegebereich grundsétzlich keine iber ein vorhandenes Gesundheits- und
Krankenpflegediplom (Allgemeindiplom) hinausreichenden Anforderungen gestellt
werden. Zuséatzliche Spezialkompetenzen im Geriatriebereich werden vor diesem
Hintergrund begriift, jedoch nicht unbedingt erwartet.

Auffallend ist die signalisierte, im Gegensatz zu anderen Branchen vergleichsweise
hohe Bereitschaft, auf Arbeitszeitwlinsche von potenziellen Mitarbeiterinnen einzuge-
hen. So bietet eine der besuchten Einrichtungen auch reine Tagesdienste an, ,um
Uberhaupt Personal zu finden”. Auch altere Mitarbeiterinnen sind willkommen.

Hohe iiberfachliche Anforderungen in der privaten Akutpflege

Jene Stellen dagegen, die in privaten Akutkrankenhdusern zur Besetzung kommen
werden, erfordern teilweise sehr spezifische Haltungen im Uberfachlichen Bereich.
Diese resultieren aus der besonderen Fokussierung der Kundinnen und der Qualitat.
Im Zentrum steht in diesen Hausern vor allem das Verhaltnis zu den Patientinnen.

Traditioneller Bezugspunkt fir eine/n Gesundheits- und Krankenpflegerin sind die
Weisungen und Bediirfnisse des/der Arztes/Arztin. In privaten Krankenhdusern dage-
gen wird in der Regel erwartet, dass sich das Pflegepersonal nicht nur an diesen ori-
entiert sondern zumindest im gleichen Ausmaf die Bedurfnisse und Erwartungen der
Patientinnen im Auge hat. Diese — nicht immer friktionsfreie Positionierung — ist fir
Personen, die lange in 6ffentlichen Krankenanstalten gearbeitet hatten, oft nicht mehr
erlernbar.

Dartiber hinaus werden vor allem Interesse, Kommunikationsfreude, EDV-Kenntnisse
sowie Verantwortungsbewusstsein und Engagement erwartet.

3.5.4  Erfahrungen in der Kooperation mit dem AMS

Fast alle, namlich 8 der 10 besuchten Krankenpflegeeinrichtungen haben Erfahrun-
gen in der Kooperation mit dem AMS. Kooperiert wird insbesondere bei der Vermitt-
lung, im Bereich Fdrderung und bei der Auslénderinnenbeschaftigung.

Fachlich kompetente Unterstiitzung

Mit einer Ausnahme wird von allen Befragten von einer sehr hilfreichen und zufrieden
stellenden Kooperation berichtet. Insbesondere die fachlich sehr kompetente Unter-
stitzung im Bereich Auslénderlinnenbeschéftigung wird hervorgehoben, dies auch
dann, wenn keine Beschéftigungsbewilligung erteilt werden konnte.
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Vermittlung geeigneter Personen schwer
Kritisiert wird teilweise die Vermittiung von Personen, die die erforderlichen Qualifika-
tionen nicht aufweisen, unter psychischen oder physischen Problemen leiden oder
aus anderen Griinden den Anforderungsprofilen nicht entsprechen. Ein Befragter
meint, dass bei der aktuellen Nachfrage nach Gesundheits- und Krankenpflegerinnen
leider aber nur jene Personen, die fachliche und/oder Uberfachliche Vermittlungs-
hemmnisse aufweisen, arbeitslos vorgemerkt sind.

Berufsbegleitende Hoherqualifizierung grundsétzlich begriift

Durchgéngig positiv werden die bestehenden Angebote zur berufsbegleitenden Ho-
herqualifizierung bewertet. Kritisiert werden — wie bereits ausgefiihrt — die damit ver-
bundenen Kosten sowie der administrative Aufwand.

Prc C 64

Research & Solution



3.6 Transport und Verkehr

Eine in das Projekt Support ProWien Il neu integrierte Regionale Geschaftsstelle war
die Geiselbergstrale. Fir diese wurde vor allem die Herstellung von Nahrungs- und
Genussmitteln sowie Getranken ,durchleuchtet’. Da in diesem Segment allerdings
nur 24 Personaldialoge gefiihrt werden konnten und die RGS die vorgesehenen 30
Gesprache mit Unternehmensvertreterinnen nutzen wollte, wurden noch andere
Branchensegmente fokussiert. Es handelt sich um Betriebe aus dem Bereich Trans-
port und Verkehr.

3.6.1  Zur Struktur der untersuchten Unternehmen

Insgesamt wurden 7 Gesprache mit Unternehmensvertreterlnnen gefiihrt. Die Firmen
stammen aus sehr unterschiedlichen Bereichen der Branche Transport und Verkehr
und es zeigen sich kaum Gemeinsamkeiten. Es handelt sich um folgende Unterneh-
men:

» die Holding einer Unternehmensgruppe, die verschiedene touristische Leistungen
anbietet (Gastronomie, Hotels, Reiseburos usw.)

» zwei Speditionsunternehmen, wobei das eine in eine Holding mit verschiedenen
Logistikfirmen integriert ist

» eine Firma, die Abschlepp- und Riickholdienste anbietet
»  sowie eine, die Mitfahrgelegenheiten vermittelt

»  das Lehrlingsausbildungszentrum der OBB

» sowie der Betreiber des Gsterreichischen Mautsystems

Das letzte Unternehmen ist, betrachtet man die Aufgabenfelder, eher vergleichbar mit
einer IT- oder Telekommunikationsfirma.

Vom Einzelunternehmer bis zum GroBbetrieb

Eine grofle Unterschiedlichkeit zeigt sich auch bei der Anzahl der Beschaftigten in
Wien. Das Spektrum reicht von einem bis zu iiber 2.000 Mitarbeiterinnen. Der Frau-
enanteil liegt zwischen 9% (Abschlepp- und Rickholdienst) und 60% (Betreiber
Mautsystem). Nur drei der 7 Firmen sind ausschlieflich in Wien tatig.

Teilzeit und Geringftigigkeit spielen nur bei zwei Unternehmen eine Rolle. Der Betrei-
ber des Mautsystems hat ca. 50% und die Holding, die touristische Leistungen anbie-
tet, 15% Teilzeitbeschaftigte.

Neben dem Lehrlingszentrum der OBB, das aktuell in Wien {ber 420 Lehrlinge aus-
bildet, haben 3 weitere Unternehmen Lehrlinge beschaftigt (insgesamt beinahe 100).

Nicht vergleichbar sind auch die Altersstrukturen der Betriebe. In zwei Unternehmen
betrégt der Anteil der jungen Mitarbeiterlnnen bis 25 Jahre mehr als ein Viertel der
Belegschaft, in einem sogar 50%. Wohingegen in anderen Firmen nur 5% ,Jiingere*
anzutreffen sind. Der Anteil der ,Alteren* liegt zumeist bei etwas {iber oder unter 10%,
nur bei einem Unternehmen sind 45% der Beschéftigten dber 50 Jahre.
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3.6.2 Branchenbeobachtungen und Zukunftserwartungen

Da die Unternehmen so unterschiedlichen Bereichen entstammen, lassen sich kaum
Trends Uber die Branchen Verkehr und Transport herauskristallisieren.

Erwahnenswert ist die Entwicklung des Transport- bzw. Speditionsgewerbes hin zu
wirklichen Logistikbetrieben. Es wird notwendig sein, logistische Ketten anhand opti-
mierter Prozesse, integrierter Datensysteme und multimodaler Verkehrssysteme zu
gestalten und zu steuern. Supply Chain Management ist gefragt, also die Waren-, In-
formations- und Geldfliisse entlang der gesamten Wertschpfungskette (von den
Rohstofflieferantinnen bis zu den Kundinnen) zu organisieren.

Neuer Lehrberuf Speditionslogistiker/in

Diese Entwicklung spiegelt sich auch in einem neuen Berufsbild wider. Seit Anfang
2004 tritt zum Lehrberuf Speditionskaufmann/kauffrau jener zur/zum Speditionslogis-
tiker/in hinzu. Deren Aufgabe soll es sein, abgestimmte Logistikkonzepte zu erarbei-
ten. Es besteht die Mdglichkeit im Rahmen einer 4-jahrigen Lehre beide Abschliisse
zu erlangen.

Spurbar war fir die Speditionen auch die EU-Erweiterung. Vor allem Mitarbeiterinnen
aus dem Zollbereich mussten abgebaut werden. Aus diesem Grund wurde auch die
AUSPED II, eine regionale Arbeitsstiftung, ins Leben gerufen2, die versucht, die Teil-
nehmerinnen wieder in den Arbeitsprozess einzugliedern.

Die meisten rechnen mit gleich bleibendem Personalstand

Trotz dieser Veranderung erwarten die beiden befragten Reprasentantinnen von
Speditionen im nachsten Jahr einen gleich bleibenden Personalstand, dies nicht zu-
letzt deshalb, weil die Branche vor allem vom Outsourcing anderer Unternehmen pro-
fitiert. Die Anforderungen an das Personal, vor allem was die Angestellten betrifft,
werden steigen, insbesondere im Bereich Sprachen (z.B. Ostsprachen) und EDV. Ein
Personalleiter spricht auch von zunehmend gefragter interkultureller Kompetenz.

Gleich bleibenden Personalstand erwarten zwei weitere Unternehmen. Eines davon
spricht von steigenden Anforderungen an die Fahrer der Abschlepp- und Riickholwa-
gen, denn die Kundinnen erwarten eine bessere Dienstleistung. Darlber hinaus ist
eine laufende Anpassung der Kenntnisse (ber technische Veranderungen bei den
PKW's, die man be- und entladt, notwendig.

Lehrlingsausbildungszentrum sucht neue Wege

Das Lehrlingsausbildungszentrum der OBB, das in Zukunft weniger Lehrlinge fiir die
OBB selbst ausbilden wird, hofft ihre dadurch freiwerdenden Ausbildungsplatze durch
das Anbieten seiner Leistungen am freien Markt voll besetzen zu kénnen. Auch fiir
die integrative Berufsausbildung sollen Ausbildungsplatze zur Verfiigung gestellt wer-
den, wodurch sich die Anforderungen an die Mitarbeiterlnnen natirlich verandern, al-
lerdings haben einige bereits Erfahrung mit dieser Zielgruppe.

Zwei Betriebe rechnen mit mehr Beschaftigten im nachsten Jahr, wobei eine Firma
dies nur bei jenen Téchtern der Holding erwartet, die nicht im Bereich Verkehr ange-
siedelt sind. Bei dem anderen Unternehmen handelt es sich eigentlich um eine Neu-
griindung. Bislang war nur der Eigentiimer tatig und nun sollen 1 bis 2 Personen an-
gestellt werden.

52 Bereits im Jahr 1995, nach dem EU-Beitritt, wurde eine entsprechende MaRRnahme fiir Beschéttigte in der Transportbranche initiiert.
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3.6.3 Konkrete Personalbedarfe 2004

Ungefahr 8 zusitzliche Stellen

Von den 7 Unternehmen beschreiben 6 erwartete offene Stellen bis Ende
2004/Anfang 2005. Nicht alle nennen konkrete Zahlen, aber es diirfte sich ungefahr
um 40 Stellen handeln (davon waren zum Befragungszeitpunkt 5 aktuell vakant), al-
lerdings zumeist um solche zur Abdeckung von Fluktuation.

Nur ungefahr 8 Stellen sind zusétzliche. Bei einer handelt es sich um eine zum Erhe-
bungszeitpunkt offene Sekretariatsposition. Gefragt ist eine Frau mit Berufserfahrung
(am besten Erfahrung mit Kundinnenkontakten) fir die Organisation von Mitfahrgele-
genheiten. Gefordert werden gute EDV-Kenntnisse, flieRendes Deutsch (Englisch wa-
re von Vorteil) sowie Flexibilitdt und Zuverl@ssigkeit. Es handelt sich um eine Vollzeit-
stelle, die auch Wochenendarbeit umfasst.

Ein Speditionsunternehmen plant mittelfristig zuséatzlich 5 Verkauferlnnen zur Ver-
starkung des Aufendienstes einzustellen. Diese sollen ein neues Produkt betreuen.
Einschldgige kaufménnische Lehrausbildung oder HAK-Abschluss sind unbedingt er-
forderlich sowie Uberzeugungsfahigkeit, Verhandlungssicherheit und kaufmannisches
Verstandnis. Berufserfahrung ware von Vorteil.

Relativ viele Stellenprofile werden beim Betreiber des Mautsystems aufgenommen.
Zwei bis drei dieser Stellen sind zusatzliche (zum Zeitpunkt der Personaldialoge wa-
ren allerdings schon Bewerberlnnen vorausgewahlt). Gesucht werden Mitarbeiterin-
nen fir die Hotline. Diese sind telefonische Ansprechstelle fiir Tankstellen und Rast-
statten bei Abrechnungs- sowie technischen Fragen. Verlangt werden gute Deutsch-
kenntnisse sowie technisches Verstandnis. Berufserfahrung ist nicht unbedingt not-
wendig, Erfahrung in einem Call Center allerdings ideal. Geschlecht, Alter sowie for-
male Ausbildung spielen keine Rolle. Es handelt sich um Stellen im Wechseldienst
(Montag bis Freitag von 7 bis 21 Uhr).

Ansonsten zumeist Nachbesetzungen

Beim Betreiber des Mautsystems aktuell offen sind auch 2 Stellen fiir den 24x7
Dienst. Es handelt sich um eine Art Second Level IT und Technik Support. Hier geht
es um die Aufnahme von technischen Problemen, eine erste Diagnose dieser und
Weiterleitung an die entsprechend kompetenten Stellen. Notwendig ist neben guten
Deutsch- und Englischkenntnissen technisches Verstandnis sowie Bereitschaft fiir
Schichtarbeit. Darliber hinaus wird 1 bis 2 Jahre Berufserfahrung im IT-Support ge-
fordert.

Bei den fluktuationsbedingt zukiinftig offenen Stellen dieses Unternehmens handelt
es sich bei ungefahr 5 um sogenannte Datatypistinnen33. Diese werden zumeist Teil-
zeit in einem 24-Stunden Dienst eingeteilt, wobei bei relativ vielen die Arbeitszeitwiin-
sche berlcksichtigt werden kdnnen, da die Nacht- und Wochenenddienste zumeist
von Studentinnen iibernommen werden.

53 Dies ist laut der befragten Personalistin allerdings prinzipiell ein Bereich mit geringer Fluktuation.
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Es handelt sich um ein Aufgabenfeld, das keine Vorkenntnisse erfordert und laut
Aussage der Firmenvertreterin eine gute Mdglichkeit flir Berufsein- oder Wiederein-
steigerinnen darstellt, auch Personen mit Behinderung sind vorstellbar. Auf einem
Bildschirm erscheinen alle paar Sekunden Fahrzeuge, die auf ihre Mautpflichtigkeit
Uberprift und die entsprechenden Kennzeichen dann eingetragen werden missen.
Gefordert ist Verlasslichkeit, Konzentrationsfahigkeit sowie Genauigkeit und Bereit-
schaft zur Schichtarbeit. Deutschkenntnisse sind nicht so wichtig.

Mit weiteren 3 bis 5 nach zu besetzenden Stellen rechnet diese Firma auch im Be-
reich Reklamationsmanagement. Hier gilt es telefonische Beschwerden entgegenzu-
nehmen und weiter zu bearbeiten. Gefordert sind EDV-Kenntnisse (v.a. Word und
Excel) und Mehrsprachigkeit (sehr gutes Deutsch, Englisch sowie eine dritte Sprache,
idealerweise eine Ostsprache) sowie hohe KundInnenorientierung.

Bei allen Stellen, die beim besagten Betreiber des Mautsystems beschrieben werden,
ist man sehr offen was Geschlecht und Alter anbelangt.

Lager und Fuhrpark hat relativ hohe Fluktuation

2 Speditionskaufleute gesucht

Eine relativ hohe Fluktuation (wobei allerdings keine konkreten Zahlen genannt wer-
den) ist im Lagerbereich gegeben und aus diesem Grund gibt es hier immer wieder
vakante Stellen. Eine Befragte schildert das Anforderungsprofil an Lagermitarbeiter
genauer (in ihren Augen ist es angesichts der bestehenden Teamstruktur nicht pas-
send hier auch Frauen einzusetzen). Es gilt die LKWs zu be- und entladen, die Wa-
ren umzuschlichten und Arbeiten im Hof zu erledigen. Gefragt ist Sorgféltigkeit, Ver-
lasslichkeit und Belastbarkeit. Voraussetzung sind Staplerschein und ausreichende
Deutschkenntnisse (da das Unternehmen auch Lagerkapazitaten fir andere Firmen
bietet, haben die Lagermitarbeiter relativ oft Kundinnenkontakt), Lesen kénnen ist
must, perfektes Schreiben nicht unbedingt notwendig, ebenso wie Berufserfahrung.

Beim selben Unternehmen sind auch immer wieder Stellen flir LKW Fahrerinnen of-
fen. Diese benétigen neben den einschlagigen Flhrerscheinen gute Lese- und
Schreibféhigkeit. Des Weiteren ist ein gewisses Auftreten gefragt, da die Fahrerlnnen
wichtige Ansprechpersonen fir die Kundinnen sind. Im Fernverkehr ist Praxis unbe-
dingt, im Inlandsverkehr nicht unbedingt erforderlich.

Zum Zeitpunkt der Personaldialoge suchen 2 Unternehmen auch je eine/n Spediti-
onskaufmann/frau. Gefordert sind der einschlagige Lehrabschluss sowie Berufserfah-
rung und EDV-Kenntnisse. Ein Unternehmen fordert Franzdsischkenntnisse, das an-
dere verlangt Seefrachterfahrung, auflerdem wére logistisches Zusatzwissen von
Vorteil. Geschlecht und Alter spielen bei beiden Positionen keine Rolle.

Lehrlinge miissen Interesse signalisieren

Eine Firma plant im Herbst auch sieben zusétzliche Lehrlinge aufzunehmen, die aber
schon ausgewahlt wurden. Wichtig ist dem befragten Personalleiter, dass die jungen
Bewerberlnnen Engagement und Interesse zeigen und deutlich machen, warum sie
gerade diesen Beruf lernen wollen. Dies bestétigt der Leiter des Lehrlingsausbil-
dungszentrums. Ein wesentliches Kriterium ist fir ihn das Interesse am Beruf.
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3.6.4 Personalrekrutierung und Kooperation mit dem AMS

Prinzipiell haben alle Unternehmen schon einmal mit dem AMS im Bereich Personal-
rekrutierung zusammengearbeitet. Ein Befragter betont, in der letzten Zeit nur mehr
Uber das AMS Personal zu suchen.

AMS als ein Kanal bei der Personalsuche

Vorauswabhl als attraktive Option

Andere Kanéle, die die Firmen nutzen sind Zeitungen, Internetjobbdrsen sowie die
Ausschreibung von offenen Stellen auf der eigenen Homepage.

Ansonsten hat man zumeist im Zuge von Forderungen (Altersteilzeit, Qualifizierungs-
forderung fur Beschéftigte QfB, Einstellférderung) Kontakt mit dem AMS sowie bei
Auslanderinnenbeschaftigungsbewilligungen.

Es wird zumeist von einer relativ guten Kooperation gesprochen. Ein Kritikpunkt, der
vereinzelt laut wird, ist die teilweise Nicht-Berlicksichtigung von Anforderungskrite-
rien, die Unternehmen fiir die gesuchte Person formulieren. Eine Befragte meint,
dass gewisse neue Tatigkeitsfelder mit den Vorgaben in der AMS-EDV (das 6-Steller
Berufssystem wird hier angesprochen) nicht in Einklang sind und es manchmal zu
falschen Zuordnungen kommt. Ein Personalleiter bemerkt, er hatte gerne im Vorfeld
mehr Informationen (ber die AUSPED Il gehabt, um die gekiindigten Personen bes-
ser informieren zu kénnen.

Fir die Zukunft wiinschen sich viele Unternehmensvertreterinnen eine Beibehaltung
der Forderméglichkeiten. Eine Befragte mdchte die Ausweitung der QfB fir Ménner.
Das Angebot einer Vorselektion von Bewerberlnnen wird von einigen als sehr attrak-
tiv angesehen. Des Weiteren wird auf eine personliche Ansprechperson im AMS Wert
gelegt.
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4 HANDLUNGSOPTIONEN, ANSATZPUNKTE FUR DAS AMS

Auf Basis der Ergebnisse der Personaldialoge und - falls vorhanden - auch jenen der
Branchenrecherche, hat das Projektteam von Prospect Unternehmensberatung
Handlungsoptionen und Ankniipfungspunkte fiir das AMS Wien formuliert.

Diese wurden mit den Verantwortlichen im AMS Wien noch einmal diskutiert sowie
auf ihre Umsetzbarkeit dberprift und einzelne ausgewéhlte Bereiche weiterverfolgt,
teilweise mit Unterstlitzung durch Prospect Unternehmensberatung.

Wie im letzten Projekt hat auch Support ProWien Il die Wichtigkeit des Themas Ver-
mittlung gezeigt. An der Verbesserung der Qualitat vermittlungsrelevanter Daten, die
fir erfolgreiche Matchingprozesse zentral ist, wird schon seit langerer Zeit im AMS
Wien gearbeitet.54

4.1.1  Herstellung von Nahrung- und Genussmitteln sowie Getrdnken

Unternehmen aus der Lebensmittel- und Getrankeproduktion wiinschen sich bei
Vermittlungen durch das AMS weniger Bewerberlnnen und solche, die ihren im Stel-
lenprofil angegebenen Kriterien unbedingt entsprechen.

Entscheidung liber Einsatz von Vorselektion

Dies kann beispielsweise durch das Service der Vorselektion gewéhrleistet werden
(und dies stellt auch die Form dar, wie die nicht mittels EDV abbildbaren Kriterien 0-
berprft werden konnen). Eine solche Dienstleistung wird von den AMS-Beraterinnen
des SfU auch verstarkt angeboten. Da eine Vorselektion aus Kapazitatsgriinden aber
nicht bei jeder offenen Stelle durchgefiihrt werden kann, sollte (iberlegt werden, bei
welchen Stellen eine solche wichtig und notwendig ist.

E-Job Room bewerben und personliche Anleitung geben

Die Erhebungsergebnisse in der Branche zeigen, dass flir Unternehmen Internetjob-
bdrsen immer wichtiger werden und vielen das entsprechende Angebot des AMS
nicht bekannt ist. Hier gilt es, den E-Job Room aktiver zu bewerben, eventuell auch
mittels persénlicher Demonstration bei den Firmen vor Ort, und die Vorteile dieser
Plattform (z.B. gratis) hervorzuheben.

Zusammenarbeit bei Filialeroffnungen ausloten

Kleine Schulungspakete moglich

Im Zuge der Personaldialoge bei den grolRen Béckereien hat sich gezeigt, dass diese
weiterhin auf Expansionskurs sind und laufend Filialneuerdffnungen planen. Entspre-
chende Angebote seitens des AMS (z.B. in Form von Jobbdrsen) kdnnten eine neue
Form der Kooperation im Vorfeld solcher Neuerdffnungen darstellen.

Es lassen sich auch ein paar Anknlpfungspunkte fiir die Schulung von arbeitslosen
Personen aus den Erhebungsergebnissen ableiten.

Im Bereich der angelernten Tatigkeiten erfolgt zumeist eine Einschulung vor Ort. Hier
kénnte im Vorfeld eventuell das von einem Befragten vorgeschlagene allgemeine
Schulungspaket zum Thema Qualitat und Qualitatssicherung sinnvoll sein, wobei ent-
sprechend der Zielgruppe sehr praxisorientiert vorgegangen werden misste.

54 siehe dazu Endbericht Support ProWien vom Janner 2003
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Fur Arbeitssuchende, die fir den Verkaufsbereich im Lebensmittelbereich geeignet
scheinen, ware eine gezielte Bewerbungsvorbereitung (wo vor allem auch der Be-
reich der Arbeitszeiten abgeklart und die Kundinnenorientierung sowie Belastbarkeit
reflektiert wird) zu berlegen.

EDV Schulungsangebot fiir die Produktion

Sollte arbeitssuchenden Personen, die im Produktionsbereich eine Stelle suchen, ei-
ne EDV-Schulung nahe gelegt werden, erscheint es sinnvoll, Angebote abseits der
klassischen Trainings (wie z.B. ECDL), die primér auf den Biirobereich ausgerichtet
sind, zu haben. Der Fokus wére hier weniger die klassischen Anwendungsprogram-
me wie Word, Excel und Power Point, sondern primar der allgemeine Umgang mit
dem Computer bzw. mit computergesteuerten Systemen.

Die von einem Befragten erwahnte Option, ausgebildete Softwareentwicklerinnen mit
einer SAP-Schulung héher zu qualifizieren, sollte nach Ansicht des Projektteams né-
her analysiert werden. Hier sollte zunéchst quer Uber alle Branchen der Bedarf an
entsprechend qualifiziertem Personal sowie die Anforderungen und die Einstellungs-
bedingungen der Unternehmen ausgelotet werden.

4.1.2  Vermittlung und Uberlassung von Arbeitskriften

Die Ergebnisse der Erhebungen bei Personalliberlassungsfirmen lassen - obwohl sie
aufgrund der geringen Fallzahl nur exemplarische Einblicke bieten - das Bild einer in
sich sehr differenzierten Branche mit unterschiedlichen Kooperationsbedarfen aber
auch —mdglichkeiten mit dem AMS vermuten. Eine zentrale Leitdifferenz ist der vor-
handene Zeithorizont, innerhalb dessen Stellen durch Personallberlasser zu beset-
zen sind.

Elektronische Abwicklung forcieren

In den Beschreibungen der Unternehmen wird sehr deutlich, dass die Uberlassung
von ,gewerblichen Personen®, wie sie im Fachjargon genannt werden, in der Regel
sehr kurzfristig erfolgt. Hier ist es integraler Bestandteil der Dienstleistung von Perso-
naliiberlassungsunternehmen, innerhalb kiirzester Zeit Mitarbeiterlnnen zur Verfi-
gung zu stellen. In diesen Fallen muss auch die Kooperation mit dem AMS sehr
schnell und friktionsfrei laufen.

Vor diesem Hintergrund wird der unmittelbare Zugriff auf personenbezogene Daten
und eine durchgéngig elektronisch organisierte Kooperation gewiinscht. Dieser unmit-
telbare Datenzugriff bedarf allerdings grundsatzlicher Regelungen, die gerade aktuell
diskutiert werden. Die durchgéngige elektronische Abwicklung der Geschéftsfélle, wie
z.B. die Riickmeldung der Unternehmen zu den Vermittelten, kann aus Sicht des Pro-
jektteams auch kurzfristig und lokal diskutiert werden.

Bei hoher qualifiziertem Personal Passgenauigkeit wichtig

Bei hoher qualifizierten Personen dagegen zeigen sich langere Planungshorizonte.
Im Gegensatz zur Personalliberlassung im gewerblichen Bereich, wird hier von den
Firmen mit Personalliberlassung auch sehr haufig eine gute Mdglichkeit gesehen, auf
Dauer passend qualifizierte Mitarbeiterinnen zu finden. In diesen Féllen stehen in der
Kooperation von Personalliberlassern und AMS insbesondere die Passgenauigkeit
der Vermittlung sowie die personliche Kooperation im Vordergrund.
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Integrationschance durch Leasing aufzeigen

Die Aussagen der Personallberlasser (und auch die Literatur zu diesem Thema) le-
gen also nahe, dass Leasing in gewissen Segmenten durchaus eine Chance auf ein
fixes Anstellungsverhaltnis bedeuten kann. Arbeitssuchende Personen, die gegen-
Uber ihren AMS-Beraterinnen Vorbehalte gegeniber dieser Form der Beschéftigung
auBern, sollten daher auf diese Integrationschancen aufmerksam gemacht werden.
Dies gilt insbesondere auch fir Berufseinsteigerinnen, welche beispielsweise im
Rahmen von Personaliiberlassung unterschiedliche Unternehmenskontexte und Ar-
beitsfelder kennen lernen kdnnen. Es ist ein differenzierter Blick auf die Branche not-
wendig, wo es natlrlich auch ,schwarze Schafe®, aber auch viele Unternehmen gibt,
die auf das Wohl ihres Personals bedacht sind.

Hoherqualifizierungsmodelle trotz Zuriickhaltung der Firmen im Auge behalten

4.1.3 GroBhandel

Quereinstieg schwer

Die immer wieder angedachten Modelle, Stehzeiten der Leasingkrafte unter Kosten-
beteiligung (z.B. bei den Personalkosten) fir (Hoher)QualifizierungsmaRnahmen zu
nutzen, scheinen im Lichte der Aussagen der Unternehmen eher schwer umsetzbar,
wenn es um langerfristige Qualifizierungsmalinahmen geht. Anders scheint es sich
im Bereich von kurzfristigen Anpassungsqualifizierungen zu verhalten. In diesem Be-
reich setzen einige Unternehmen bereits Initiativen, die unter Umstanden auch ganz
gezielt fiir die Anpassungsqualifizierung von arbeitslosen Personen genutzt werden
konnten.

Fur die Auswahl des GroRhandels mit Buromaschinen und EDV als zu fokussierender
Bereich spielte auch die Uberlegung eine Rolle, in diesem Feld eventuell Beschéfti-
gungsoptionen fiir Personen, die im Rahmen des Telesoft-Programmes teilweise um-
geschult wurden, ausloten zu kénnen.

Die Ergebnisse der Personaldialoge zeigen jedoch, dass derartige Potenziale kaum
gegeben sind. Nachdem im Vertrieb und insbesondere in diesem Bereich des GroR-
handels neben einem hohen Maf} an Kundinnenorientierung und Vertriebsknow-how
ein solider fachlicher Hintergrund erwartet wird, sind die Einstiegsanforderungen ent-
sprechend hoch.

Evident wurde in den Gesprachen mit Personalverantwortlichen jedoch auch, dass in
diesem Berufsfeld altere, qualifizierte Personen mit Interesse fiir und Fahigkeiten im
Vertrieb durchaus Beschaftigungsoptionen haben. Dies sollte insbesondere in den
Beratungen von alteren Arbeitslosen und auch bei AktivierungsmaRnahmen verstarkt
berticksichtigt werden.

Vertriebsschulung fiir erfahrene Personen andenken

Uberlegenswert wére weiters eine Vertriebsschulung fiir Personen mit langer Berufs-
erfahrung, da - unabhangig davon, ob die Personen in der Folge tatsachlich im
Grofhandel arbeiten — Vertriebskompetenzen mittlerweile in vielen Berufsfeldern er-
wartet werden.
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Eine derartige Schulung sollte, neben der Vermittlung von allgemeinem Vertriebswis-
sen, sehr viel Auseinandersetzung mit produktgruppenspezifischen Vertriebselemen-
ten ermdglichen. Dies ist deshalb als erfolgskritisch zu bewerten, weil in beiden un-
tersuchten Bereichen die Beratungskomponenten im Verkauf betont wurden. Gleich-
zeitig misste eine aktive Auseinandersetzung mit den Beschaftigungsoptionen und
Rahmenbedingungen im Einzel- und Grofthandel erfolgen.

Eine entsprechende SchulungsmalRnahme wurde von der fir den Grofhandel zu-
standigen Regionalen Geschaftsstelle auch bereits angedacht.

Pharmareferentinnen: vermutlich Personalengpass

4.1.4 Weiterbildung

Ausgehend von den Gesprachen im Medizinbereich ist zu vermuten, dass es bei
Pharmareferentlnnen tatsachlich Engpassbedingungen gibt. Dieses Feld konnte
grundsétzlich flir Akademikerlnnen (unterschiedlicher Fachrichtungen) interessant
sein, erfordert allerdings eine sehr intensive Ausbildung.

Die Aussagen und Beschreibungen der Befragten lassen vermuten, dass die Weiter-
bildungseinrichtungen kaum Bedarf an Vermittlungsdienstleistungen des AMS Wien
haben, weil bei vielen eine ,unmittelbare Nahe* zu potenziellen Bewerberinnen be-
steht.

Da der Grofteil der im Segment Weiterbildung Tatigen, das sind die Trainerlnnen,
Uberwiegend und mit weiter steigender Tendenz im Rahmen von freien Dienstver-
haltnissen oder Werkvertrdgen mit den Einrichtungen kooperiert, werden zumeist an-
dere Personalsuchkanale genutzt. Nachdem die Weiterbildungsorganisationen mit
den gewahlten Suchstrategien zufrieden sowie erfolgreich sind und die Auswahl von
Trainerlnnen entweder sehr kurzfristig erfolgen muss oder aber im Rahmen komplex
gestalteter Prozesse stattfindet, werden in diesem Bereich wenig Kooperationspoten-
ziale fiir das AMS Wien gesehen.

Begriitt werden im Falle von Kooperationen bei Stellenbesetzungen — wie in anderen
Branchensegmenten auch — Vorauswahlen durch das AMS.

Das AMS ist mit Weiterbildungseinrichtungen vor allem beim Zukauf von Qualifizie-
rungsdienstleistungen in einer Kooperationsbeziehung. Von den Organisationen wur-
de dementsprechend eine Reihe von Vorschlagen zum Themenkomplex ,Vergabe-
verfahren von Schulungsmalnahmen* unterbreitet. Bei einigen dieser Vorschlage
standen vor allem die Rahmenbedingungen fiir ein strukturiertes Personalmanage-
ment wie auch fir die Qualitat von MalRnahmen im Hintergrund.

Langere Vorlaufzeiten erleichtern Personalmanagement und Zuweisung

Von den Einrichtungen wurde berichtet, dass die Zeitspannen zwischen Auftragsertei-
lung und Beginn der MaRnahmen teilweise sehr kurz sind. Die Tatsache, erst kurz vor
MaRnahmenstart zu wissen, dass die angebotene Dienstleistung zu erbringen ist, be-
deutet nicht nur fiir das Personalmanagement von Weiterbildungseinrichtungen, son-
dern auch fir die Regionalen Geschéftsstellen des AMS, die fir die Zuweisung von
Arbeitslosen an die Weiterbildungseinrichtung zustandig sind, eine Herausforderung.
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Als besonders bedeutsam sind 1&ngere Vorlaufzeiten (wir gehen von einer minimalen
Zeitspanne von zumindest 2 Monaten zwischen Zuschlagserteilung und Malnah-
menstart aus) dann zu bewerten, wenn es sich um sehr groBe Mafinahmen oder Lo-
se handelt.

In letzter Zeit kamen offensichtlich sehr groBe Lose zur Ausschreibung. Eine MaR-
nahmendurchfiihrung in dieser Grofle kdnnen aus Sicht der Befragten nur ,grole Ein-
richtungen” oder Bietergemeinschaften gewahrleisten. Dies beeinflusst den Ange-
botsmarkt nach Meinung der Organisationsvertreterinnen erheblich. Fir kleine Wei-
terbildungseinrichtungen ist die Notwendigkeit von Bietergemeinschaften neu. Damit
auch kleinere Organisationen wettbewerbsfahig bleiben, konnten aus Sicht von
Prospect - so dies nicht ohnehin der Fall ist - entweder kleinere Losgroen zur Aus-
schreibung kommen oder auch die Frist zur Angebotslegung verléngert werden.
SchlieRlich musste die Zulassigkeit von Bietergemeinschaften in den Ausschreibun-
gen definiert sein.

Trainerlnnenstandards wichtig, Berufsbildentwicklung notwendig

Jedenfalls zu begriien ist die Benennung von Qualifikationsstandards fiir die einge-
setzten Trainerlnnen. Nachdem es fiir das Berufsbild der Erwachsenenbildungstrai-
nerln — insbesondere dann, wenn es sich nicht um Fachtrainerlnnen handelt - jedoch
keine anerkannten Zertifizierungsstellen gibt, ist dieser Bereich sehr sensibel: Wer-
den bestimmte Ausbildungszertifikate oder Berufserfahrungen gefordert, so besteht
die Gefahr, dass erfahrene Trainerlnnen ohne diese Ausbildungen nicht tatig werden
kénnen.

Vor diesem Hintergrund scheint ein Prozess der Berufsbildentwicklung sinnvoll. Ein
derartiger Prozess ist aktuell bei Wirtschaftstrainerinnen zu beobachten, fiir Supervi-
sorlnnen liegt eine ahnliche Entwicklung einige Jahre zuriick. Ein derartiger Professi-
onalisierungsprozess kann natirlich nicht durch den Auftraggeber AMS realisiert
werden, es kénnten jedoch Kontakte zu bestehenden Berufsvertretungen in diesem
Sinne verstarkt genutzt werden.

SchlieBlich sollte neben der Priifung des MaRnahmenkonzepts eine gezielte Uberprii-
fung der Malnahmendurchfiihrung erfolgen, stellt doch erst diese sicher, dass die im
Konzept vertraglich festgelegten Leistungen auch tats&chlich erbracht werden.

4.1.5 Gesundheitsbereich (private Krankenanstalten)

Vor dem Hintergrund des kurzen Verbleibs®® von diplomierten Gesundheits- und
Krankenpflegerinnen im Berufsfeld wird im Gutachten des Ludwig Boltzmann Institu-
tes flir Medizin- und Gesundheitssoziologie die Wichtigkeit von ganzheitlichen, sys-
temorientierten Interventionen hervorgehoben. Diese sollen neben innerorganisatori-
schen Verénderungen und einer Stérkung der Fihrungs- und Managementkompe-
tenzen insbesondere eine Ausweitung des Verbleibes im Berufsfeld zum Ziel haben.

Langere Berufsauslibungszeiten hatten nicht nur den Vorteil, dass gegen die Perso-
nalengpasse wesentlich schneller Abhilfe geschaffen werden kann als iber die For-
cierung der Erstausbildung. Darlber hinaus ist diese Option auch Kosten sparender.

% Man spricht von einem Berufsverbleib zwischen 4 und 6 Jahren, wobei diesen Zeitangaben keine verldsslichen Untersuchungen iiber den Berufsverlauf
von Abgéngerinnen von Ausbildungen zugrunde liegen. Vgl. Krajic K. et al.; (Ludwig Boltzmann Institut fir Medizin- und Gesundheitssoziologie) Pflege-
notstand in Osterreich? Diagnosen und Ldsungsmaglichkeiten mit einem Schwerpunkt auf Entwicklung der Arbeitsbedingungen des diplomierten Pflege-
personals; Wien 2003
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MaRnahme fiir Wiedereinstieg vorgeschlagen

Arbeitszeitgestaltung ausloten

Aus diesem Grund schlagt das Projektteam vor, in enger Kooperation und Anbindung
an Krankenpflegeeinrichtungen eine Modell-Mafinahme fiir diplomierte Gesundheits-
und Krankenpflegerinnen in Phasen der familienbedingten Berufsunterbrechung zu
setzen.

Hinter dieser Manahmenidee stecken folgende Thesen:

» Die fiir die Krankenpflege typischen Arbeitszeitregelungen erschweren einen
Wiedereinstieg fir Frauen mit Betreuungspflichten deutlich.

»  Aufgrund der hohen Verantwortung, die in diesem Beruf gegeben ist, sowie auf-
grund der raschen Entwicklungen und Veranderungen im medizinischen Bereich,
kann auch von einer ,fachlichen Distanz* wahrend der Karenzzeit ausgegangen
werden, die den Wiedereinstieg erschwert.

Die enge Anbindung an und Kooperation mit den Krankenpflegeeinrichtungen im Vor-
feld und begleitend zur WiedereinstiegsmaRnahme soll insbesondere auch einer Re-
flexion und Uberpriifung von Méglichkeiten einer flexibleren, an die Bedarfe der Frau-
en angepassten Arbeitszeitgestaltung dienen. Wir orten, ausgehend von den Gespréa-
chen mit Vertreterinnen von Pflegeeinrichtungen fiir ein derartiges Ansinnen, durch-
aus Méglichkeiten, Partnerunternehmen zu gewinnen.

Im Rahmen einer solchen WiedereinstiegsmaRnahme sollten neben einem medizini-
schen Up-dating jedenfalls auch Inhalte wie etwa Zeitmanagement, Verbindung von
Beruf und Familie vor dem Hintergrund der spezifischen beruflichen Anforderungen
sowie Burn-Out-Friiherkennung und Prophylaxe eine zentrale Rolle spielen.

An der Entwicklung einer entsprechenden Manahme wird im AMS Wien bereits ge-
arbeitet.

4.1.6 Transport und Verkehr

Da im Segment Transport und Verkehr nur mit 7 Unternehmen, die noch dazu sehr
unterschiedlich sind, Personaldialoge geflihrt wurden, lassen sich Handlungsoptionen
fir diese Branche schwer formulieren.

Die beiden Ansatzpunkte, die trotzdem abgeleitet wurden, sind dementsprechend zu
relativieren und als Ideeninput zu betrachten. Bevor dementsprechende Mafinahmen
gesetzt werden, mussen sicherlich noch Gesprache mit weiteren Vertreterlnnen der
Branche erfolgen.

Hoherqualifizierung im Bereich Logistik

Die neuen Qualifikationsanforderungen im Querschnittbereich Logistik erfordern gut
qualifizierte Mitarbeiterlnnen. Dementsprechend wurde in Osterreich in diesem Be-
reich bereits eine Reihe von Fachhochschullehrgangen etabliert. Vermutlich ergeben
sich aber auch fiir nichtakademische Arbeitskréfte auf mittlerem Qualifikationsniveau
erweiterte Arbeitsanforderungen.¢

% In diese Richtung weisen auch die Auswertungen im Projekt ADeBar, das im Rahmen der Frequenz Initiative in Deutschland umgesetzt wird; vgl. Bullin-
ger H. J. etal.; Transport in die Zukunft; Berufliche Entwicklung in Logistik und E-Commerce; Bielefeld 2003; Seite 97
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Diesen koénnte durch eine Hoéherqualifizierung von arbeitslosen Personen, die bei-
spielsweise als Spediteurln (mit oder ohne Lehrabschluss) gearbeitet haben, ent-
sprochen werden. Eine solche Schulungsmafinahme wére auch im Rahmen der
AUSPED Il denkbar. Die Inhalte kénnten sich an dem von der European Logistic As-
sociation geforderten Wissen fiir das Zertifikat ,Certified European Logistician - E J
Log" orientieren oder an jenen Inhalten, die ausgebildete Speditionskaufleute fiir die
Erlangung des 2. Lehrabschlusses als Speditionslogistikerln brauchen.

Dartiber hinaus ist fir diese Zielgruppe sicherlich auch die Erweiterung ihrer Sprach-
kenntnisse - wie z.B. Englisch oder Ostsprachen - wichtig.

Umgang mit Kundinnen als wichtiges Thema

Wie die Personaldialoge im Bereich Transport und Verkehr, aber auch in anderen
Branchen zeigen, wird von Lagermitarbeiterinnen und LKW-Fahrerinnen zunehmend
Kompetenz im Umgang mit Kundinnen gefordert.

Da offene Positionen fiir das Lager oder den Fuhrpark sehr oft dem AMS gemeldet
werden, kdnnte diesem Bedarf mit einem entsprechenden Qualifizierungspaket be-
gegnet werden. Allerdings gilt es zu bedenken, dass gerade fiir diese Zielgruppe ein
Training im Bereich Kundinnenorientierung sehr praxisnah gestaltet werden muss.
Sinnvoll scheint es auch, dieses bei bestimmten Personen mit einer Schulung zur
Verbesserung der Deutschkenntnisse und/oder der Grundtechniken Lesen und
Schreiben zu verbinden.

Vor der Lehrstellensuche: Erarbeitung eines Berufsspektrums

Auf die hohe Bedeutung des Faktors ,Interesse®, den zwei Vertreterinnen der Bran-
che fir die Auswahl von Lehrlingen konstatiert haben, wurde auch von Vertreterlnnen
anderer Wirtschaftssegmente in Wien hingewiesen.

Damit wird wiederum der Stellenwert von fundierter Berufsorientierung und unter-
stiitzten Berufswahlprozessen deutlich. Manahmen in diese Richtung scheitern aber
leider oft auch daran, dass es fir die Jugendlichen dann nicht méglich ist, im
Wunschberuf einen Ausbildungsplatz zu finden. Fiir die ,2. oder 3. Wahl” wird ein sol-
ches Interesse dann selten glaubhaft. In diesem Sinne sollte mit den jungen Men-
schen im Bereich Berufsorientierung und Berufswahl — so dies nicht ohnehin bereits
der Fall ist — von Anfang an, an einem Spektrum méglicher Berufe gearbeitet werden
und daran, wie fiir jedes dieser Felder gegeniber potenziellen Ausbildungsbetrieben
ein authentisches Interesse signalisiert werden kann.
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