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1 Einleitende Bemerkungen

Im Zentrum der vorliegenden Untersuchung stehen Erfahrungen von Unternehmen im
Zusammenhang mit der Personalsuche und sich daraus ergebende Anforderungen
und Erwartungen beim Prozess der Stellenbesetzung.

Die Vermittlungsaktivitaten des AMS sind bei der Besetzung offener Stellen ein zentra-
ler Bereich in der Kundinnenbeziehung zwischen AMS und betrieblichen Kundinnen.
Gleichzeitig stellt dieser Bereich immer wieder eine Quelle von Unzufriedenheit auf
Seiten der Unternehmen dar und gilt als ein Grund fir die Nicht-lnanspruchnahme des
AMS. Verschiedene altere Studien zur Qualitat von AMS-Dienstleistungen bei der Per-
sonalsuche sehen hier relativ Ubereinstimmend die unzureichende Passgenauigkeit
der Vermittlung als einen, wenn nicht den zentralen Schwachpunkt der AMS-
Dienstleistungen.

Dabei handelt es sich jedoch auch um eine Argumentationsfigur, die sehr oft unhinter-
fragt tUbernommen und reproduziert wird. So sehr sie ihre Berechtigung haben mag, so
bleiben oftmals bestimmte Umstande unbericksichtigt, die nicht immer alleine in der
Verantwortung des AMS liegen. Beispielsweise kdnnen vage Stellenbeschreibungen
Seitens der Unternehmen geliefert werden, was diesen aber nicht immer bewusst sein
muss oder Unternehmen zeigen sich wenig einsichtig darlber, dass eine genaue Ab-
klarung der Stellenanforderungen eine Voraussetzung fir eine passgenaue Abdeckung
ist. Umstande die eine passgenaue Vermittlung fir das AMS wesentlich erschweren.

Um im Rahmen der Studie Uber eine Reproduktion dieses Stereotyps hinauszukom-
men, wurde ein qualitativer vermittlungsfallzentrierter, d.h. an einem konkreten Fall
einer Stellenbesetzung ausgerichteter Befragungsansatz verfolgt.

Anhand von konkreten Suchinseraten aus Tageszeitungen, Internet Jobbdrsen und
des AMS eJob-Rooms, die im Frihsommer 2008 geschaltet waren, wurde fiir die Pha-
sen des Besetzungsprozesses - beginnend von der Meldung der offenen Stelle, der
Aufnahme des Jobprofils und der Anforderungen an Bewerberlnnen bis tber die inhalt-
liche Gestaltung von Beweberlnnenprofilen und die Vorauswahl von Bewerberlnnen
durch das AMS - der Frage nachgegangen, welche Aspekte im Vermittlungspro-
zess aus Sicht der Betriebe als forderlich und welche als hinderlich gesehen werden
bzw. welche Aspekte besonders wichtig sind und welche einen geringeren Stellenwert
einnehmen.

Um ein mdglichst differenziertes Bild an wahrgenommenen Vor- und Nachteilen ver-
schiedener Suchstrategien zu generieren, wurden in die Erhebung sowohl AMS-
KundInnen als auch Betriebe, die bei der Stellenbesetzung auf alternative Suchkanale
zurtckgegriffen haben, einbezogen.

Dazu wurden im Oktober 2008 telefongestiitzte Interviews mit Unternehmen aus
ganz Osterreich durchgefiihrt, die wie bereits erwahnt im Friilhsommer 2008 eine Stel-
lenannonce geschaltet hatten. Die Befragung war dabei stark qualitativ ausgerichtet,



d.h. die Interviewerlnnen waren angewiesen alle Bemerkungen, Erlduterungen etc. der
Unternehmen in so genannten Notizfeldern festzuhalten.

Im Vorfeld der telefonischen Befragung wurden explorative Tiefeninterviews mit zehn
Personalverantwortlichen gefiihrt, die ebenfalls aktuell eine Stelle zu besetzen hatten.
Diese Ergebnisse sind im vorliegenden Bericht als ,Fallbeispiele’ angefiihrt. Im Uber-
blick sind wichtige Fakten zu diesen Suchprozessen den Ubersichten im Anhang zu
entnehmen (vgl. Anhang 3).

2 Der Zugang zu den Unternehmen

Die Rekrutierung von Interviewpartnerinnen fir die Tiefeninterviews erwies sich als
relativ schwierig. Zum einen waren viele zustandige Personen in der Erhebungsphase,
die auf den Monat August fiel, in Urlaub und damit auch nicht in den Suchprozess in-
volviert. Zum anderen aber war bei den kontaktierten Personalverantwortlichen auch
eine groRe Skepsis gegeniber einem Interview zu splren. Als haufiger Absagegrund
wurde genannt, dass sich das Unternehmen nicht exponieren méchte und insbesonde-
re zum sensiblen Thema Personalsuche keine Auskunft geben wolle. Erst mit der Zusi-
cherung der Anonymitat erklarten sich die Interviewpartnerinnen zu einem Gesprach
bereit. Fir die Rekrutierung von zehn Interviewpartnerlnnen mussten insgesamt 93
Personalverantwortliche in Firmen kontaktiert werden. Diese verteilten sich auf die fol-
gend genannten Suchkanale:

B 20 Firmen, die im Kurier annonciert hatten,

B 20 Firmen, die im Standard annonciert hatten,
m 35 Firmen, die eine Anzeige im AMS eJob-Room geschaltet hatten und

B 18 Firmen, deren Anzeige im EMO08-e-jobroom veroffentlicht war.

Um die anvisierten 200 fernmiindlichen Interviews durchfiihren zu kénnen, mussten
769 Stellenannoncen recherchiert werden. Hier war somit im Vergleich zu den Tiefen-
interviews eine hoéhere Bereitschaft zur Mitwirkung gegeben. Neben dem glinstigeren
Durchfiihrungszeitraum im Herbst spiegelt dies aber auch die Erfahrung aus verschie-
denen anderen Projekten wieder, in denen sich immer wieder zeigte, dass die Mitwir-
kungsbereitschaft bei telefonischen Befragungen vergleichsweise besser ist als bei
face-to-face Interviews. Die Anzahl der Verweigerungen belief sich auf insgesamt 191
Unternehmen, d.h. auf die Gesamtzahl der recherchierten Stellen bezogen, wollte
knapp jede/r vierte Personalverantwortliche an der Befragung nicht teilnehmen.

Circa 45% aller 769 recherchierten Annoncen fur die fernmundliche Befragung stamm-
ten aus dem AMS eJob-Room sowie dem EMO08-e-jobroom. Nahezu jede fiinfte An-
nonce wurde aus einer Tageszeitung entnommen und die restlichen 30% der Stellen-
ausschreibungen wurden tber verschiedenste Internet-dobbdérse (bspw. jobpilot.at oder
willhaben.at) recherchiert.



3 Die Stichprobe der befragten
Unternehmen’

3.1 Zur Zusammensetzung des Samples nach AMS-
Kundinnenstatus

Vor dem Hintergrund der Ergebnisse der Mismatch-Analyse und der Analyse des Ein-
schaltgrades (vgl. Anhang 1) sowie unter Berlcksichtigung der Struktur der AMS-
Betriebskundinnen wurde gemeinsam mit den Auftraggeberinnen eine Sample-Struktur
entwickelt (vgl. auch Kapitel 3.2). Diese genannten Analysen wurden im Vorfeld der
Befragung durchgefiihrt und basieren auf der Uberlegung, dass das Vermittlungspro-
zedere des AMS auch vom Mismatch in einzelnen Berufen bzw. in einzelnen Kombina-
tionen von Berufen und Qualifikationen abhangt. Je niedriger beispielsweise die Stel-
lenandrangziffer in einem Teilbereich, umso schwieriger wird es fur das AMS, geeigne-
te Bewerberlnnen vorschlagen zu kdnnen. Gleichzeitig wird das AMS seitens der Un-
ternehmen in unterschiedlichem Ausmal fir die Vermittlungstatigkeit in Anspruch ge-
nommen, d.h. der Einschaltgrad differenziert nach Wirtschaftsbereichen, was wieder-
um Auswirkungen auf eine erfolgreiche Vermittlung hat.

Generell erfolgt im vorliegenden Bericht eine Unterscheidung nach Kundinnenstatus,
wobei sich diese Zuordnung auf die jeweils konkret dem Interview zugrunde gelegte
Stellenanzeige bezieht. Unterschieden werden AMS-Kundinnen und Nicht-
Kundinnen, somit jene Betriebe, die fur die konkrete Stellenbesetzung auf das AMS
zurlckgegriffen haben und solche, die ausschliellich andere Suchkanale nutzten. Da-
von zu unterscheiden ist der Kundinnentyp generell, d.h. die Frage inwiefern diese
Unternehmen allgemein mit dem AMS zusammenarbeiten (vgl. Kapitel 4.2).

Die folgende Abbildung 1 gibt einen Uberblick tber die Zusammensetzung der Struktur
des Samples. Insgesamt wurden 201 Interviews durchgefuhrt, wovon 100 Befragungen
auf Betriebe entfielen die im Rahmen der Referenz-Annonce das AMS genutzt haben.
Diese Unternehmen sind hinsichtlich des Kundlnnenstatus als ,AMS-Kundin’ zu wer-
ten. Im Kontext der Frage der generellen Inanspruchnahme des AMS, d.h. der Frage
nach dem KundInnentyp, zeigt sich, dass 18% auf den Kundinnentyp ,Stammkundin’
entfallen. Diese Unternehmen nehmen generell das AMS flir an- und ungelernte Krafte,
Fachkrafte sowie Spezialistinnen in Anspruch. GréRtenteils — zu 82% — handelt es sich
um potentielle Kundinnen, welche das AMS bei der Personalsuche fir bestimmte Qua-
lifikationsebenen in Anspruch nehmen oder fallweise bei den verschiedenen Qualifika-
tionsebenen auf das AMS zurtickgreifen.

Die Verteilung der Nicht-Kundinnen gestaltet sich divergierend zu jener der AMS-
KundInnen. Hier sind 32% Unternehmen vertreten, die weder fiir die vorliegende Refe-
renz-Annonce noch fur sonstige Stellen das AMS in Anspruch nehmen (Nicht-
Kundlnnen). Potentielle Kundinnen sind mit einem Anteil von 66% vertreten. Dass hier

' Zuden qualitativen Fallbeispielen vergleiche Anhang 3.



zusatzlich auch zwei Unternehmen vertreten sind, die angeben generell das AMS fur
alle Qualifikationsbereiche zu nutzen, obwohl sie im Bezug auf die Referenz-Annonce
nicht auf die Dienstleistungen des AMS zuriickgegriffen haben, verdeutlicht, dass im
Einzelfall unterschiedliche Kalkile bei der Wahl der Suchwege zur Geltung kommen
kénnen.

Im Rahmen der vorliegenden Analysen wurden alle Auswertungen jedenfalls fur den
Kundinnenstatus durchgefihrt. Jene Fragestellungen die genereller Natur waren, d.h.
sich nicht (nur) auf die konkrete Referenz-Annonce bezogen, wurden auch nach dem
KundInnentyp durchgeflihrt.

Abbildung 1:  Uberblick zur Zusammensetzung des Samples nach AMS-
Kundinnenstatus und Kundinnentyp

Kundlnnenstatus

(in Bezug auf die Refi

AMS-Kundin (n = 100) | Nicht-Kundin {n = 101} |

Kundlnnentyp | StammEkundinnen: 18% {n = 18) | | Hicht-Kundinnen: 32% (n = 32) |

generell | Potentielle Kundinnen: 82% (n = 82) | | Potentielle Kundinnen: 66% (n = 65) |

@ Stammkundinnen: 2% {n = 2) |

| Insgesamt Nicht-Kundinnen: 16% {n = 32) |

| Insgesamt Potentielle Kundinnen: 74% (h = 147) |

| Insgesamt Stammkundinnen: 10% {n = 20) |

Quelle: AMS Studie; L&R Datafile ‘Personalsuche’, 2008; Kundinnentyp generell n miss = 2

3.2 Die Zusammensetzung des Samples nach zentralen
Kriterien

Die Gruppe der AMS-Kundinnen fokussiert auf jene Branchen/Berufsgruppen, welche
einen vergleichsweise Uberdurchschnittlichen Einschaltgrad und/oder Stellenandrang
aufweisen, sowie die fir die Arbeitsmarktdynamik besonders bedeutsamen Branchen
,Handel’, ,Beherbergungs- und Gaststattenwesen’ und ,Herstellung von Waren'. In der
Gruppe der Nicht-Kundinnen wurde hingegen das Augenmerk auf Bran-
chen/Berufsgruppen mit einer eher unterdurchschnittlichen Performance gelegt.

Die folgende Tabelle 1 gibt einen Uberblick tber die Branchenverteilung. Exempla-
risch sind bei den einzelnen Branchen auch jeweils in der Befragung vertretene Berufe
angefuhrt.



Tabelle 1: Branchenverteilung des Samples

Kundinnenstatus
AMS-Kundin Nicht-Kundin Gesamt
Anzahl Anteil Anzahl Anteil Anzahl Anteil

Beherbergungs- und Gaststéattenwesen
z.B. Zimmermadchen/-bursch, Hotel- und Gastge- 20 20,0% 20 10,0%
werbeassistent/in, Koch/Kochin

Erbringung sonst. wirtschaftl. Dienstleistungen

z.B. Arbeitskraftetiberlassung (Facharbeiterlnnen), 21 21,0% 21 10,4%
Reinigungskraft, Sicherheitsorgan
payessl 19 19,0% 19 9,5%

z.B. Bautechnikerln, Fenstermonteurln, Maurerin
Herstellung von Waren

z.B. Elektrotechnikerln, CNC-Facharbeiterin, 20 20,0% 20 10,0%
Schweifderin

Handel

z.B. Verkaufsberaterin, AuRendienstmitarbeiterin, 20 20,0% 25 24,8% 45 22,4%
Kassierln

div. Branchen (bspw. Offentliche Verwaltung,

Grundstiicks- und Wohnungswesen,

Erbringung von Finanz- und Versicherungs-

dienstleistungen) — Biiro- und Verwaltungs- 25 24,8% 25 12,4%
berufe

z.B. Organisationsassistentln, Buchhalterln,

Sekretarin

Information und Kommunikation

z.B. Software Entwicklerln, IT-Technikerln, Daten- 26 25,7% 26 12,9%
bankentwicklerln

Gesundheits- und Sozialwesen

z.B. DGKS/DGKP, Kindergartenpadagoge/in, 25 24,8% 25 12,4%
Psychologln
Gesamt 100  100,0% 101 100,0% 201  100,0%

Quelle: AMS Studie; L&R Datafile ‘Personalsuche’, 2008

Zusatzlich wird in der Zusammensetzung des Samples auch der unterschiedlichen
Bedeutung der Qualifikationsniveaus im Kontext der jeweiligen Suchkanale Rech-
nung getragen. Bei AMS-Kundinnen wurden so primar Unternehmen, welche Stellen
auf geringem bis mittlerem Qualifikationsniveau zu besetzen hatten, befragt. Bei den
Nicht-Kundlnnen wurde Stellen mit héherem Qualifikationsniveau ein grof3erer Stellen-
wert beigemessen (vgl. Tabelle 2). Anzumerken ist, dass seitens der Unternehmen
haufig mehrere Qualifikationsniveaus angegeben werden. Exemplarisch: ein Unter-
nehmen suchte eine/n Buchhalterln mit Lehrabschluss, dem Abschluss einer BMS oder
AHS. Die Zuordnung des Qualifikationsniveaus der Stelle erfolgte Uber den niedrigsten
formalen Abschluss, insofern entspricht das Qualifikationsniveau der Stelle einem ge-
forderten Mindestniveau.

Tabelle 2: Qualifikationsniveau der Stelle nach Kundinnenstatus

Kundinnenstatus

AMS-Kundin Nicht-Kundin Gesamt
Anzahl Anteil Anzahl Anteil Anzahl Anteil
g?vr;r;ﬂes bis mittleres Qualifikations- 91 91.0% 65 65.0% 156 78.0%
hoheres Qualifikationsniveau 9 9,0% 35 35,0% 44 22,0%
Gesamt 100 100,0% 100 100,0% 200 100,0%

Quelle: AMS Studie; L&R Datafile ‘Personalsuche’, 2008; n miss =1



Neben Branchen und Qualifikationsniveau der zu besetzenden Stelle wurde das Sam-
ple auch regional gestreut, d.h. es sind Betriebe aus allen Bundeslandern zu gleichen
Anteilen inkludiert (vgl. Tabelle 3).

Tabelle 3: Bundesland nach Kundinnenstatus

Kundinnenstatus

AMS-Kundin Nicht-Kundin Gesamt
Anzahl Anteil Anzahl Anteil Anzahl Anteil
Wien 12 12,0% 13 12,9% 25 12,4%
Niederosterreich 1 11,0% 12 11,9% 23 11,4%
Burgenland 1 11,0% 9 8,9% 20 10,0%
Oberosterreich 10 10,0% 1 10,9% 21 10,4%
Steiermark 11 11,0% 12 11,9% 23 11,4%
Karnten 12 12,0% 10 9,9% 22 10,9%
Salzburg 11 11,0% 11 10,9% 22 10,9%
Tirol 11 11,0% 12 11,9% 23 11,4%
Vorarlberg 11 11,0% 11 10,9% 22 10,9%
Gesamt 100 100,0% 101 100,0% 201 100,0%

Quelle: AMS Studie; L&R Datafile ‘Personalsuche’, 2008

Die UnternehmensgroBe, als ein zentraler struktureller Indikator, stellte kein Definiti-
onskriterium im Rahmen der Sample-Bildung dar. Im Ergebnis zeigt sich, dass bei
Nicht-Kundinnen mittlere und insbesondere grofl’e Betriebe verstarkt vertreten sind.
Befragte AMS-KundInnen sind demgegenuber mehrheitlich (41%) kleine Unternehmen.

Tabelle 4: Anzahl Mitarbeiterlnnen im gesamten Unternehmen nach Kundin-
nenstatus

Kundinnenstatus

AMS-Kundin Nicht-Kundin Gesamt
Anzahl Anteil Anzahl Anteil Anzahl Anteil
Kleinstunternehmen 0 0 0
(unter 10 Beschaftigte) & 2 e &l e 11820
Kleine Unternehmen , 0 0
(10 bis unter 50 Beschéftigte) <0 Al L 1 L BRI
Mittlere Unternehmen 0 0 0
(50 bis unter 250 Beschaftigte) 19 188% & 2 L 185000
GroRe Unternehmen o 0 0
(250 und mehr Beschéaftigte) 5 AT el i £ SBE
Gesamt 98 100,0% 99 100,0% 197 100,0%

Quelle: AMS Studie; L&R Datafile ‘Personalsuche’, 2008; n miss = 4



4 Betriebliche Strategien der Personalsuche

4.1 Innerbetriebliche Strukturen als Rahmenbedingung

Innerbetriebliche Ablaufe bei der Personalsuche erfolgen heute auf unterschiedlichen
Wegen, oftmals unter Einbindung verschiedenster Hierarchieebenen und Abteilungen.
Das Bild von der Personalabteilung — sofern vorhanden - als Recruiting-Zentrale, die
die Suchauftrage aus den Abteilungen entgegen nimmt und die Personalsuche veran-
lasst, gehort zusehends der Vergangenheit an. Mit der Einfuhrung flacherer Hierar-
chien kommt den kleineren Organisationseinheiten (wie z.B. Teamleitungen) eine im-
mer wichtigere Rolle bei der Artikulierung des Personalbedarfs zu. Dies betrifft oft auch
die Formulierung der Suchannoncen, die sich haufig an Vorlagen orientieren, die sich
bereits bei friiheren Suchaktivitaten bewahrt haben. Vor der Weiterleitung zur Verof-
fentlichung wird die Annonce von den unmittelbaren Vorgesetzten oder der Personal-
abteilung freigegeben.

Betriebe, die Tochter internationaler Konzerne sind, haben hierbei oftmals keine freie
Hand bei der Formulierung der Annonce, sondern sind an Vorlagen des Mutterkon-
zerns gebunden. In Konzernbetrieben mit regionalen Filialen wird die Personalsuche
haufig von der Zentrale aus organisiert. Auch die Vorauswahl der Bewerberlnnen er-
folgt teilweise hier und lediglich die Letztentscheidung bei der Personalauswahl obliegt
dann den regionalen Leitungen, an die die vorausgewahlten Bewerberinnen weiter
verwiesen werden.

Von einigen befragten AMS-KundInnen, die den nachgeordneten Landesstellen zuzu-
rechnen sind und die Stellen im Sozial- und Gesundheitsbereich ausgeschrieben ha-
ben, wurde auch darauf hingewiesen, dass diese im Rahmen der Umsetzung der Ob-
jektivierungsgesetze dazu angehalten sind, bei den Stellenbesetzungen das AMS in
Anspruch zu nehmen.

Die mitunter komplexen Strukturen bei der Personalsuche, in die unterschiedliche
Ebenen, operative Akteurlnnen und Entscheidungstragerinnen — mit unter Umstanden
je divergierenden Vorstellungen und Erwartungen — eingebunden sind, machen es fur
das AMS schwer, den/die richtigen Ansprechpartnerinnen zu identifizieren. Oftmals
werden unter Umstéanden die Personalabteilungen kontaktiert, obwohl im jeweiligen
Stadium der Stellenbeschreibung andere Personen die geeigneteren Adressatinnen
waren.

Im Zuge der telefonischen Befragung wurde jeweils die fur die Besetzung der konkre-
ten Stelle verantwortliche Person interviewt. Die Ergebnisse spiegeln die oben ange-
sprochenen innerbetrieblichen Aufgabenteilungen bei der Personalsuche insofern wie-
der, als dass bei Betrieben mit Gber zehn Mitarbeiterinnen die Personalverantwortung
— zumindest in Form der letztendlichen Auswahl und Entscheidung - in rund einem
Viertel bzw. Funftel der Falle fliir maximal bis zu zehn Mitarbeiterinnen besteht.



Tabelle 5: Anzahl der Mitarbeiterinnen fiir welche die/der Interviewpartnerin
Personalverantwortung innehat (nach Anzahl Mitarbeiterinnen im
gesamten Unternehmen)

Anzahl Mitarbeiterlnnen im gesamten Unternehmen

Kleinstunter- Kleine Unter- Mittlere Unter- GroRe Unter-
nehmen (unter nehmen (10-49 nehmen (50-249 nehmen (250+
10 MA) MA) MA) MA) Gesamt
Anzahl Anteil Anzahl Anteil Anzahl Anteil Anzahl Anteil Anzahl Anteil
Fiir bis zu 10 Mitarbeiterinnen o o o o o
Personalverantwortung 29 100,0% 12 24,5% 8 242% 15 20,8% 64  35,0%
Fiir 10 bis 50 Mitarbeiterlnnen
Personalverantwortung 37  755% 2 6,1% 13 18,1% 52  28,4%
Fiir 50 und mehr Mitarbeiter- 23 69.7% 44 611% 67  36.6%
Innen Personalverantwortung
Gesamt 29 100,0% 49 100,0% 33 100,0% 72 100,0% 183 100,0%

Quelle: AMS Studie; L&R Datafile ‘Personalsuche’, 2008; n = 197; n miss = 14

4.2 Inanspruchnahme des AMS generell

Der Status AMS-KundIn oder Nicht-KundIn bezieht sich auf die ausgewahlte Referenz-
Annonce, nicht aber generell auf die sonstige Personalsuche. Vor diesem Hintergrund
stellt sich — wie bereits weiter oben angesprochen - die Frage, ob die personalsuchen-
den Unternehmen bei anderen Stellenbesetzungen das AMS in Anspruch nehmen und
wenn ja, ob es je nach Qualifikationsniveau der zu besetzenden Stelle bestimmte Mus-
ter der Inanspruchnahme gibt.

Es zeigt sich, dass von den befragten Unternehmen insgesamt 10% als AMS-
Kundinnen mit hoher Kundinnenbindung anzusehen sind, da diese Unternehmen an-
und ungelernte Krafte, Fachkrafte sowie Spezialistinnen immer (auch) Gber das AMS
suchen. Diese Gruppe stellen also die Stammkundinnen des AMS dar. Die grofite
Gruppe mit 74% bilden die potentiellen AMS-Kundlnnen: sie nehmen fir bestimmte
Qualifikationsebenen das AMS bei der Personalsuche (fallweise) in Anspruch. Nicht-
KundInnen, also jene Unternehmen, die das AMS in keinem Fall in Anspruch nehmen,
machen 16% der befragten Betriebe aus. Verstarkt trifft dies auf mittlere und grol3e
Betriebe zu (vgl. Tabelle 30). Argumentiert wird hier im Falle von eher gering bis mittel
qualifizierten Stellen in erster Linie auf qualitativer Ebene mit einem Mangel an pas-
senden Bewerberlnnen; im Bereich (hoher)qualifizierter Positionen wird der aus quanti-
tativer Sicht geringe Umfang des Bewerberinnenpools bemangelt.

Tabelle 6: AMS-Kundinnentyp generell

Anzahl Anteil
Stammkundinnen 20 10,1%
Potentielle Kundinnen 147 73,9%
Nicht-Kundinnen 32 16,1%
Gesamt 199 100,0%

Quelle: AMS Studie; L&R Datafile ‘Personalsuche’, 2008; n miss = 2

Die Inanspruchnahme des AMS ist dabei in Abhangigkeit des Qualifikationsniveaus
einer zu besetzenden Stelle hdchst selektiv — bei Stellen mit héheren Qualifikationsan-
forderungen nimmt die Einschaltung das AMS deutlich ab (vgl. Abbildung 2). Fir die
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Berechnung der Inanspruchnahmequoten nach Qualifikationsebenen wurden dabei nur
jene Unternehmen herangezogen, die prinzipiell einen Bedarf nach Arbeitskraften fir
die jeweilige Qualifikationsstufe angegeben haben.

Abbildung 2:  Grad der Inanspruchnahme des AMS nach Qualifikationsstufe —
alle Unternehmen

hochqualifizierte Kréafte 26%

qualifizierte Krafte 42%

Fachkrafte 59%

angelernte Krafte 75%

0% 10% 20% 30% 40% 50% 60% 70% 80% 90% 100%

Quelle: AMS Studie; L&R Datafile ‘Personalsuche’, 2008; n angelernte Krafte = 154; n Fachkrafte =164; n
qualifizierte Krafte = 157; n hochqualifizierte Krafte = 133

Angelernte Krafte

Erwartungsgemal schalten die Unternehmen das AMS vor allem bei der Suche nach
angelernten Kraften ein. Rund drei Viertel aller Befragten geben an, bei Personalbedarf
auf dieser relativ niedrigen Qualifikationsebene mit dem AMS zusammenzuarbeiten,
weitere 12% tun dies fallweise. In der Gruppe der potentiellen Kundinnen sind es 82%,
die das AMS fiir solche Stellen nutzen und 15,5% die teilweise auf das AMS zurlick-
greifen (vgl. Tabelle 31). Dies erfolgt haufig unter der Annahme, fir Jobs dieser Kate-
gorie unter den als arbeitslos gemeldeten Personen die grofite Auswahl an Bewerbe-
rinnen vorzufinden (44%). Damit ist implizit auch eine Generalisierung verbunden, der-
zufolge das AMS auf Seiten der Arbeitsuchenden vor allem von wenig qualifizierten
Arbeitsuchenden in Anspruch genommen wird. In erheblich geringerem Ausmal wird
demgegeniber die Moglichkeit geschatzt, mit dem AMS Uber einen zentralen Suchka-
nal zu verfigen. Den Unternehmen geht es also vorrangig darum, ihren Bedarf an an-
gelernten Arbeitskraften aus einem mdglichst breiten Spektrum an Bewerberlnnen zu
decken und weniger darum, mit der Suche selbst mdglichst wenig belastet zu sein.

Wenn das AMS in dieser Personenkategorie nicht in Anspruch genommen wird, dann
entweder, weil vermutet wird, die Bewerberlnnen seien unpassend oder weil prinzipiell
nicht Gber das AMS gesucht wird. Allerdings wurde insgesamt nur von 21 Unterneh-
men angegeben, bei der Suche nach angelernten Kraften nicht mit dem AMS zusam-
menzuarbeiten.
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Fachkrafte

Auch bei den Fachkraften (Lehre, Meisterprifung) ist der Inanspruchnahmegrad des
AMS mit insgesamt 59% noch vergleichsweise hoch, allerdings zeigt sich im Vergleich
mit den angelernten Kraften bereits ein deutlicher Riickgang. So sinkt die Inanspruch-
nahmerate bei den potentiellen Kundinnen von 82% bei angelernten Kraften auf 63%
bei Fachkraften; im Gegenzug erhdhen sich die Anteile jener, die das AMS teilweise
oder gar nicht nitzen (vgl. Tabelle 32). Ebenso wie im Fall der Suche nach angelernten
Kraften wird dies vor allem mit dem Umstand begriindet, beim AMS die gréf3te Anzahl
an potenziellen Bewerberlnnen vorzufinden. Allerdings sind es hier nur mehr knapp ein
Drittel der Unternehmen, die ihre Inanspruchnahme mit diesem Hinweis begrinden
(32%).

An zweiter Stelle der Begriindungen liegt mit knapp 25% der Hinweis, dass es erforder-
lich ist, alle Suchkanale auszuschopfen, also auch das AMS in Anspruch zu nehmen,
um zu den gewlinschten Fachkraften zu kommen. Dies spiegelt wohl bis zu einem ge-
wissen Grad auch das Ausmal des Fachkraftemangels in vielen Branchen wider: die
Unternehmen missen, um zu den gesuchten Fachkraften zu kommen, alle verfligba-
ren Kanale nutzen.

Allerdings zeigen die Erhebungsergebnisse auch, dass das Vertrauen in das Arbeits-
marktservice bei dieser Gruppe schon geringer entwickelt ist: der Verzicht, das AMS
bei der Suche nach Fachkraften in Anspruch zu nehmen, wird im Wesentlichen mit der
Annahme begriindet, es biete nur eine geringe Auswahl an geeigneten Bewerberlnnen
(32%) oder es wird erwartet, dass die Vermittlungsleistung nicht erfolgsversprechend
sei (29%).

Qualifizierte Krafte

Der sich bereits bei Fachkraften zeigende Riickgang der Inanspruchnahme des AMS
verstarkt sich in der Gruppe qualifizierter Krafte (Mittlere Schulen, Matura) weiter. Bei
offenen Stellen in diesem Qualifikationsbereich wird bereits in deutlich geringerem Aus-
malf auf das Arbeitsmarktservice zuriickgegriffen. Seine Unterstiitzung wird bei dieser
Kategorie von Arbeitskraften nur mehr von 42% aller befragten Unternehmen in An-
spruch genommen. Allerdings nehmen weitere 18,5% der befragten Unternehmen das
AMS zumindest teilweise in Anspruch. Uber andere Kanale suchen 39,5% der Unter-
nehmen die bendtigten qualifizierten Arbeitskrafte (vgl. Tabelle 33).

Die Inanspruchnahme des AMS ist bei dieser Gruppe auch weniger von der Uberzeu-
gung geleitet, aus vielen und passenden Bewerberlnnen auswahlen zu kdnnen, son-
dern hangt eher damit zusammen, dass alle Suchpotenziale ausgeschdpft werden
missen, um zu geeigneten Mitarbeiterinnen zu kommen (31%) oder damit, dass mit
dem AMS eben ein zentraler Suchkanal zur Verfligung steht, den man nicht auer Acht
lassen mdchte (31%).

Wie bei den Fachkraften, aber in erheblich hdherem Ausmal}, begriinden jene Unter-
nehmen, die das Arbeitsmarktservice bei der Suche nach qualifizierten Kraften nicht in
Anspruch nehmen, mit der Vermutung, dass das AMS nur Uber eine geringe Anzahl an

12



Bewerberlnnen verflige (54%) oder dass potenzielle Bewerberlnnen fur die gestellten
Anforderungen eher unpassend waren (18%).

Hoch qualifizierte Arbeitskrafte

Besonders gering ist die Bereitschaft der befragten Unternehmen, das Arbeitsmarkt-
service als Suchkanal einzuschalten, wenn es um hoch qualifizierte Arbeitskrafte (Uni,
FH) geht. Nur mehr rund ein Viertel aller Unternehmen (26%) ist bei dieser Qualifikati-
onsstufe zur Zusammenarbeit mit dem Arbeitsmarktservice bereit, weitere 11% zumin-
dest teilweise. Knapp zwei Drittel hingegen suchen ihre hoch qualifizierten Mitarbeite-
rinnen auf anderen Wegen. Bei den potentiellen Kundinnen belauft sich der Anteil je-
ner die Uber das AMS suchen ,nur’ mehr auf 17% (vgl. Tabelle 34).

Wenn dennoch in Zusammenarbeit mit dem AMS nach hoch qualifizierten Mitarbeite-
rinnen gesucht wird, dann werden ahnliche Begriindungen genannt, die schon in der
Kategorie der qualifizierten Arbeitskrafte angegeben wurden: man wolle alle Suchkana-
le ausschopfen (35%) und einen vorhandenen, zentralen Suchkanal nicht aulRer Acht
lassen (44%).

Zusammenfassung

Dieser Uberblick zeigt deutlich, dass die befragten Unternehmen vor allem dann Ver-
mittlungs- und Suchkompetenz beim AMS vermuten, wenn es um eher niedrig qualifi-
zierte Arbeitskrafte und bedingt auch um Fachkrafte geht. Es wird auch angenommen,
dass es vor allem diese Personengruppen sind, die als arbeitsuchend gemeldet sind.
Demgegentiber ist das Vertrauen in das Arbeitsmarktservice eher gering, wenn hoher
oder hoch qualifizierte Mitarbeiterlnnen gesucht werden. Hier werden andere Suchstra-
tegien eingesetzt. Die Muster der AMS-Inanspruchnahme machen auch deutlich, dass
es bei den meisten Kundinnen doch Segmente im qualifizierten und héher qualifizier-
ten Bereich gibt, die aus Sicht des AMS noch brach liegen und bislang noch nicht er-
schlossen sind.

Gleichzeitig zeigt sich auch, dass das AMS in vielen Fallen dann in Anspruch genom-
men wird, wenn die Anforderungen der zu besetzenden Stelle sehr genau einem Be-
rufsbild entsprechen, wenige betriebsspezifische Komponenten enthalten sind oder
soft skills keinen sehr wichtigen Teil der Jobbeschreibung ausmachen. Beispiele dafiir
finden sich bei jenem Unternehmen aus dem Bereich des Beleuchtungssystemver-
triebs, das Monteurinnen flir die Endproduktion der Beleuchtungssysteme Uber das
AMS gesucht hat. Bei Maschinenbedienerlnnen dagegen — die spezielle Maschinen-
kenntnisse mitbringen mussten — erwies sich die Personalsuche als aufwendig und
wurde nicht Uber das AMS abgewickelt. Hingegen wurde bei Buchhaltungskraften auf
die Vermittlungsdienste des AMS erfolgreich zurlickgegriffen. Wenn Anforderungen
jedoch sehr spezifisch auf den Arbeitsplatz zugeschnitten sind oder soft skills einen
wichtigen Teil der Jobbeschreibung ausmachen, ist die Tendenz zur Eigensuche ohne
AMS-Einschaltung zu beobachten. Letzteres zeigt sich exemplarisch am Beispiel der
Personalsuche eines Unternehmens aus dem Bereich Handel und Herstellung von
Nahrungs- und Genussmitteln. Dieses Unternehmen sucht Facharbeiterinnen wie
Elektrikerlnnen Uber das AMS, bei Filialmitarbeiterinnen aber wird nicht das AMS ein-
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geschaltet. Bei dieser letztgenannten Tatigkeit, fur die keine bestimmte Formalqualifi-
kation erforderlich ist, kommt es stark auf das Auftreten und die Erscheinung an. Ent-
scheidendes Auswahlkriterium ist das wahrnehmbare Interesse an einem Job mit Kun-
dinnenkontakt. Und dies zu Uberprifen, wird als Aufgabe der Firma selbst gesehen
und soll nicht dem AMS Uberantwortet werden.

Auf einer quantitativen Ebene wird dies etwa daran ablesbar, dass je genauer die Ein-
haltung der Anforderungen der Annonce erwartet wird, desto mehr Qualifikationsberei-
che im Inserat angegeben werden. Unternehmen bemuhen sich hier somit verstarkt ein
umfassendes Bild der Anforderungen zu zeichnen. Wurde die Erflillung einer ganz be-
stimmten Qualifikation oder eines ganz bestimmten Berufes erwartet, sind im Durch-
schnitt sieben Qualifikationsbereiche genannt. Bei méglichen Abweichungen liegt der
Wert bei durchschnittlich sechs.

4.3 Generelle Kriterien fiir die Auswahl der Suchstrategie

Alle Unternehmen wurden gebeten, ganz generell anzugeben, welche Kriterien ihnen
bei der Auswahl der Suchstrategie wichtig sind. Im folgenden Text wird die Auswertung
nach Kundlnnentyp generell dargestellt. Auswertungen flir den Kundinnenstatus in
Bezug auf die Referenz-Annonce finden sich im Anhang (vgl. Tabelle 33ff).

Allen Befragten — also sowohl den AMS-Kundinnen als auch den anderen — ist eine
schnelle Besetzung der freien Stelle ein besonders wichtiges Kriterium. Zweitwichtigs-
ter Aspekt bei der Wahl des Suchkanals ist die Méglichkeit, auf kostenguinstige Weise
geeignete Bewerberlnnen zu suchen. Auffallend ist, dass dies von Nicht-Kundinnen in
etwa genauso haufig genannt wurde (72%) als von anderen Betrieben, obwohl gerade
Annoncen in Tageszeitungen — und dies ist ein zentraler Suchkanal der Nicht-
Kundlnnen - mit Kosten verbunden sind.

Drittwichtigster Aspekt ist die Vorselektion von Bewerberlnnen: diese ist fir die AMS
Stammkundinnen und potentielle Kundinnen (gut 40%) signifikant wichtiger als flr
Nicht-Kundlnnen (28%). Dies zeigt sich auch an den Angaben, die die Vorselektion als
nicht wichtig einordnen, was bei gut der Halfte der Nicht-Kundinnen der Fall ist.
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Tabelle 7: Sehr wichtige Aspekte in der Auswahl der Suchstrategie nach
Kundinnentyp (Anteil der Unternehmen, die den Aspekt als ,sehr
wichtig’ beurteilen)

AMS-Kundinnentyp generell

Potentielle

Stammkundinnen Kundinnen Nicht-Kundinnen Gesamt

Anzahl Anteil Anzahl Anteil Anzahl Anteil Anzahl Anteil
Schnelligkeit der Vermittlung von
Bewerberlnnen 18 90,0% 114 77,6% 25 78,1% 157 78,9%
Kostengiinstige Suche von Bewerberinnen 14 70,0% 96 65,3% 23 71,9% 133 66,8%
Vorselektierter Vorschlag an geeigneten 9 45,0% 62 42.2% 9 28.1% 80 40,2%
Bewerberinnen erhalten
Angebot von Selbstbedienungstools 6 30,0% 42 28,6% 9 28,1% 57 28,6%
Sonstige Aspekte 3 15,0% 32 21,8% 7 21,9% 42 21,1%
Beratung liber die Chancen fiir die 7 35,0% 23 15,6% 4 12,5% 34 17.1%

Besetzung der Stelle

Quelle: AMS Studie; L&R Datafile ‘Personalsuche’, 2008; n Stammkundinnen = 20; n Potentielle Kundinnen =
147; n Nicht-KundIlnnen = 32

Tabelle 8: Unwichtige Aspekte in der Auswahl der Suchstrategie nach
Kundinnentyp (Anteil der Unternehmen, die den Aspekt als ,nicht
wichtig’ beurteilen)

AMS-Kundinnentyp generell

Potentielle

Stammkundinnen Kundinnen Nicht-Kundinnen Gesamt

Anzahl Anteil Anzahl Anteil Anzahl Anteil Anzahl Anteil
Vorselektierter Vorschlag an geeigneten
Bewerberlnnen erhalten 5 25,0% 48 32,7% 17 53,1% 70 35,2%
Beratung liber die Chancen fiir die o o o o
Besetzung der Stelle 9 45,0% 85 57,8% 21 65,6% 115 57,8%
Angebot von Selbstbedienungstools 9 45,0% 59 40,1% 13 40,6% 81 40,7%
Schnelligkeit der Vermittlung von 2 10,0% 10 6.8% 3 9.4% 15 7.5%
Bewerberinnen
Kostengiinstige Suche von Bewerberlnnen 4 20,0% 18 12,2% 5 15,6% 27 13,6%
Sonstige Aspekte 1 5,0% 15 10,2% 2 6,3% 18 9,0%

Quelle: AMS Studie; L&R Datafile ‘Personalsuche’, 2008; n Stammkundinnen = 20; n Potentielle Kundinnen =
147; n Nicht-KundIlnnen = 32

Auch im Hinblick auf die Beratung Uber die Chancen auf eine erfolgreiche Besetzung
einer freien Stelle unterscheiden sich die Interessen der Befragungsgruppen signifi-
kant: Es sind insbesondere Stammkundinnen denen eine Beratung in hohem Male
wichtig ist. Demgegenuber sehen fast zwei Drittel der Nicht-Kundinnen dies als kein
wichtiges Kriterium und auch in der Gruppe der potentiellen Kundinnen spielt dies fiir
die Auswahl des Suchweges eine relativ geringe Rolle.

Das Angebot von Selbstbedienungstools ist fir alle Gruppen nur bedingt wichtig, aller-
dings bestehen hier signifikante Unterschiede, wenn die Anzahl der Mitarbeiterinnen,
fur die Personalverantwortung besteht als Betrachtungskriterium herangezogen wird:
besonders augenscheinlich wird diese Diskrepanz daran, dass es vor allem Unterneh-
men mit Personalisten sind, die eher flr eine geringe Anzahl von Mitarbeiterinnen ver-
antwortlich sind (bis acht Beschaftigte) und Personalisten mit der Verantwortung fur
eine grofRe Anzahl von Mitarbeiterlnnen (iber 56), die das Angebot von Selbstbedie-
nungstools als sehr wichtig oder eher wichtig fir ihre Suchstrategien bezeichnen (je-
weils rund 62%). Demgegenuber sind Befragte mit einer Personalverantwortung fir
neun bis 55 Mitarbeiterlnnen nur zur Halfte an Selbstbedienungstools interessiert.
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Als sonstige wichtige Aspekte werden von den Befragten aller Gruppen im Wesentli-
chen die Qualitadt und das Renommee der Anbieterlnnen angeflhrt.

4.4 Inanspruchnahme von Suchkanalen fiir die Referenz-
Annonce nach Kundinnenstatus

Bei der konkreten untersuchten Referenz-Annonce wurden all jene Betriebe als AMS-
Kundlnnen klassifiziert, die im Rahmen dieser Stellenbesetzung das AMS und/oder
den AMS eJob-Room genutzt haben. Die Nutzungsrate des AMS eJob-Room betragt
81% und jene des AMS 95%. Demnach haben 5% der AMS-Kundinnen ausschlie3lich
mittels eJob-Room gesucht, nicht aber Gber eine/n AMS-Beraterin.

Die Ergebnisse zu weiteren Suchkanalen zeigen, dass sich bei der Personalsuche flr
die Referenz-Annonce die betrieblichen Kundinnen des AMS Uberwiegend auf dessen
Angebote konzentrieren und andere Suchkanale vergleichsweise selten heranziehen.
So niutzt etwa lediglich ein knappes Drittel der AMS-Kundinnen auch elektronische
Jobbdrsen. Demgegeniber nehmen Betriebe, die bei der konkreten Stelle nicht tber
das AMS suchten, mehr als doppelt so haufig (75%) andere E-Jobboérsen in Anspruch,
was einen signifikanten Unterschied bedeutet. Insgesamt vertraut etwa die Halfte der
befragten Unternehmen auf diese Mdglichkeit, neues Personal zu suchen. Auch im
Hinblick auf Annoncen in Tageszeitungen sind die AMS-KundInnen (51%) signifikant
weniger aktiv als die Nicht-Kundlnnen (74%).

Demgegentiiber werden von beiden Unternehmensgruppen private Dienstleisterinnen
kaum in Anspruch genommen, namlich lediglich zu jeweils rund 8%. Mehr schon ver-
sucht man, Uber interne Suchkandle zu neuen Arbeitskraften zu kommen, wobei die
Unternehmen, die nicht auf das AMS zurlickgreifen, hier wiederum ein starkeres Enga-
gement zeigen. Interne Rekrutierungsoptionen werden hier zu rund 30% angesprochen
(AMS-Kundinnen 20%).

Noch gréler ist der Unterschied bei den sonstigen Quellen: AMS-KundInnen sprechen
zu 26% auch andere als die bisher genannten Suchmdglichkeiten an, von den Unter-
nehmen, die das AMS bei der konkreten Stelle nicht in Anspruch nehmen, suchen im-
merhin 40% auch Uber andere Kanale. Zudem haben diese Unternehmen in rund ei-
nem Viertel der Falle eigene Datenbanken mit Bewerberlnnen angelegt. Vor allem wird
aber auch die unternehmenseigene Website genutzt, um freie Jobs bekannt zu geben
(54%). Dies gilt in gleichem Ausmalf} Gbrigens auch fur die AMS Kundinnen. Alle ande-
ren Optionen wie Anfragen bei Bildungs- und Weiterbildungseinrichtungen, Mundpro-
paganda, Einschaltung von Kammern spielen bei beiden Gruppen nur eine unterge-
ordnete Rolle.
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Abbildung 3: Inanspruchnahme von Suchkanélen fiir die Referenz-Annonce
nach Kundinnenstatus

andere E-Jobborsen | 75%
32%
i 74%
Tageszeitun |
9 9 _ 51%

0,
interne Dienstleister 0

private Dienstleister

sonstige 41%
26%
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|IAMS-KundIn B Nicht-Kundin

Quelle: AMS Studie; L&R Datafile ‘Personalsuche’, 2008; Rundungsdifferenzen méglich; n AMS-Kundinnen =
100; n Nicht-KundIlnnen = 101

Generell lasst sich an diesen Ergebnissen ablesen, dass Unternehmen, die sich bei
der Suche nach neuem Personal fir die betreffende Stelle nicht an das AMS wenden,
verstarkt Uber andere Kanale suchen. Im Vordergrund stehen hier Internet-Jobbérsen
und Annoncen, zudem wird die Suche auch Uber eine Reihe von anderen Quellen ge-
streut, bei denen allerdings nur die Suche Uber die eigene Website quantitativ hervor-
sticht. Die Konzentration auf Jobbérsen und Annoncen in Tageszeitungen gilt im Grun-
de genommen fir alle Gruppen, die in die Untersuchung einbezogen wurden.

Wenn allerdings die Bereitschaft zur Zusammenarbeit mit dem AMS gegeben ist, wer-
den andere Suchoptionen — wie schon gesagt — zwar nicht ganzlich vernachlassigt,
aber doch in geringerem Ausmalf in Anspruch genommen. AMS-Kundlnnen haben im
Schnitt 1,85 weitere Suchkanale, Nicht-Kundinnen 2,28 in Anspruch genommen.

Ein Blick auf die Grofde der befragten Unternehmen zeigt, dass es vor allem die
Kleinst- und Kleinunternehmen sind, die sich vorwiegend auf das AMS verlassen, wenn
sie neue Arbeitskrafte suchen — und zwar zu rund drei Viertel. Diese Kundinnen nutzen
zu rund zwei Drittel auch die Jobboérse (eJob-Room) des AMS. Mittlere Unternehmen
kooperieren mit dem AMS schon in wesentlich geringerem Ausmalf’ (42%), grof3e Un-
ternehmen noch weniger (21%). Sie werfen auch kaum einen Blick in den eJob-Room
des AMS, sind aber bei anderen elektronischen Jobbdrsen entweder gleichermalen
interessiert oder wesentlich aktivere Nutzerlnnen. So informieren sich beispielsweise
mehr als zwei Drittel der befragten GroRunternehmen bei anderen e-Jobbdrsen (66%).

Auch die Schaltung von Annoncen in Tageszeitungen ist bei den GrofRunternehmen
am weitesten verbreitet (76%). Es ist anzunehmen, dass sie hier wohl auch auf ihren
offentlichen Bekanntheitsgrad bauen und von daher eine entsprechende Attraktivitat
von freien Stellen fir potenzielle Bewerberlnnen voraussetzen.

17



Grolde Unternehmen greifen bei der Suche nach neuem Personal in vielen Fallen auch
auf interne Dienstleister zurlick, eine Mdglichkeit, die bei Kleinst-, Klein- und mittleren
Unternehmen kaum gegeben ist. Ahnliches gilt auch fiir sonstige Informations- und
Suchquellen. Die Breite der Suchaktivitaten steigt mit der Unternehmensgrofie deutlich
an: wahrend nur 20% der Kleinstunternehmen abseits der Ublichen Wege suchen, sind
es bei den GrofRunternehmen schon 43%.

Anzahl Mitarbeiterinnen im gesamten Unternehmen

Mittlere Unter-
nehmen (50-249

Tabelle 9:
Mehrfachnennungen moglich
Kleinstunter- Kleine Unter-
nehmen (unter nehmen (10-49
10 MA) MA)

Anzahl Anteil Anzahl Anteil
AMS 22 73,3% 39  76,5%
Jobborse des AMS (eJob-Room) 20 66,7% 32 62,7%
andere e-Jobborse(n) 15  50,0% 18  35,3%
Annonce Tageszeitung 14  46,7% 25  49,0%
private Dienstleister 2 6,7% 4 7,8%
interne Dienstleister 3 10,0% 6 11,8%
sonstige Quelle 6 20,0% 14 27,5%
Gesamt 30 100,0% 51 100,0%

Quelle: AMS Studie; L&R Datafile ‘Personalsuche’, 2008; n miss = 4
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MA)
Anzahl Anteil

15  41,7%
10 27,8%
19 52,8%
23  63,9%

5 13,9%

4 11,1%
11 30,6%
36 100,0%

GroRe Unter-
nehmen (250+

MA)
Anzahl Anteil

17 21,3%
17 21,3%
53  66,3%
61 76,3%

5 6,3%
34  42,5%
34 42,5%
80 100,0%

Inanspruchnahme von Suchkandlen nach Unternehmensgrofe,

Gesamt
Anzahl Anteil
93  47.2%
79  40,1%
105 53,3%
123  62,4%
16 8,1%
47  23,9%
65 33,0%
197 100,0%



5 Die Gestaltung von Stelleninseraten

5.1 Die optische Gestaltung der Annoncen

Stellenanzeigen unterscheiden sich in der optischen Gestaltung vor allem hinsichtlich
der Textform und -anordnung. Zum einen werden Annoncen in Form eines Fliel3textes
formuliert, zum anderen werden die Fakten zur Beschreibung der Anforderungen an
Bewerberlnnen haufig auch in tabellarischer Form dargestellt. Daneben finden sich
aber auch Mischvarianten, bei der Fliel3texte mit kurzen tabellarischen Darstellungen
kombiniert werden.

Die Praferenz der befragten Unternehmen liegt bei der Darstellung in Form eines Fliel3-
textes (48%). Daneben findet aber auch die Mischform hohe Zustimmung (43%) (vgl.
Tabelle 11).

Eine rein tabellarische Darstellung in den Stellenanzeigen wird nur von 10% der Be-
fragten bevorzugt. Dies deckt sich mit den Ergebnissen der qualitativen Interviews, in
deren Rahmen den befragten Personalverantwortlichen verschiedene Muster von
Suchanzeigen zur Bewertung vorgelegt wurden. Ein solches Muster stellte eine Anzei-
ge der Bundesagentur fur Arbeit dar, welche in den Segmenten geforderter Eigen-
schaften und Kenntnisse ein sehr ausdifferenziertes tabellarisches System vorsieht
(vgl. Tabelle 10).

Tabelle 10: Auszug Stellenanzeige Bundesagentur fiir Arbeit am Beispiel eines
Stellenangebotes ,,Handelsassistent/in — Einzelhandel“

Kenntnisse und Fertigkeiten

Abrechnung: vorhanden Einzelhandel: gut
Kassieren: gut Kundenberatung, -betreuung: gut
Sortimentsgestaltung: vorhanden Verkauf: vorhanden

Warenauszeichnung: gut

Eigenschaften

Auffassungsvermdgen: gut Denkvermdgen: gut
Einsatzbereitschaft: sehr gut Flexibilitat: gut
Kommunikationsfahigkeit: gut Kundenorientierung: sehr gut
Lernbereitschaft: sehr gut Loyalitat: sehr gut
Pinktlichkeit: sehr gut Selbstbewusstsein: gut
Sorgfalt: sehr gut Teamfahigkeit: gut
Verantwortungsbewusstsein: gut Zuverlassigkeit: sehr gut

Quelle: http://jobboerse.arbeitsagentur.de

Diese ausdifferenzierte Beschreibung von Anforderungen an die Bewerberlnnen wurde
von allen befragten Unternehmensvertreterinnen als zu umfassend und unibersichtlich
verworfen. Die Mdglichkeit zur Abstufung der Kenntnisse und Eigenschaften in ,sehr
gute®, ,gute” etc. stiell einhellig auf Ablehnung. Hier wurde argumentiert, dass man
grundsatzlich bestrebt sei Mitarbeiterinnen zu finden, welche die bestmdéglichsten Vor-
aussetzungen mitbringen. Eine solche Abstufung sei daher nicht zweckdienlich und
Uberdies wenig trennscharf.

19




Auffallend ist bei den Ergebnissen jedoch, dass bei Annoncen, in denen Arbeitskrafte
fur Stellen mit héherem Qualifikationsniveau gesucht werden, tabellarische Formen
und Mischvarianten eine etwas grofiere Zustimmung finden als bei Positionen mit ge-
ringen bis mittleren Qualifikationsanforderungen — 51% der Befragten praferieren hier
eine Textform, aber ,nur’ 36% jener, die eine hdher qualifizierte Stelle zu besetzen hat-
ten.

Tabelle 11: Bevorzugte optische Gestaltung einer Stellenannonce nach Quali-
fikationsniveau der Stelle

Qualifikationsniveau
geringes bis mittleres

Tt e . hoheres Qualifikationsniveau Gesamt
Qualifikationsniveau
Anzahl Anteil Anzahl Anteil Anzahl Anteil
Text 65 50,8% 13 36,1% 78 47,6%
Tabelle 11 8,6% 5 13,9% 16 9,8%
Mischform 52 40,6% 18 50,0% 70 42,7%
Gesamt 128 100,0% 36 100,0% 164 100,0%

Quelle: AMS Studie; L&R Datafile ‘Personalsuche’, 2008; n = 200; n miss = 36

5.2 Formulierungshilfen seitens des AMS

Von jenen Unternehmen, die ber das AMS Personal gesucht haben, erhielten knapp
55% Unterstitzung bei der Formulierung des Job- und Anforderungsprofils durch
den/die AMS-Beraterlin. Die Uberwiegende Mehrheit von ihnen — namlich 88% — waren
mit diesen Unterstltzungsleistungen zufrieden bzw. sehr zufrieden. Betont wurden vor
allem die umfassenden Bemiihungen der Beraterlnnen. Kritische Stimmen bemangein
die unzureichende Beratung, etwa wenn nur kurz am Telefon einige allgemeine Tipps
zur Formulierung der Anzeige gegeben werden, die aber im konkreten Fall als wenig
hilfreich empfunden werden.

Tabelle 12: Zufriedenheit mit der Unterstiitzung bei der Formulierung des Job-
und Anforderungsprofils durch das AMS

AMS-Kundin
Anzahl Anteil
(sehr) zufrieden 43 87,8%
nicht zufrieden 4 8,2%
teilweise zufrieden 2 4,1%
Gesamt 49 100,0%

Quelle: AMS Studie; L&R Datafile ‘Personalsuche’, 2008; n miss = 5

Von jenen 45% AMS-Kundinnen, die keine Unterstlitzung erhalten haben, hatten sich
19% eine solche aber gewlnscht. Allerdings umfasst dies nicht nur die Formulierung
der Anforderungen, sondern auch eine weitergehende Beratung, etwa dartber, wie bei
erfolgloser Suche weiter zu verfahren ist.
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5.3 Wichtige Inhalte der Stellenanzeigen

Nachdem die befragten Unternehmen bis auf wenige Ausnahmen die ausgeschriebene
Stelle zum Zeitpunkt der Befragung bereits besetzt haben, sollten sie retrospektiv beur-
teilen, welche Angaben in der Annonce unbedingt enthalten sein sollten. Dazu wurden
folgende ltems abgefragt:

B Firmeninterne Berufsbezeichnung
Ausbildung

Fachliche Kenntnisse und Fertigkeiten
Personliche Eigenschaften
Arbeitszeit

Entlohnung
Arbeitsplatzbeschreibung

Praxis

Fremdsprachenkenntnisse
EDV-Kenntnisse

Fuhrerscheine

Firmenprofil

Firmenlogo.

Entlang dieser Liste zeigt sich ein deutliches Bedeutungsgefalle. Neben Angaben, die
im Urteil der befragten Personalverantwortlichen eine hohe Prioritat aufweisen, sind in
dieser Liste auch solche enthalten, die von geringer Bedeutung sind (vgl. auch Tabelle
37ff im Anhang).

Abbildung 4: Angaben in Stelleninseraten nach Wichtigkeit — alle Untemehmen

Ausbildung

Logo

fachliche Kenntnisse

P raxis

Firmeninterne Berufsbezeichnung

EDV-Kenntnisse

persdnliche Eigenschaften

Firmenprofil

Arbeitsplatzbeschreibung

Arbeitszeit
Fiihrerscheine

Fremdsprachenkenntnisse

Entlohnung

0% 10% 20% 30% 40% 50% 60% 70% 80% 90% 100%

|l unbedingt Ooptional B nicht ndtig |

Quelle: AMS Studie; L&R Datafile ‘Personalsuche’, 2008; n = 201
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Zu jenen Angaben, die von rund zwei Drittel der AMS-Kundinnen sowie der Nicht-
Kundlnnen als unbedingt nétig genannt werden, gehoéren die fur die ausgeschriebene
Stelle erforderliche Ausbildung, die notwendigen fachlichen Kenntnisse sowie das Fir-
menlogo. Ausbildung und fachliche Kenntnisse bilden demnach die zentralen Koordi-
naten der Jobanforderungen, deshalb auch die hohe Bedeutung im Urteil der Perso-
nalverantwortlichen. Darliber hinaus wird von den Firmen die Annonce auch als Tool
zur Vermittlung des Erscheinungsbildes eines Unternehmens gesehen und ist dem-
nach Bestandteil des Corporate Designs. Wahrend Nicht-Kundinnen das Firmenlogo
als wichtige Erkennungsmarke in den Stellenannoncen platzieren, ware bei AMS-
Kundlnnen darauf zu achten, dass kunftig auch in Internet-Anzeigen des AMS eJob-
Rooms als auch in den vom AMS lancierten Anzeigen das Firmenlogo enthalten ist.

Tabelle 13: Wichtige Angaben in der Referenz-Annonce (Angaben, die von
mindestens der Hilfte der Befragten als unbedingt notwendig ge-
sehen werden; differenziert nach Kundinnenstatus)

AMS-Kundinnen Nicht-Kundinnen
Inhalt Anteil in % Inhalt Anteil in %

Geforderte Ausbildung 64,0% Firmenlogo 78,2%
Fachliche Kenntnisse 59,0% Geforderte Ausbildung 77,2%
Praxis 55,0% Fachliche Kenntnisse 68,3%
Arbeitszeit 54,0% EDV-Kenntnisse 65,3%
Firmenlogo 52,0% Firmeninterne Berufsbezeichnung 60,4%

Praxis 59,4%

Quelle: AMS Studie; L&R Datafile ‘Personalsuche’, 2008; n AMS-Kundinnen = 100; n Nicht-Kundinnen = 101

Die Berufspraxis, die von Bewerberinnen erwartet wird, ist ein weiteres wichtiges
Merkmal der Stellenanzeige, sowohl bei AMS-Kundinnen als auch bei Nicht-
KundInnen.

Bezlglich der sonstigen wichtigen Angaben unterscheiden sich AMS-Kundlnnen und
Nicht-Kundlnnen. So ist bei AMS-Kundinnen die Arbeitszeit eine wesentliche Angabe,
die jedoch fur Nicht-Kundinnen von untergeordneter Bedeutung ist (vgl. auch Kapitel
5.5).

Bei Nicht-Kundinnen werden von mehr als der Halfte der Befragten zudem noch EDV-
Kenntnisse sowie die firmeninterne Berufsbezeichnung als bedeutende Angabe
gesehen. Ersteres hangt vor allem mit dem Qualifikationsniveau der ausgeschriebenen
Stelle zusammen (vgl. auch Kapitel 5.4). Die firmeninterne Berufsbezeichnung ist flr
Nicht-Kundinnen besonders wichtig, da dies oftmals dazu dient, die Tatigkeit durch
entsprechendes wording attraktiv klingen zu lassen, auch wenn dies nicht immer dem
tatsachlichen Aufgabenprofil entspricht (vgl. auch Kapitel 9.2). Auf diese Weise versu-
chen Unternehmen teilweise auch einen Konkurrenzvorteil gegenuber Firmen zu errei-
chen, die eher neutrale Berufsbezeichnungen gemaf der AMS-Systematik verwenden.

Angaben zu personlichen Eigenschaften der Bewerberlnnen werden nicht als unbe-
dingt notwendig, allerdings zu einem hohen Anteil als optionale Information gesehen.
Dies zeigt, dass Unternehmen doch bestimmte Erwartungen hinsichtlich persénlicher
Eigenschaften von Bewerberlnnen hegen, dies jedoch nicht als zwingende Angabe in
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einer Stellenanzeige sehen. Begrindet wird dies damit, dass wichtige persdnliche
Eigenschaften (bspw. Teamfahigkeit, Flexibilitdt, Einsatzbereitschaft) erst im Zuge der
Beschaftigung beurteilt werden kénnen. Entsprechende Angaben in Bewerbungen sei-
en nur allzu oft — so ein Personalverantwortlicher — ,leere Floskeln®.

Weitere wichtige Angaben

Uber die abgefragten Angaben hinaus wiinscht sich ein knappes Drittel (29%) der be-
fragten Personalistinnen noch weitere Informationen in den Stellenanzeigen. Die am
haufigsten genannte Angabe, namlich entsprechende Kontaktdaten wie Firmenadresse
oder Ansprechpartnerin (30 Nennungen) kénnen eigentlich als selbstverstandlich an-
gesehen werden. Der gewtlinschte Link zur Unternehmenshomepage (fiinf Nennungen)
kann als Hinweis verstanden werden, dass mit der Stellenanzeige noch weitere Infor-
mationen zum Unternehmen transportiert werden kénnen oder auf der Firmenhomepa-
ge noch Detailinformationen zur ausgeschriebenen Stelle enthalten sind. Als weitere
Details der Anzeige wurden genannt:

B Bewerbungsfrist (drei Nennungen)

B Beschreibung der betrieblichen Leistungen (drei Nennungen)
B Details zum Bewerbungsprozedere (zwei Nennungen)

B Genaue Tatigkeitsbeschreibung (zwei Nennungen)

5.4 Gewiinschter Detaillierungsgrad der Angaben in den
Stellenannoncen

Sofern bestimmte Angaben in den Stelleninseraten als unbedingt oder optional not-
wendig erachtet wurden, sollten die Befragten den Detaillierungsgrad dieser Angabe
spezifizieren. Im Ergebnis zeigt sich, dass meist mehrheitlich grobe Angaben als aus-
reichend empfunden werden (vgl. Abbildung 5). Werden jedoch die jeweiligen Angaben
von den Unternehmen als ,unbedingt’ ndtig erachtet, ist ihnen eine ,sehr differenzierte’
Ausfuhrung relativ wichtiger, als in jenen Fallen, in denen sie eine optionale Angabe als
ausreichend erachten (vgl. zu den Detailergebnissen Tabelle 50ff im Anhang).
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Abbildung 5: Gewiinschter Detaillierungsgrad der Angaben in den Stellenan-
noncen — alle Unternehmen (Basis: Angabe unbedingt/optional)

Fachliche Kenntnisse und Fertigkeiten

Ausbildung

Fremdsprachen

EDV-Kenntnisse

Praxis

Fihrerscheine

0% 10% 20% 30% 40% 50% 60% 70% 80% 90% 100%

B grobe Angabe DO sehr differenziert B ganz individuell

Quelle: AMS Studie; L&R Datafile ‘Personalsuche’, 2008; Rundungsdifferenzen méglich

Gleichzeitig sind auch die Vorstellungen im Hinblick auf fachliche Kenntnisse, formales
Ausbildungsniveau und Fremdsprachen durchaus polarisiert. Wahrend knapp die Half-
te der Befragten (49%) bei der Ausbildung nur eher grobe Angaben machen wirden,
— wie z.B. Lehre, Matura etc. — wollen knapp ein Drittel (31%) doch sehr spezifische
Angaben wie etwa Lehrabschluss in einem bestimmten Beruf oder HTL fur einen be-
stimmten technischen Beruf. Eher spezifisch wirden es gut ein Flnftel (21%) handha-
ben, indem eine sehr individuelle Spezifizierung vorgenommen wird (z.B. Ausbildungs-
niveau sowie spezielle Zusatzqualifikation). Solch differenzierte Angaben werden dabei
vor allem bei Stellen mit héherem Qualifikationsniveau verlangt (44% versus 27% bei
geringem/mittlerem Qualifikationsniveau). Wenn Unternehmen Stellen im hoch qualifi-
zierten Segment besetzen, dann haben sie offenbar klare Vorstellungen bezlglich des
Ausbildungshintergrunds der Bewerberlnnen.

Tabelle 14: Gewiinschter Grad der Detaillierung des erwarteten Ausbildungs-
abschlusses nach Qualifikationsniveau der Stelle (Basis: Angabe
Ausbildung unbedingt/optional)

Qualifikationsniveau

geringes bis mittleres Qualifikationsniveau hoheres Qualifikationsniveau

Anzahl Anteil Anzahl Anteil
grobe Angabe 68 53,1% 14 34,1%
sehr differenziert 34 26,6% 18 43,9%
ganz individuell 26 20,3% 9 22,0%
Gesamt 128 100,0% 41 100,0%

Quelle: AMS Studie; L&R Datafile ‘Personalsuche’, 2008; n = 171; n miss = 2

Auch fachliche Kenntnisse, die in Stellenanzeigen spezifiziert werden, sollten nach
Meinung von 48% eher grob angegeben werden (z.B. Schweillen, Gro3kliche), weitere
30% wdurden diesbezuglich aber differenzierte Angaben vorziehen (z.B. MIG-
Schweiflden). Unterschiedliche Tendenzen zeigen sich wiederum je nach Qualifikati-
onsniveau der Stelle: wahrend bei Stellen mit hdherem Qualifikationsniveau die diffe-
renzierte Angabe Uberwiegt (39%), so trifft dies nur bei 27% der Stellen mit geringem
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bzw. mittlerem Qualifikationsniveau zu. Bei der Mehrzahl der letzteren sind grobe An-
gaben ausreichend.

Tabelle 15: Gewiinschter Grad der Detaillierung der erwarteten fachlichen
Kenntnisse nach Qualifikationsniveau der Stelle (Basis: Angabe
fachliche Kenntnisse unbedingt/optional)

Qualifikationsniveau

geringes bis mittleres Qualifikationsniveau hoheres Qualifikationsniveau

Anzahl Anteil Anzahl Anteil
grobe Angabe 66 51,2% 14 35,9%
sehr differenziert 35 27,1% 15 38,5%
ganz individuell 28 21,7% 10 25,6%
Gesamt 129 100,0% 39 100,0%

Quelle: AMS Studie; L&R Datafile ‘Personalsuche’, 2008; n = 169; n miss = 1

Ebenfalls signifikant sind die Unterschiede beim Detaillierungsgrad der Angaben zu
EDV-Kenntnissen. Wahrend bei Stellen mit héherem Qualifikationsniveau zu 49%
sehr differenzierte Angaben gewunscht werden, trifft dies nur mehr fir 18% der Stellen
mit geringem bzw. mittlerem Qualifikationsniveau zu.

Tabelle 16: Gewiinschter Grad der Detaillierung der erwarteten EDV-
Kenntnisse nach Qualifikationsniveau der Stelle (Basis: Angabe
EDV-Kenntnisse unbedingt/optional)

Qualifikationsniveau

geringes bis mittleres Qualifikationsniveau hoheres Qualifikationsniveau

Anzahl Anteil Anzahl Anteil
grobe Angabe 64 67,4% 16 41,0%
sehr differenziert 17 17,9% 19 48,7%
ganz individuell 14 14,7% 4 10,3%
Gesamt 95 100,0% 39 100,0%

Quelle: AMS Studie; L&R Datafile ‘Personalsuche’, 2008; n = 136; n miss = 2

Ein vergleichbares Bild zeigt sich auch bei Fremdsprachenkenntnissen — auch hier
werden bei héher qualifizierten Positionen differenzierte Angaben in héherem Ausmalf}
als wichtig erachtet (39% versus 30% bei einem geringen bis mittleren Qualifikationsni-
veau).

Insgesamt kann somit festgehalten werden, dass mit steigendem Qualifikationsniveau
der ausgeschriebenen Stelle der gewiinschte Differenzierungsgrad der Angaben in der
Annonce zunimmt. Bei Stellen mit geringem bzw. mittlerem Qualifikationsniveau reicht
in der Mehrzahl der Falle eine grobe Angabe. Nicht zutreffend ist dieser Befund in Be-
zug auf Praxisangaben und Flhrerscheine. In beiden Kategorien werden sowohl bei
geringerem als auch bei hdherem Qualifikationsniveau mehrheitlich grobe Angaben als
ausreichend angesehen.
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5.5 Vernachlassigbare Angaben in den Stellenannoncen

Hinsichtlich der Bedeutung von Angaben in Stellenanzeigen ist auffallend, dass sowohl
von AMS-KundInnen wie von Nicht-Kundinnen Angaben zur Hohe der Entlohnung von
der Uberwiegenden Mehrheit fur nicht nétig erachtet werden (vgl. Tabelle 17). Die Ent-
lohnung wird demnach als Bestandteil der im Vorstellungsgesprach verhandelbaren
Arbeitsbedingungen gesehen. Es ist anzunehmen, dass durch entsprechende Gehalts-
Angaben in der Annonce bereits ein Prajudiz geschaffen wurde, mit dem moglicher-
weise Arbeitsuchende von einer Bewerbung abgehalten werden.

Tabelle 17: Unnétige Angaben in der Referenz-Annonce (Angaben, die von
mindestens der Hilfte der Befragten als nicht n6tig gesehen wer-
den; nach Kundinnenstatus)

AMS-KundInnen Nicht-Kundinnen
Inhalt Anteil in % Inhalt Anteil in %
Entlohnung 80,4% Entlohnung 86,1%
Fremdsprachenkenntnisse 57,7% Fuhrerscheine 67,3%
EDV-Kenntnisse 51,5% Arbeitszeit 55,4%
Fremdsprachenkenntnisse 53,5%

Quelle: AMS Studie; L&R Datafile ‘Personalsuche’, 2008, n = 201

Weitere flr nicht nétig erachtete Angaben wie beispielsweise Fremdsprachenkenntnis-
se oder EDV-Kenntnisse hangen mehr mit dem Qualifikationsniveau als mit dem Kun-
dInnenstatus zusammen. Wahrend etwa Fremdsprachenkenntnisse bei 61% der aus-
geschriebenen Stellen mit geringem bis mittlerem Qualifikationsniveau als nicht nétig
erachtet werden, sind dies bei jenen mit hdherem Qualifikationsniveau nur 36%. Bei
ersteren merkten hingegen mehrere Befragte an, dass gute Deutschkenntnisse ein
zentrales Kriterium sind. Signifikante Unterschiede je nach Qualifikationsniveau der
Referenz-Stelle gibt es auch bei EDV-Kenntnissen (39% bei geringem/mittleren, 11%
bei héherem Qualifikationsniveau) sowie bei Flhrerscheinen (47% versus 73%).

Dass bei Stellen mit hdherem Qualifikationsniveau die Arbeitszeit vergleichsweise 6f-
ters als nicht nétige Angabe spezifiziert wurde, hangt moglicherweise damit zusam-
men, dass sowohl die tageszeitliche Lage als auch der Umfang der wochentlichen Ar-
beitszeit starken Schwankungen unterworfen ist und hier eine entsprechende Flexibili-
tat der Bewerberlnnen erwartet wird. Eine exakte Festlegung kann vor diesem Hinter-
grund nur schwer erfolgen. Dass umgekehrt bei Stellen mit geringem bzw. mittlerem
Qualifikationsniveau die Spezifizierung der Arbeitszeit in der Annonce als wichtig ge-
sehen wird, kann damit zusammenhangen, dass es sich vielfach um Dienstzeiten han-
delt, die aufgrund ihrer tageszeitlichen Lage oder aber wdchentlichen Lage (z.B. an
Sonn- und Feiertagen) eine Flexibilitat der Bewerberlnnen erfordert.
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5.6 Optimierungsbedarf bei der Formulierung der
Stellenanzeigen

Eine Gegenuberstellung der von den Unternehmen als unbedingt notwendig erachte-
ten Angaben im Stellenangebot und den in ihrer Annonce tatsachlich spezifizierten
Angaben zeigt, in welchem Ausmal} Unternehmen nachtraglich erkennen, dass zusatz-
liche Angaben wichtig gewesen waren.

Tabelle 18: Optimierungsbedarf bei der Formulierung der Stellenanzeigen

Anteile mit Optimierungsbedarf *)

AMS-Kundinnen Nicht-Kundinnen Gesamt
. 31,6% 68,2% 57,1%
Ausbildung (n=6) (n=30) (n=36)
0, 0, 0,
Fachliche Kenntnisse (5nO=’g(§; (6n4=’g2/; (5n6=,‘612/;
Lodo 47,2% 45,5% 46,8%
g (n=42) (n=10) (n=52)
0, 0, 0,
Personliche Eigenschaften (4n0=’$1)£{; 4(%]26{‘; (4n1=’g‘{;
0, 0, 0,
Arbeitsplatzbeschreibung (4n2=’g1/; (:?1():’?2/‘; 817;23{;
Praxis 34,3% 30,8% 32,4%
(n=12) (n=12) (n=24)
Firmenprofil 29,2% 33,3% 30,8%
P (n=21) (n=15) (n=36)
. 19,5% 39,6% 26,9%
EDV-Kenntnisse (n=16) (n=19) (n=35)
Fiihrerscheine Lo TE4o A58
(n=27) (n=18) (n=45)
. . 37,9% 19,3% 24,7%
Arbeitszeit (n=9) (n=11) (n=20)
0, v)
Firmeninterne Berufsbezeichnung 32121/; - 13111/;
. 13,8% 11,3% 12,7%
Fremdsprachenkenntnisse (n=12) (n=8) (n=20)
Entlohnun 5:4% 2,1% 3,7%
9 (n=5) (n=2) (n=7)

Erlauterung: Anteile mit Optimierungsbedarf: Anteil jener Befragten, die in ihrer Annonce keine Angaben
gemacht haben (z.B. zur Ausbildung), eine entsprechende Angabe jedoch nachtraglich als unbedingt
erforderlich erachten.

Quelle: AMS Studie; L&R Datafile ‘Personalsuche’, 2008

Der hochste Optimierungsbedarf ergibt sich bei den Angaben zur erwarteten Ausbil-
dung der Bewerberlnnen. Hier erachten 57% jener, die in ihrer Annonce dazu keine
Angaben gemacht haben, eine entsprechende Angabe nachtraglich als unbedingt er-
forderlich. Bezogen auf die Gesamtheit der befragten Unternehmen sind dies 18%.

Ein ahnlich hoher Optimierungsbedarf (56%) ist bei den Angaben zu den fachlichen
Kenntnissen zu beobachten. Bei diesen Angaben haben Nicht-Kundinnen einen deut-
lich héheren Optimierungsbedarf als AMS-Kundinnen. Dies kann moéglicherweise auch
als Hinweis auf eine funktionierende Annoncen-Beratung der Unternehmenskundinnen
durch die Beraterlnnen des AMS gesehen werden.

Das Logo als zentrale Erkennungsmarke eines Unternehmens wird auch zunehmend
als wichtiger Inhalt der Annoncen gesehen. So sehen 47% jener Befragten, die das
Logo nicht in der Annonce platziert hatten, dies im Nachhinein als wichtig an. Auch
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Angaben zu personlichen Eigenschaften oder eine Arbeitsplatzbeschreibung werden
im Nachhinein in hohem Mal3e als unbedingt notwendig erachtet.

Keinen Optimierungsbedarf gibt es bezlglich Angaben zur Entlohnung. Dieses Kriteri-
um spielt im Prozess der Anzeigenformulierung nahezu keine Rolle. Wie bereits weiter
oben erwahnt, wird die Gehaltsfrage in vielen Fallen als Verhandlungssache gesehen
bzw. geben einige Befragte auch an, dass hier eine verlassliche Angabe auf Grund der
Anrechnung von beispielsweise Vordienstzeiten etc. nicht mdglich ist.

5.7 Zwischenfazit

Die vorliegenden Ergebnisse lassen sich zu einem idealtypischen Anforderungsprofil
zusammenfassen (vgl. Tabelle 20). Neben den drei mehrheitlich als unbedingt nétig
bezeichneten Informationen — formale Ausbildung, fachliche Kenntnisse, Praxiserfah-
rung — sollten weitere Aspekte optional zur Verfigung stehen, d.h. diese Anforderun-
gen sind insbesondere in Abhangigkeit des Qualifikationsniveaus der Stelle unter-
schiedlich wichtig. Hinsichtlich des Detaillierungsgrades der Beschreibung reicht den
Unternehmen meist eine grobe Angabe. Fur Positionen mit geringen bis mittleren Qua-
lifikationsanforderungen ist dies in der Regel ausreichend. Bei hdher qualifizierten Stel-
len werden hingegen verstarkt sehr differenzierte Angaben gewiinscht, so dass ein
optionales System, welches grobe Angabe vorsieht und Verfeinerungen zulasst, als
bedarfsorientiert gesehen werden kann.

Tabelle 19: Zusammenfassung Anforderungsprofil

ANFORDERUNGSPROFIL

(OB FlieRtext (mit tabellarischen Elementen) & Firmenlogo
Gestaltung
B Formale Ausbildung B Sehr differenzierte
Unbedingt nétige m  Fachliche Kenntnisse Angabe erméglichen*
Inhalte i
®  Praxis [ | Grobe Anggbe (bspw. zwei
Jahre Praxiserfahrung)
[  Firmeninterne Berufsbezeichnung
1  Sehr differenzierte
. Angabe erméglichen*
21 B TEEs (bspw. TSQL fir SQL
Server 2005)
1  Arbeitszeit
Optionale Inhalte [ Persgnllche E|gensc?haften
1 Arbeitsplatzbeschreibung
S e e 1  Grobe Angabe (bspw. FS A
vorhanden)
1 Firmenprofil
1 Grobe Angabe (bspw.
[ Fremdsprachenkenntnisse Englischkenntnisse vor-

handen)
Nicht nétige Inhalte 1 Entlohnung

* = Ermdglichen”, weil bei geringer qualifizierten Stellen idR grobe Angaben ausreichend sind.
Quelle: AMS Studie; L&R Datafile ‘Personalsuche’, 2008
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6 Anforderungen an Bewerbungsunterlagen

6.1 Von Unternehmen gewiinschte Angaben in den
Bewerbungsunterlagen

In Bezug auf jene Angaben, die bei einer ersten Sichtung von Bewerbungsunterlagen
verfugbar sein sollten, zeigt sich ein relativ homogenes Bild. Sowohl fiir AMS-
KundInnen als auch Nicht-KundInnen sind die Informationen ,Lebenslauf’, ,Ausbildung’,
,Praxiserfahrung allgemein und im Beruf und ,fachliche Kenntnisse und Fertigkeiten’
eindeutig am wichtigsten, d.h. diese Informationen sollten unbedingt in Bewerbungsun-
terlagen verflgbar sein (vgl. Abbildung 6 und Tabelle 56ff im Anhang).

Fur circa zwei Drittel der Befragten ist auch die Angabe von Praxiserfahrung in ahnli-
chen Betrieben sowie die Ubermittlung eines Fotos ein Muss in den Bewerbungsunter-
lagen. Letzteres wird jedoch von den AMS-Kundinnen deutlich seltener als wichtige
Komponente gesehen; so meint rund jede/r fiinfte Kunde/in, dass ein Foto nicht nétig
sei, jedoch nur 7% der Nicht-Kundinnen. Es sind insbesondere die in der Gruppe der
Kundlnnen vergleichsweise verstarkt vertretenen Kleinst- und Kleinbetriebe, die ein
Foto der Bewerberlnnen fiir nicht nétig erachten (rund 20% versus 11% bei mittelgro-
Ren Betrieben und 6% bei GroRRbetrieben). Darlber hinaus spielt auch der jeweils ge-
suchte Beruf eine gewisse Rolle: so ist in Produktionsberufen, technischen Berufen
oder Dienstleistungsberufen die Ubermittlung eines Fotos weniger wichtig (je rund 20%
,nicht noétig’), als beispielsweise in Handels- und Verkehrsberufen, wo haufig direkter
Kundinnenkontakt besteht. Bei letzteren méchten 68% der Betriebe unbedingt ein Foto
des/der Bewerberln und lediglich 9% meinen, dass dies nicht nétig sei.

Abbildung 6: Von Unternehmen gewiinschte Angaben in den Bewerbungsun-
terlagen — alle Unternehmen

Lebenslauf

Ausbildung

B unbedingt

Praxis im Beruf
Doptional

Praxis allgemein Enicht nétig

Fachliche Kenntnisse und Fertigkeiten
Praxis in &hnlichen Betrieben

Foto

Weiterbildungen/Zertifikate
EDV-Kenntnisse

mogliche Arbeitszeit

personliche Eigenschaften

Fihrerscheine

Fremdsprachen

Quelle: AMS Studie; L&R Datafile ‘Personalsuche’, 2008; Rundungsdifferenzen méglich; n = 201
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Fir jeweils mehr als die Halfte der Befragten sind auch Angaben tber Weiterbildungen
und Zertifikate als auch Uber die vorhandenen EDV-Kenntnisse eine zentrale Informa-
tion in der ersten Sichtung der Bewerbungsunterlagen. Rund 40% mdchten unbedingt
Angaben zur moglichen Arbeitszeit, den personlichen Eigenschaften und vorhandenen
Fuhrerscheinen erhalten. Insgesamt am seltensten werden Fremdsprachenkenntnisse
als unbedingt nétige Information angefiihrt.

Dabei bestehen jedoch erwartungsgemalf’ deutliche Unterschiede in Abhangigkeit des
Qualifikationsniveaus der Stelle. Bei héher qualifizierten Stellen ist dies fur 54% der
Befragten ,unbedingt nétig’ und fir 16% ,optional’ wichtig (vgl. Tabelle 20). Demgegen-
uber wunschen sich Arbeitgeberlnnen bei gering bis mittel qualifizierten Stellen ledig-
lich zu 25% diese Information unbedingt und zu 29% optional.

Tabelle 20: Inhalt der Bewerbungsunterlagen nach Qualifikationsniveau der
Stelle - Fremdsprachenkenntnisse der Bewerberinnen

Qualifikationsniveau der Stelle

geringes bis mittleres Qualifikationsniveau hoheres Qualifikationsniveau

Anzahl Anteil Anzahl Anteil
unbedingt 39 25,3% 23 53,5%
optional 45 29,2% 7 16,3%
nicht notig 70 45,5% 13 30,2%
Gesamt 154 100,0% 43 100,0%

Quelle: AMS Studie; L&R Datafile ‘Personalsuche’, 2008; n = 200, n miss = 3

Ahnliches gilt im Hinblick auf EDV-Kenntnisse. Bei knapp 80% der héher qualifizierten
Stellen wiinschen Arbeitgeberlnnen unbedingt entsprechende Informationen in den
Bewerbungsunterlagen. Bei Stellen mit geringen bis mittleren Qualifikationsanforde-
rungen wird dies ,nur’ in knapp der Halfte der Falle als unbedingt nétige Information
gesehen; fur knapp jede/n dritten Personalverantwortlichen ist dies gar nicht notig.

Tabelle 21: Inhalt der Bewerbungsunterlagen nach Qualifikationsniveau der
Stelle - EDV-Kenntnisse der Bewerberinnen

Qualifikationsniveau der Stelle

geringes bis mittleres Qualifikationsniveau hoheres Qualifikationsniveau

Anzahl Anteil Anzahl Anteil
unbedingt 73 46,8% 34 79,1%
optional 36 23,1% 7 16,3%
nicht notig 47 30,1% 2 4,7%
Gesamt 156 100,0% 43 100,0%

Quelle: AMS Studie; L&R Datafile ‘Personalsuche’, 2008; n = 200, n miss = 1

In Abhangigkeit vom Qualifikationsniveau der Stelle ist auch die gewlnschte Informati-
on zur moglichen Arbeitszeit von Bewerberlnnen zu sehen. Dies ist bei geringen bis
mittleren Qualifikationsanforderungen vergleichsweise bedeutsamer als bei héheren
Qualifikationsniveaus. Gleichzeitig besteht jedoch bei beiden Gruppen ein Anteil von je
gut einem Dirittel, fir die diese Angabe in einer Erstsichtung der Bewerbungsunterlagen
nicht wesentlich ist.
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Tabelle 22: Inhalt der Bewerbungsunterlagen nach Qualifikationsniveau der
Stelle — moégliche Arbeitszeit der Bewerberlnnen

Qualifikationsniveau der Stelle

geringes bis mittleres Qualifikationsniveau hoheres Qualifikationsniveau

Anzahl Anteil Anzahl Anteil
unbedingt 72 46,5% 13 30,2%
optional 28 18,1% 15 34,9%
nicht notig 55 35,5% 15 34,9%
Gesamt 155 100,0% 43 100,0%

Quelle: AMS Studie; L&R Datafile ‘Personalsuche’, 2008; n = 200, n miss = 2

Der Nachweis von Fuhrerscheinen und Lenkerberechtigungen ist hingegen starker im
Kontext des gewlinschten Berufsbereichs bzw. des konkreten Berufes als in Abhangig-
keit des Qualifikationsniveaus zu sehen. So wird diese Information bei circa der Halfte
der Stellen aus den Berufsbereichen ,Produktion’ und ,Handel’ als unbedingte nétige
Information gesehen und somit deutlich haufiger als in anderen Berufsgruppen.

An dieser Stelle sei auch darauf hingewiesen, dass 38% der AMS-KundIinnen und 59%
der Nicht-Kundinnen weitere Aspekte anfuhrten, die in Bewerbungsunterlagen enthal-
ten sein sollten. In beiden Gruppen werden von gut einem Drittel der Befragten Dienst-
zeugnisse angefihrt. Gut jede/r flnfte Nicht-Kunde/in sieht ein Motivationsschreiben
als wichtige Bewerbungsunterlage und gut 15% fordern die Beilage von Zeugnissen.
Beide Aspekte sind fir AMS-Kundinnen von geringerer Bedeutung. Hier ist der Nach-
weis einer Arbeitsbewilligung (11%) neben Dienstzeugnissen am Wesentlichsten. Dies
ist ein Indiz dafir, dass AMS-Kundlnnen vielfach auslandische Arbeitskrafte suchen,
die Zugang zum &sterreichischen Arbeitsmarkt haben.

Jene Faktoren, die Unternehmen in einer Stellenbeschreibung nennen, kénnen gleich-
zeitig auch als jene Punkte gesehen werden, die aus Bewerbungsunterlagen hervor-
gehen sollten (vgl. Tabelle 23). Werden Qualifikationen wie Fremdsprachen- und EDV-
Kenntnisse oder Fihrerscheine angefiihrt, méchten Arbeitgeberinnen diese Informati-
onen zum uberwiegenden Teil auch in den Bewerbungsunterlagen vorfinden. Exempla-
risch: 83% der AMS-KundInnen, die in ihrer Annonce EDV-Kenntnisse als Anforderung
formuliert hatten, méchten in einer Sichtung der Bewerbungsunterlagen diese Informa-
tion auch unbedingt vorfinden. Wurden EDV-Kenntnisse in der Annonce nicht erwahnt,
liegt der korrespondierende Anteil lediglich bei 24%. Gleichzeitig bedeutet dies, dass
immerhin rund jede/r vierte Personalverantwortliche unbedingt Angaben zu EDV-
Kenntnissen erwartet, gleichwohl dies in der Annonce nicht angegeben wurde. So kann
hier ein gewisser Optimierungsbedarf festgehalten werden, der im Rahmen einer An-
noncen-Beratung aufgegriffen werden konnte.

Insbesondere fur die Aspekte der formalen Ausbildung, der fachlichen Kenntnisse und
der Praxiserfahrung ist eine hohe Divergenz festzustellen. Unabhangig davon, ob diese
Aspekte in der Annonce angefiihrt wurden oder nicht, méchten die Unternehmen diese
Angaben nahezu mehrheitlich unbedingt in den Bewerbungsunterlagen vorfinden. Wol-
len rund 90% der Betriebe, welche diese drei Aspekte in der Annonce angefihrt haben
auch unbedingt entsprechende Informationen in den Bewerberlnnenunterlagen vorfin-
den, trifft dies auch auf circa 80% der Befragten zu, welche in der Ausschreibung keine
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Angaben hierzu gemacht haben. Fur Arbeitgeberlnnen scheinen somit diese Punkte
eine selbstverstandlich zu Gbermittelnde Information darzustellen, die nicht gesondert
einzufordern ist. In anderen Aspekten zeigt sich hingegen ein deutlich geringerer Un-
terschied; so wollen beispielsweise ,nur’ 23% jener, die keine Angaben zu Fremdspra-
chenkenntnissen in der Annonce tatigen, entsprechende Informationen in den Bewer-
bungsunterlagen vorfinden.

Tabelle 23: Unbedingt nétige Inhalte in den Bewerbungen nach Vorhandensein
des Inhaltes in der Originalannonce; nach Kundinnenstatus

Inhalte in Annonce

Inhalt in Bewerbung unbe- AMS-Kundinnen Nicht-Kundinnen Gesamt

dingt notig ja nein ja nein ja nein
Ausbildung 85,2% 42,1% 96,4% 95,5% 89,8% 79,4%
Fachliche Kenntnisse 95,0% 71,7% 92,0% 90,0% 93,3% 80,0%
Praxis 87,7% 82,9% 90,3% 78,9% 89,0% 80,8%
Fremdsprachen 53,8% 20,0% 70,0% 25,7% 65,1% 22,6%
EDV-Kenntnisse 83,3% 24,4% 92,3% 50,0% 90,0% 33,8%
Fiihrerscheine 80,0% 43,2% 100,0% 27,1% 82,8% 34,1%
Personliche Eigenschaften  33,9% 50,0% 39,5% 64,3% 37,3% 53,4%

Quelle: AMS Studie; L&R Datafile ‘Personalsuche’, 2008; n AMS-Kundinnen = 100; n Nicht-Kundinnen = 101

Hingewiesen sei an dieser Stelle auch darauf, dass dariber hinaus seitens der Unter-
nehmen die Erwartung besteht, dass spezifische Anforderungen an Bewerberlnnen,
die personlich an die/den AMS-Beraterln kommuniziert werden, bei der Vorauswahl der
Bewerberlnnen auch bericksichtigt werden.

6.2 Gewiinschter Detaillierungsgrad der Angaben in den
Bewerbungsunterlagen

Der gewlinschte Detaillierungsgrad der unbedingt oder optional nétigen Angaben un-
terscheidet sich je nach Inhalt (vgl. Abbildung 7). So werden die Angaben zur formalen
Ausbildung, der beruflichen Praxis, den fachlichen Kenntnissen, der allgemeinen Pra-
xiserfahrung und der Praxis in ahnlichen Betrieben mehrheitlich in sehr differenzierter
Form gewunscht. Die anderen abgefragten Aspekte werden hingegen meist in Form
einer groben Angabe als ausreichend empfunden. Generell gilt, dass wenn die einzel-
nen Aspekte in den Bewerbungsunterlagen als ,unbedingt’ nétig erachtet werden, der
Anteil von Unternehmen, die sich ,sehr differenzierte’ Angaben wiinschen héher liegt,
als wenn es sich um ,optionale’ Angaben handelt (vgl. im Detail Tabelle 75ff im An-
hang).
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Abbildung 7:  Gewiinschter Detaillierungsgrad der Angaben in den Bewer-
bungsunterlagen - alle Unternehmen (Basis: Angabe unbe-
dingt/optional)

Ausbildung

Praxis im Beruf

Fachliche Kenntnisse und Fertigkeiten

Praxis allgemein

Praxis in ahnlichen Betrieben

Weiterbildungen/Zertifikate

EDV-Kenntnisse

Fremdsprachen

Fihrerscheine

0% 10% 20% 30% 40% 50% 60% 70% 80% 90% 100%

B grobe Angabe DO sehr differenziert B ganz individuell

Quelle: AMS Studie; L&R Datafile ‘Personalsuche’, 2008; Rundungsdifferenzen méglich

Wie bereits bei den inhaltlichen Anforderungen fir Bewerbungsschreiben weiter oben
dargestellt wurde, zeigen sich auch hier teilweise unterschiedliche Praferenzen in Ab-
hangigkeit des Qualifikationsniveaus der Stelle. So ist eine sehr differenzierte bis ganz
individuell formulierte Angabe der formalen Ausbildung bei hoher qualifizierten Stellen
deutlich wichtiger als bei Arbeitsplatzen mit geringen bis mittleren Qualifikationsanfor-
derungen (vgl. Tabelle 69). Jede/r fliinfte Betrieb mochte hier individuelle Angaben er-
halten und anndhernd zwei Drittel wiinschen sich eine sehr differenzierte Formulierung,
wie beispielsweise die genaue Fachrichtung einer absolvierten HTL. Vergleichbares gilt
fur Fremdsprachen- und EDV-Kenntnisse (vgl. Tabelle 70 und Tabelle 71). Auch bei
fachlichen Kenntnissen und Fertigkeiten bestehen entsprechende Unterschiede,
wenngleich diese etwas geringer ausgepragt sind (vgl. Tabelle 72). Letztlich zeigen die
Ergebnisse, dass bei Fihrerscheinen AMS-KundIlnnen vergleichsweise haufiger eine
sehr differenzierte Angabe bevorzugen (22% versus 7% der Nicht-Kundlnnen) (vgl.
Tabelle 70ff). Dies ist jedoch im Zusammenhang mit den ganz konkret gesuchten Beru-
fen bzw. jeweils bestehenden Anforderungen (beispielsweise Aufliendienstmitarbeite-
rin) zu sehen. Auf Ebene der Berufsobergruppen liegen keine signifikanten Zusam-
menhange vor.

6.3 Zwischenfazit

Insgesamt kann somit festgehalten werden, dass eine ganze Reihe von Informationen
(bspw. zum Lebenslauf, zur formalen Ausbildung, zur Praxiserfahrung allgemein und
spezifisch im Beruf) jedenfalls in Bewerbungsunterlagen in sehr differenzierter Form
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ersichtlich sein sollten — unabhangig davon ob dies von den Unternehmen explizit in
den Inseraten angeflhrt wird (vgl. Tabelle 24). Andere Informationen wie beispielswei-
se EDV-Kenntnisse oder Fremdsprachenkenntnisse sind demgegentiiber starker im
Kontext des jeweiligen Qualifikationsniveaus einer Stelle zu sehen. Fihren Arbeitgebe-
rinnen solche Anforderungen explizit in einer Annonce an, so besteht zu einem hohen
Anteil die Erwartung, dass entsprechende Informationen in den Bewerbungsunterlagen
in differenzierter Weise inkludiert sind.

Tabelle 24: Zusammenfassung Personenprofil

PERSONENPROFIL
B Lebenslauf
[ | Sehr differenzierte Angabe
B Formale Ausbildung (bspw. HTL fiir Maschinen-
bau)
| Sehr differenzierte Angabe
(bspw. 5 Jahre)
[ | Sehr differenzierte Angabe
Unbedingt notige (bspw. 5 Jahre)
Ll B Fachliche Kenntnisse - (Sbesl;rvg 'fﬁg_nsz;rfe%';%'be
[ | Sehr differenzierte Angabe
(bspw. 5 Jahre)

B Praxis im Beruf

Praxis allgemein

Praxis in ahnlichen Betrieben

Foto
[ | Sehr differenzierte Angabe
B Weiterbildungen/Zertifikate ermdéglichen* (bspw. Weiter-
bildungen im Bereich XY)
1 Sehr differenzierte Angabe
[£1 EDV-Kenntnisse erméglichen* (bspw. TSQL fiir

SQL Server 2005)

.. . 1  Grobe Angabe (bspw. FS A
[1  Fdhrerscheine vorhanden)

Optionale Inhalte 1 Sehr differenzierte Angabe
[ Fremdsprachen ermdéglichen* (bspw. Englisch-
Kenntnisse in Wort & Schrift)

[1  Mogliche Arbeitszeit
[  Personliche Eigenschaften

* = Ermdglichen, weil bei geringer qualifizierten Stellen idR grobe Angaben ausreichend sind.

Quelle: AMS Studie; L&R Datafile ‘Personalsuche’, 2008
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7 Toleranzniveau bei den Anforderungen an
Bewerberinnen

Eine haufig formulierte Kritik am AMS ist, dass Bewerberlnnen vermittelt werden, die
die vom Unternehmen spezifizierten Anforderungen nicht vollstandig erfillen. So wird
beispielsweise im Falle eines Kindergartens kritisiert, dass seit Jahren Lehrerlnnen
seitens des AMS vermittelt werden, obwohl diese rechtlich nicht befugt seien als Kin-
dergartenpadagoglnnen zu arbeiten (vgl. Fallbeispiel 5). Gleichzeitig unterliegen die
Anforderungsprofile jedoch einem mehr oder minder hohen Toleranzniveau auf Unter-
nehmensseite. So zeigte ein anderes Fallbeispiel im Rahmen der qualitativen Inter-
views (vgl. Fallbeispiel 1), dass ein/e Bewerberln eingestellt wurde, die keine der we-
sentlichen formalen Anforderungen (kaufmannischer Ausbildungsabschluss, mehrjah-
rige Berufserfahrung) erfiillte. Der/die Kandidatin stand noch in Ausbildung. Daflr
konnte die Person aber den Bedarf nach EDV-Anwenderkenntnissen, welche in der
Annonce ebenfalls gefordert wurden, perfekt abdecken. Mit dieser Vorgehensweise
gelang es, ein lange Zeit bestehendes Kompetenzdefizit in der Abteilung zu kompen-
sieren. Das Defizit auf Seiten des/der Bewerbers/in hinsichtlich kaufmannischer Erfah-
rung wurde nach Ansicht des/der Abteilungsleiters/in durch ausreichende vorhandene
Kompetenzen bei den anderen Mitarbeiterinnen aufgefangen. Bei der Personalauswahl
verstolien die Firmen somit durchaus auch gegen Grundsatze, deren Einhaltung sie
vom AMS erwarten, ndmlich die genaue Abdeckung der Anforderungen.

Die Ergebnisse der telefonischen Befragung bestatigen dies im Wesentlichen, da sie
zeigen, dass insgesamt ein relativ hohes Toleranzniveau bei den Anforderungen an
Bewerberlnnen besteht. Durchschnittlich 70% der AMS-Kundinnen und Nicht-
Kundlnnen geben an, dass hinsichtlich der Qualifikation, des Berufs und der geforder-
ten Ausbildung Abweichungen vom formulierten Anforderungsprofil méglich sind. Ins-
besondere hinsichtlich der beiden letztgenannten Aspekte ist es nur fir eine Minderheit
der Unternehmen wichtig, dass hier eine genaue Passung vorliegt. So gab rund ein
Viertel an, dass fir die zu besetzende Stelle lediglich Personen mit einem ganz be-
stimmten Beruf (28%) bzw. einer spezifischen formalen Ausbildung (25%) in Frage
kam (vgl. Abbildung 8). Allerdings mussten bei knapp 40% der zu besetzenden Stellen
die Bewerberlnnen die geforderten Qualifikationen genau abdecken, hier besteht somit
der vergleichsweise geringste Spielraum. Verstarkt trifft dies bei héher qualifizierten
Stellen zu: 63% der Arbeitgeberlnnen erwarten hier eine genaue Abdeckung der gefor-
derten Qualifikationen. Bei gering bis mittel qualifizierten Stellen besteht diese Erwar-
tung lediglich in 31% der Falle. Auf Grund der Zusammensetzung des Samples, d.h.
ein verstarkter Anteil hdher qualifizierter Stellen in der Gruppe der Nicht-Kundinnen,
trifft dies hier auch deutlicher zu. Allerdings zeigt sich derselbe Trend auch in der rela-
tiv kleinen Gruppe der AMS-Kundinnen, die hdher qualifizierte Positionen zu besetzen
hatten: in Gber der Halfte der Falle wurde eine Einhaltung von ganz spezifischen Quali-
fikationen erwartet. Bei geringeren Qualifikationsniveaus besteht diese Erwartung bei
circa jedem vierten Unternehmen.
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Abbildung 8: Suche nach Bewerberinnen, die iiber eine/n ganz bestimmte/n
Beruf/Ausbildung/Qualifikation verfiigt — alle Unternehmen

Beruf 25 75
Ausbildung 28 72
Qualifikation 38 62
0% 10% 20% 30% 40% 50% 60% 70% 80% 90% 100%
B spezifisch O &hnlich moglich

Quelle: AMS Studie; L&R Datafile ‘Personalsuche’, 2008; Rundungsdifferenzen méglich; n = 201; n miss
Qualifikation = 2, n miss Beruf = 1; n miss Ausbildung = 6

Diese Muster machen deutlich, dass der Freiheitsgrad bezlglich der wichtigsten Anfor-
derungen an Bewerberlnnen von mehreren Faktoren abhangt und im Einzelfall stark
variieren kann. Oftmals sehen sich Unternehmen im Verlauf des Prozesses der Stel-
lenbesetzung dazu gezwungen, von den urspringlichen Anforderungen abzugehen
und auch Bewerberlnnen zu akzeptieren, die dem Anforderungsprofil nicht vollstandig
entsprechen, etwa weil es zu wenige passende Bewerberlnnen gibt.

Vor diesem Hintergrund gestaltet es sich aus Sicht des AMS als schwierig, das Tole-
ranzniveau auf Seiten der Unternehmen in Erfahrung zu bringen. Einerseits wird erwar-
tet, dass die Passgenauigkeit von Anforderungs- und Bewerberlnnenprofil méglichst
hoch ist, andererseits lasst sich dies angesichts des verfliigbaren Vorgemerktenpools
oft nur annaherungsweise erreichen. In dieser Phase ist es wichtig, die Schwierigkei-
ten, geeignete Bewerberlnnen zu finden, den betrieblichen Kundinnen zu kommunizie-
ren und Auswege zu erortern. Auf diese Weise lie3en sich auch Irritationen auf Seiten
der Betriebe vermeiden, die dann auftreten, wenn ohne dies vorher abgestimmt zu
haben, einfach Bewerberlnnen mit einem ahnlichen Qualifikations-, Berufs- oder Aus-
bildungsprofil geschickt werden.
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8 Nutzungsprofile bei Online-Jobbdrsen

8.1 Nutzungsrate bei E-Jobbdrsen

Wie bei anderen Dienstleistungen, so gewinnen auch bei der Stellen- und Personal-
vermittlung Selbstbedienungstools zunehmend an Bedeutung. Im Rahmen der Befra-
gung von Personal suchenden Unternehmen wurde auch gefragt, in welchem Ausmalf}
generell — also nicht nur fir die Referenzstelle — E-Jobboérsen in Anspruch genommen
werden und wie sich die Nutzungsorientierung gestaltet.

Innerhalb der der Befragung vorangegangenen zwolf Monate haben 68% der befragten
Unternehmen auch Online-Stellenbdrsen als Suchkanal genutzt. Dabei weisen AMS-
StammkundInnen die relativ geringste Nutzungsrate auf: Wahrend knapp dreiviertel der
Nicht-Kundlnnen und potentiellen Kundinnen eine Online-Stellenbdrse genutzt haben,
waren es bei den AMS-StammkundIinnen nur 47% bzw. neun von 19 befragten Unter-
nehmen. Auffallend ist auch, dass sich in mittleren und groRen Unternehmen eine star-
kere Nutzung der Online-Jobbdrsen beobachten lasst, wenngleich es sich dabei aber
um keinen signifikanten Unterschied handelt (vgl. Tabelle 86).

Tabelle 25: Nutzung Online-Stellenbérsen im letzten Jahr nach Kundinnensta-

tus generell
AMS-Kundinnentyp generell
Stammkundinnen Potentielle Kundinnen Nicht-Kundinnen Gesamt
Anzahl Anteil Anzahl Anteil Anzahl Anteil Anzahl Anteil
Ja 9 47,4% 100 70,4% 23 71,9% 132 68,4%
Nein 10 52,6% 42 29,6% 9 28,1% 61 31,6%
Gesamt 19 100,0% 142 100,0% 32 100,0% 193 100,0%

Quelle: AMS Studie; L&R Datafile ‘Personalsuche’, 2008; n = 199, n miss = 6

Die mit Abstand am haufigsten genutzte Borse ist jobpilot.at (35%), gefolgt vom AMS
eJob-Room (16%), monster.at (12%) und karriere.at (8%). Vor allem in den westlichen
Bundeslandern wurden eine Reihe von regionalen Onlinebdrsen (z.B.
www.laendlejob.at oder www.jobs.tt.com) genutzt (vgl. Tabelle 84 Anhang). Daneben
wird auch auf Anzeigenseiten der Online-Ausgaben der Tageszeitungen zugegriffen.
Vereinzelt gibt es fur Jobangebote auch eigene Rubriken auf den Firmenhomepages,
die Stellen ausschreiben. In der Regel werden von jenen, die Onlinebdrsen kontaktie-
ren verschiedene Bérsen genutzt.

Im Rahmen der Befragung gab es von einigen Befragten Beschwerden dariiber, dass
das AMS andere E-Jobbérsen fiir eine offensive Kundlnnenakquisition benutze. So
wurden einige Unternehmen, die eine Suchannonce auf einer anderen E-Jobborse
gepostet hatten, vom AMS kontaktiert und zur Inanspruchnahme der AMS-
Serviceleistungen gedrangt. Diese Vorgehensweise wurde von den betreffenden Un-
ternehmen als zu aufdringlich empfunden, auch wenn diese Vorgehensweise aus Sicht
des AMS als proaktives Handeln verstanden wird.
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Umgekehrt kam aber von einem befragten Personalisten der Vorschlag, den
e-Jobroom des AMS als Metasuchmaschine auszubauen, auf der Links zu allen rele-
vanten Annoncen von anderen E-Jobbdrsen abrufbar sind. Dies hatte wiederum den
Vorteil, dass damit fir das AMS auch ein Zugangskorridor zum Segment der hoher
qualifizierten Stellen eréffnet werden wirde.

Bezlglich des eJob-Rooms des AMS kam von befragten Personalverantwortlichen
auch die Anregung, die Handhabung zu verbessern. In diesem Zusammenhang ge-
winnt die Userfreundliche Gestaltung des eJob-Rooms an Bedeutung. So war eine
Freitextsuche bei den Berufen eine vielfach gewilnschte Option, bislang besteht nur
eine WahIlmadglichkeit aus vorgegebenen Kategorien. Aber auch bei den FAQs ware zu
differenzieren zwischen getrennten Sektionen flr Jobsuchende und fir Unternehmen.
Die jetzige einheitliche FAQ-Seite enthalt Hinweise fur beide Zielgruppen, was mitunter
verwirrend ist, etwa wenn man als Unternehmen darauf verwiesen wird, dass man mit
einem Benutzerkonto Kontakt zu anderen Unternehmen aufnehmen kann.

8.2 Die Nutzung verschiedener Features der E-Jobbodrsen

Die meisten Online-Jobbdérsen  bieten eigene Features zum  Online-
Bewerbungsmanagement an. So ist es beispielsweise mdglich, das Jobprofil der zu
besetzenden Stelle selbststandig einzugeben oder selbst nach Bewerberinnen zu su-
chen. Im Rahmen der Interviews mit Personalistinnen wurde ihre Bereitschaft zur Nut-
zung diverser Tools befragt. Bei der Auswertung wurde neben dem Kundlnnentyp und
dem Kundlnnenstatus (vgl. dazu Tabelle 87 im Anhang) insbesondere auch danach
differenziert, ob Online-Jobbdrsen im letzten Jahr Uberhaupt genutzt wurden oder
nicht.

Von jenen Befragten, die eine oder mehrere Online-Jobbdrsen genutzt haben, kénnen
sich neun von zehn prinzipiell vorstellen, ein Jobprofil selbststandig einzugeben. Von
jenen, die in den letzten zwolf Monaten keine Online-Jobboérse genutzt haben, kénnen
sich dies zwischen knapp der Halfte (44%) der Nicht-Kundinnen und anndhernd alle
(90%) Stammkundlnnen vorstellen. Diese hohe potenzielle Nutzungsrate erscheint
angesichts fehlender Erfahrungen mit E-Jobbdrsen doch relativ hoch gegriffen. Hier
kann angenommen werden, dass die Frage nach der potenziellen Nutzungsbereit-
schaft tendenziell zu einer positiven Beantwortung verleitet. Dennoch lasst sich sagen,
dass von allen Features das Stelleneingabetool noch am intensivsten genutzt wird. Far
17 von jenen 30 Befragten, die kein Interesse an dessen Nutzung haben, ist dies ein-
fach zu zeitaufwendig. Vier Befragte sehen keinen Bedarf fiir eine Nutzung, weitere
drei ziehen die Suche Uber das AMS vor. Lediglich eine Person gesteht ein, dass sie
nicht Gber die erforderlichen EDV-Kenntnisse fur das Handling einer E-Jobbdrse ver-
fugt.

Das Ansehen von Bewerberlnnen auf der Online-Jobboérse weist die zweithéchste po-
tenzielle Nutzungsrate auf: auch hier kénnen sich zwischen 80% und 90% der Jobbor-
sen-erfahrenen Befragten vorstellen, dieses Tool zu nutzen. Bei jenen Befragten, fur
die eine Nutzung dieses Angebots nicht denkbar ist, Gberwiegt als Hauptgrund der ho-
he Zeitaufwand (15 Nennungen). Weitere vier Befragte sind der Ansicht, dass sich die
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Bewerberlnnen selbst melden sollen. Weitere Gegenargumente sind die geringe Aus-
sagekraft der vorfindbaren Unterlagen (3), der fehlende Bedarf an diesem Feature (3)
oder die Zustandigkeit anderer Organisationseinheiten fir die Sichtung von Bewer-
bungsunterlagen (3).

Tabelle 26: Raten der potenziellen Nutzung von Features der Online-Jobborsen
nach Kundinnentyp

AMS-Kundinnen Potentielle Kundinnen Nicht-Kundinnen

N Nutzun Keine Nutzun Nutzun Keine Nutzun Nutzun Keine Nutzun
CintileleNemnd onime- Onine . Oniner  Onine . Onine " Online:
Stellenborsen  Stellenborsen  Stellenbérsen  Stellenborsen  Stellenborsen — Stellenbérsen
Jobprofil selbststan- 89% 90% 90% 76% 91% 44%
dig eingeben (n=28) (n=9) (n =90) (n=31) (n=21) (n=4)
Online-Suche nach 78% 90 % 80% 74% 91% 56%
Bewerberinnen (n=7) (n=9) (n=80) (n=31) (n=20) (n=5)
Ansehen von 89% 90% 86% 79% 96% 56%
Bewerberinnen (n=8) (n=9) (n=84) (n=33) (n=22) (n=5)
Riickmeldung iiber 75% 80% 77% 73% 65% 44%
Bewerberinnen geben (n=6) (n=28) (n=75) (n=230) (n=13) (n=4)
I 88% 80% 58% 58% 60% 22%
(n=7) (n=8) (n =57) (n=22) (n=12) (n=2)

suche verwenden

Quelle: AMS Studie; L&R Datafile ‘Personalsuche’, 2008

Von der Mdglichkeit, bei Online-Bdrsen Rickmeldungen zu Bewerberlnnen zu geben,
konnten sich zwischen 65% und 75% vorstellen, Gebrauch zu machen. Jene, die keine
Nutzungsmoglichkeit sehen, filhren wiederum den hohen Zeitaufwand an, haben aber
auch Bedenken wie etwa negative Auswirkungen flir den/die BewerberIn. Einigen ist
diese Form der Beurteilung zu persdnlich oder auch zu anmaflend. Hier wird fir ein
Feedback die Form des personlichen Gesprachs bevorzugt.

Die Nutzung der Mdglichkeit zur Online-Bewerberinnensuche ist flr rund acht von zehn
E-Jobbdrsen erfahrene Befragten vorstellbar. Jene, die diesbeziiglich keinen Bedarf
haben, fuhren wiederum den Zeitdruck als Begrindung an (25 Nennungen). Vereinzelt
wird auch angemerkt, dass die Initiative von Jobsuchenden kommen sollte (4).

Der vergleichsweise geringste Nutzungsgrad zeigt sich insgesamt hinsichtlich der Mog-
lichkeit, die Tools zur Verwaltung und Dokumentation der Personalsuche zu verwen-
den. Allerdings sind auch hier sieben von acht Stammkundinnen mit Online-Borsen
Erfahrungen dazu bereit; in den Vergleichsgruppen ist der entsprechende Anteil niedri-
ger. Als Gegenargumente neben dem Zeitaufwand werden noch angeflihrt, dass die
eigenen Dokumentationssysteme ausreichen und dementsprechend kein Bedarf vor-
handen ist. AuRerdem werden Bedenken hinsichtlich Diskretion und Datenschutz auf-
geworfen. Es besteht auch die Befirchtung, dass firmeninterne Informationen an die
Offentlichkeit kommen konnten.

Angesichts dieser Nutzungsprofile von Online-Jobbérsen zeigt sich, dass diese nur
gelegentlich und nur in seltenen Fallen systematisch fiir die Personalsuche herange-
zogen werden. Ein gezieltes Online-gestitztes Bewerbungsmanagement findet so gut
wie gar nicht statt. Eine starkere Nutzungsfrequenz ware nur durch intensiven beglei-
tenden Support und Anleitungen zu erreichen, was allerdings wieder Ressourcen er-
fordern und das Rationalisierungspotenzial unter Umstanden kompensieren wirde.
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9 Beurteilungen der Unterstiitzung durch das
AMS bei der Personalauswahl

9.1 Vorschlag an Bewerberinnen

Von den 201 befragten Unternehmen haben 100 (auch) tber das AMS Personal ge-
sucht. Bei knapp drei Viertel (74%) wurden den Betrieben seitens des AMS Bewerbe-
rinnen vorgeschlagen. Bei jenen 26 Betrieben die keinen Vorschlag erhielten, finden
sich alle Branchen und Berufsbereiche ebenso wie UnternehmensgréRen; anders for-
muliert: es lasst sich hier kein Zusammenhang zu bestimmten strukturellen Merkmalen
feststellen.

Wurden seitens des/der AMS-Beraterln Bewerberlnnen vorgeschlagen, erfolgte in gut
2/3 der Falle (67%) auch eine Ubermittlung einer schriftlichen Liste mit Name, Anschrift
und Telefonnummer der Bewerberlnnen. In allen befragten Betrieben — abgesehen von
einem Fall — wurde der Zeitpunkt der Ubermittlung der Liste als passend eingestuft. Ein
Betrieb hatte die Liste gerne zu einem friheren Zeitpunkt erhalten. Ein solcher Wunsch
wurde auch im Rahmen der qualitativen Interviews geauliert. Insgesamt kann aber auf
Basis der vorliegenden Ergebnisse schlussgefolgert werden, dass der Zeitpunkt der
Ubermittlung von Bewerberinnenvorschlagen passt.

Jene Betriebe, denen keine Bewerberlnnen vorgeschlagen wurden oder die keine Liste
erhielten, wirden sich mehrheitlich (65%) eine Information Uber mégliche Kandidatin-
nen wunschen.

Auch auf einer inhaltlichen Ebene zeigen sich die befragten Personalverantwortlichen
Uberwiegend zufrieden mit der AMS-Bewerberlnnenliste - 62% meinen, dass die ent-
haltenen Informationen (Name, Anschrift, Telefonnummer) ausreichend sind. Bestehen
darlber hinausgehende Wiinsche betrifft dies in erster Linie folgende Bereiche:

B Ausbildung und bisherige berufliche Tatigkeit (43%): Hier werden verschie-
denste Aspekte von den Unternehmen gewlinscht, reichend von der Information ob
Schul- oder Lehrstellenabbrecherln Gber Berufserfahrung bis bin zur Dauer der Ar-
beitslosigkeit.

Kurzer pragnanter Lebenslauf (23%)

B Kontaktdaten (17%): die gewinschten Kontaktdaten sollten die email-Adresse,
aber auch nach die genaue Adresse und Telefonnummer beinhalten, weil diese In-
formation nicht immer auf der Liste zu finden sei.

B Personenbezogene Daten (13%): Eine kleine Gruppe von Betrieben wiinscht sich
die Angabe von Geschlecht, Alter und Staatsburgerschaft der Bewerberlnnen. Hier
ist darauf hinzuweisen, dass bei mehreren Interviewpartnerinnen Erwartungen hin-
sichtlich des Geschlechts und des Alters der Bewerberlnnen bestanden; beides
Aspekte, die laut Gleichbehandlungsgesetz nicht in eine Stellenausschreibung auf-
genommen werden durfen. Begrindet wird dies seitens der Betriebe beispielsweise
mit dem Bemuhen um gemischtgeschlechtliche Teams oder negative Erfahrungen
mit dem anderen Geschlecht in der Vergangenheit. Altersspezifische Vorstellungen
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wiederum werden mit kdrperlichen Belastungen oder einer gewiinschten Homoge-
nitdt der Teamstrukturen argumentiert.

B Weitere 20% nannten sonstige Aspekte, wie beispielsweise eine Begriindung
des/der AMS-Beraterln, wieso die jeweilige Person fur die Stelle vorgeschlagen
wird oder eine Angabe ob tatsachlich Arbeitswilligkeit vorliegt.

Die Mehrheit der Betriebe (70%) mdchte die Méglichkeit haben, aus der Liste vorab
einige Kandidatlnnen auszusuchen. Dies wird insbesondere dort der Fall sein, wo den
Betrieben Kontingente in der GréRRenordung von 100 und mehr Personen vorgeschla-
gen werden. In solchen Fallen wurde in den qualitativen Interviews auch die seitens
des AMS geforderte Riickmeldung lber die Bewerberlnnen als unzumutbare administ-
rative Birde gesehen. Generell besteht jedoch, so belegen die telefonischen Inter-
views, eine sehr hohe Bereitschaft zur Rickmeldung: 77% der Personalverantwortli-
chen sind bereit, Uber alle seitens des AMS vorgeschlagenen Bewerberlinnen eine
Ruckmeldung zu geben. 14% sind bereit, Uber einen Teil eine Rickmeldung zu verfas-
sen und lediglich 9% wollen dies tUberhaupt nicht tun.

9.2 Einstellung von AMS-Bewerberinnen und
Verbesserungswiinsche

Von jenen Betrieben, die seitens des AMS Bewerberlnnen vorgeschlagen bekommen
haben, hat die Mehrheit keine dieser Personen eingestellt. 59% der Betriebe hat eine/n
Bewerberln aufgenommen, die/der Uber sonstige Kanéle gefunden wurde und 41%
eine AMS-Bewerberln.

Kritik an unzureichender Passgenauigkeit der vermittelteten Bewerberlnnen, sei dies in
Bezug auf fachliche Kenntnisse oder auch hinsichtlich des Auftretens oder der generel-
len Arbeitswilligkeit der Bewerberlnnen, kann hier jedoch nur eingeschrankt als Be-
grindung angesehen werden. Sowohl bei Betrieben, die AMS-Kandidatinnen einge-
stellt haben als auch bei den anderen Unternehmen werden solche Aspekte im Sinne
von Verbesserungsvorschlagen angesprochen. Signifikante Unterschiede lassen sich
hier nicht feststellen. Die Verbesserungsvorschlage richten sich auf unterschiedliche
Bereiche, wobei auch zu beachten ist, dass insgesamt 42 der 100 AMS-KundIlnnen
keinerlei Verbesserungswiinsche hatten. Die nachfolgend angeflihrten Punkte stellen
die wichtigsten Themen dar, wobei die Reihung nach der Anzahl der Nennungen er-
folgt:

B Anforderungsprofile einhalten, bessere Vorselektierung Bewerberlnnen und
Vermittlung von arbeitswilligen Bewerberlnnen (42%): Diese drei Aspekte stel-
len Themencluster dar, die in der Argumentation der Befragten sehr stark ineinan-
der greifen. Die bessere Vorauswahl der Bewerberlnnen in fachlicher Hinsicht als
auch hinsichtlich der personlichen Eigenschaften bzw. die Bedachtnahme auf die in
der Annonce formulierten Anforderungen wird relativ haufig als Verbesserungs-
wunsch angefuhrt. Gleichzeitig weisen mehrere Betriebe auch darauf hin, dass die
immer wieder anzutreffende mangelnde Arbeitswilligkeit der Bewerberlnnen ein
Problem ist, das seitens des/der AMS-Beraterin kaum gelést werden kénne. Man-
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che Bewerberlnnen wirden nur ,den Stempel® wollen. Hier regen einige Betriebe
eine Verscharfung der Zumutbarkeitsbestimmungen flr den Bezug des Arbeitslo-
sengeldes bzw. der Notstandshilfe an.

Bessere Information liber Vermittlungsprozess (19%): Betriebe winschen sich
teilweise mehr, raschere und regelmaligere Informationen lber den Status Quo
und die Moglichkeiten im Rahmen einer Vermittlung. Ein/e Personalverantwortli-
che/r merkte dabei auch selbstkritisch an, dass hier auch mehr eigeninitiativ die
Kommunikation mit dem/der AMS-Beraterln gesucht werden musste.

Betreuung/Beratung insgesamt verbessern (18%): Manche Personalverantwort-
lichen aulerten unterschiedliche Wiinsche, die auf eine Verbesserung der konkre-
ten Beratung und Betreuung im Allgemeinen ausgerichtet waren. So kritisierte bei-
spielsweise ein Betrieb, dass bei Abwesenheit oder Krankheit des/der Beraterln
keine Vertretung zur Verfugung steht. Ein/e andere Interviewpartnerin wiederum
kritisierte die mangelnde Kompetenz der Vertretungsperson. Insgesamt orteten
mehrere Befragte Defizite bei der Kompetenz der Beraterlnnen. In einem Fall wur-
de darlber hinaus auch das Erscheinungsbild mancher Beraterlnnen (,nicht ge-
pflegt*) als unprofessionell empfunden.

Aktualisierung AMS Kategorien (12%): Viele der befragten Firmen haben in ihren
Annoncen Berufsbezeichnungen verwendet, die nicht oder nur teilweise der Begriff-
lichkeit der AMS-Systematiken des Berufsinformationssystems oder der 6-Steller
folgen - beispielsweise ,Internetprofi fir Strategische Kooperationen’ oder ,Junior-
Fachberater(in) im Verkaufs-AuRendienst’. Dabei zeigte sich bereits in den qualita-
tiven Interviews, dass solche Bezeichnungen stark assoziativen Charakter haben
und bestimmte spezifische Anforderungsinhalte transportieren sollen. So soll der
Begriff ,Jung TechnikerIn“ deutlich machen, dass eher an Schulabsolventinnen oh-
ne Berufserfahrung gedacht ist. Zum anderen sollen mit den firmenspezifischen
Stellenbegriffen auch negative Konnotationen Uberdeckt werden. Wenn statt einer
Handelsgehilfin eine Filialmitarbeiterin gesucht wird, dann soll eine héherwertige
Tatigkeit suggeriert werden als jene, fir die Personal gesucht wird. Mehrere Betrie-
be, die im eher geringqualifizierten Bereich gesucht haben (bspw. Reinigungskraft,
Kioskmitarbeiterlnnen), regen hier eine Flexibilisierung und Modernisierung von Be-
rufsbezeichnungen an. Ob damit dem teils beklagten mangelnden Bewerberlnnen-
interesse entgegengewirkt werden kann, sei hier in Frage gestellt. Zu vermuten ist,
dass die jeweiligen Arbeitsbedingungen (bspw. Hohe der Entlohnung, Arbeitszei-
ten) maligeblicheren Einfluss haben.

Kritik wird auch in jenen Fallen geduldert, in denen es durch die Einordnung in die
AMS-Systematik zu einem Prazisionsverlust der Berufsbezeichnung kommt. So
wurde beispielsweise im Falle eines/r gesuchten Kindergartenpadagog(e)in darauf
verwiesen, dass der vom AMS gewahlte Begriff der Kindergartnerin eventuell auch
Kindergartenhelferinnen anspricht, welche aber nicht gesucht wurden. Ein anderer
Betrieb wies darauf hin, dass sich bei der Suche nach einer ,Hilfskraft im Baune-
bengewerbe’ mehr nicht passende Personen melden, als bei dem vom Unterneh-
men gesuchten Beruf des/der Fenstermonteurhelferin. Ein Arbeitskraftevermitt-
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lungs-Unternehmen wiederum kritisierte, dass das Inserat im eJob-Room meist in
der falschen Rubrik zu finden sei — im konkreten Fall wurde ein/e Kundinnenberate-
rin fir einen Versicherungskonzern gesucht; als gesuchter Beruf wurde im
eJob-Room hierflir Einzelhandelskaufmann/-frau ausgewiesen.

Gleichzeitig ist jedoch auch darauf hinzuweisen, dass die Verwendung einer sehr
firmenspezifischen Berufsbezeichnung auch Nachteile im Suchprozess bedeuten
kann. So berichten einige Unternehmen, dass sie eine vergleichsweise schlechte
Rickmeldequote hatten.

B EJob-Room verbessern (9%): Diesbezilgliche Verbesserungswiinsche richten
sich auf einen allgemein offenen Zugriff auf den eJob-Room und eine einfachere
und Ubersichtlichere Gestaltung. Ein Unternehmen regte an, die AMS-Jobbérse als
Metasuchmaschine fir alle Online-Jobbdrsen Osterreichs zu etablieren.

Daruber hinaus wurden vereinzelt unterschiedlichste Wuinsche formuliert, wie bei-
spielsweise die Vermittlung einer hoheren Bewerberlnnenanzahl, die Vermittlung von
Bewerberlnnen mit guten Deutschkenntnissen oder eine Intensivierung der Schu-
lungsmaflnahmen des AMS.

Insgesamt darf die mitunter gedullerte Kritik am AMS jedoch nicht als kategorische
Ablehnung interpretiert werden. Auch wenn das AMS eher kritisch bewertet wurde, so
klang doch auch in vielen Interviews Verstandnis fir die Situation der Beraterlnnen
durch, da diese beispielsweise auch schwierige Vorgemerkte zu vermitteln hatten oder
nur auf einen eingeschrankten Pool an vermittelbaren Personen zurlickgreifen konn-
ten.

9.3 Beratungs- und Unterstiitzungsbedarf bei
Stellenbesetzung

Nur ein relativ kleiner Teil der Kundinnen — 14% - hatte bei der Besetzung der Stelle
einen konkreten Beratungs- und Unterstitzungsbedarf. Etwas verstarkt trifft dies auf
die im Sample vertretenen Kleinstunternehmen zu - jede/r vierte Betrieb gab hier einen
Bedarf an. Demgegentber liegt der Anteil der Betriebe mit Unterstitzungsbedarf bei
gréReren Firmen zwischen 5% und 13%.

Inhaltlich bezieht sich der Unterstlitzungsbedarf in erster Linie auf Fordermoglichkeiten,
entweder ganz allgemein oder in Bezug auf bestimmte Personengruppen wie bei-
spielsweise auslandische Bewerberinnen, Wiedereinsteigerinnen oder Langzeitarbeits-
lose. Weitere Beratungsbedarfe liegen ausschlie3lich in Einzelfallen vor und decken
ein breites Spektrum ab. So regt ein Arbeitskrafteliberlasser-Betrieb an, im AMS einen
Raum fur Bewerberlnnengesprache zur Verfugung zu stellen. Ein anderes Unterneh-
men winscht sich Hilfestellungen und Tipps, wenn keine passende/r Bewerberln ge-
funden wird. Wiederum andere Bedarfe richten sich auf Informationen zur Einstellung
von Personen mit Behinderungen oder spezifische Auflagen bei der Beschaftigung von
Lehrlingen.
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Auffallig ist, dass der Beratungs- und Unterstutzungsbedarf nur partiell zur Zufrieden-
heit abgedeckt werden konnte. Sieben der 14 Betriebe mit entsprechendem Bedarf
aulerten sich zufrieden. Die anderen Unternehmen kritisierten, dass die Informationen
mangelhaft, zu wenig detailliert oder teils nicht korrekt waren.

9.4 Zufriedenheit mit der Beratung/Unterstiitzung durch das
AMS

Ungeachtet der in den Interviews teilweise formulierten Verbesserungswinsche oder
Kritiken zeigt sich die Mehrheit der Personalverantwortlichen mit der Unterstiitzung und
Beratung durch den/die AMS-Beraterin sehr zufrieden (49%) oder eher zufrieden
(35%).

Unzufriedenheit mit dem Beratungsprozess besteht somit lediglich in Einzelfallen -
zehn Betriebe zeigten sich weniger zufrieden und fiinf Unternehmen beurteilten die
Unterstitzung mit ,gar nicht zufrieden stellend’. In dieser Gruppe sind verstarkt jene
Betriebe zu finden, deren Beratungsbedarf nicht zur Zufriedenheit gedeckt werden
konnte. Ebenso sind Kleinstbetriebe, die vergleichsweise haufiger einen Beratungsbe-
darf bei der Stellenbesetzung hatten, in der Gruppe der ,Unzufriedenen’ zu finden. Im
Kontext der geaullerten Verbesserungsvorschlage (vgl. Kapitel 9.2) ist hier jedoch dar-
auf hinzuweisen, dass eine generelle Verbesserung der Betreuung und Beratung dort
nur von einem Kleinstbetrieb angeflihrt wurde. Wesentlich bedeutsamer, auch im Ver-
gleich mit grofleren Kundinnen, ist der Wunsch nach einer Einhaltung von Anforde-
rungsprofilen, besseren Vorselektierung von Bewerberinnen und der Vermittlung von
arbeitswilligen Bewerberlnnen, so dass insgesamt eine passgenaue Vermittlung hier
als vorrangig zu sehen ist.
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10 Suchkaniale im Vergleich

Jene Unternehmen, die bei der Besetzung der konkreten Stelle sowohl das AMS als
auch sonstige Suchkanale genutzt haben, wurden um eine Einschatzung der Vor- und
Nachteile der verschiedenen Suchkanale gebeten. Im Folgenden werden diese Erfah-
rungen zusammenfassend skizziert.

10.1 Nachteil einer AMS-Suche im Vergleich zu sonstigen
Suchkanalen

Die Einschatzungen der befragten Unternehmen hinsichtlich der wahrgenommenen
Nachteile der Bewerberlnnensuche Ulber das AMS lassen eine ganz eindeutige
Schwerpunktsetzung erkennen (vgl. Abbildung 9). Demzufolge wird die Schwierigkeit
des AMS eindeutig auf Ebene der Bewerberlnnen gesehen. 84% der Betriebe fuhrten
diesen Aspekt an. Dabei wird unterstellt, dass die beim AMS als arbeitsuchend gemel-
deten Personen entweder hinsichtlich ihrer Arbeitswilligkeit oder im Hinblick auf ihre
Qualifikation nicht den Anforderungen entsprechen. Uber andere Suchkanile seien
Bewerberlnnen zu finden, die sich hinsichtlich Arbeitswilligkeit, Eigeninitiative und Mo-
tivation positiv von der AMS-Klientel abheben. Auch seien hier leichter qualifizierte und
passende Arbeitskrafte zu finden. Insbesondere gilt dies auch in Bezug auf héher Qua-
lifizierte. So Uberrascht es auch nicht, dass gerade jene Unternehmen, die eine Stelle
im hoéher qualifizierten Bereich zu besetzen hatten, noch etwas verstarkt Nachteile
beim AMS auf Bewerberlnnenebene sehen (97% versus 80% bei gering bis mittel qua-
lifizierten Positionen).

Nicht nur das qualitative Kriterium der fehlenden fachlichen oder sozialen Kompetenz
von Bewerberlnnen, die beim AMS vorgemerkt sind, ist fur die Unternehmen problema-
tisch und macht aus ihrer Sicht die Inanspruchnahme anderer Suchkanale erforderlich,
auch die Chance, unter einer ausreichenden Anzahl von Bewerberlnnen auswahlen zu
konnen, spielt eine Rolle. Aber auch der Wunsch Beschaftigte anzusprechen fihrt bei-
spielsweise zu einer Nutzung anderer Suchkanale.
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Abbildung 9:  Nachteil einer AMS-Suche im Vergleich zu sonstigen Suchkana-
len liegen auf Ebene...; Mehrfachnennungen méglich
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Quelle: AMS Studie; L&R Datafile ‘Personalsuche’, 2008; Rundungsdifferenzen moglich; n = 158; exklusive
jener die die Frage nicht beantworteten n = 17; exklusive jener die keine Nachteile sehen n = 36

Interessant in diesem Zusammenhang ist auch, dass die Qualitat der Vermittlungsar-
beit des AMS vergleichsweise selten kritisiert wird und so kaum als Grund gelten kann,
dass Unternehmen auf alternative Suchkanale zurlickgreifen. Solche Nachteile des
AMS auf Ebene des Beratungs- und Vermittlungsprozesses (AMS macht zuviel Druck,
AMS halt sich nicht ans Anforderungsprofil, Notwendigkeit zur Rechtfertigung von Ab-
lehnungen, Selbstbestimmung im Bewerbungsverfahren, mehr Unterstiitzung, schnel-
lere Suche) artikulieren 26%. Dies kann wohl dahingehend interpretiert werden, dass
die umfassenden Bemihungen im 6sterreichischen Arbeitsmarktservice, die Qualitats-
standards zu heben und die Serviceleistungen zu verbessern, auch bei den Kundlnnen
angekommen sind und entsprechend wahrgenommen werden. Immerhin sagt auch gut
jeder flinfte Personalverantwortliche, der bei der Besetzung der Stelle auf unterschied-
liche Mdglichkeiten zuruckgegriffen hat, dass andere Suchkandle keine Vorteile im
Vergleich zur Einschaltung des AMS bieten. War eine gering bis mittel qualifizierte
Stelle zu besetzen, sieht rund jeder vierte Betrieb keine Nachteile im AMS gegeben.
Bei hdher qualifizierten Positionen sinkt dieser Anteil auf circa 14%.

Grunde auf Unternehmensebene (etwa keine Mdoglichkeit, das Logo in der Annonce
einzuflgen oder die Firmenphilosophie in der Annonce zu vermitteln) spielen keine
wesentliche Rolle.

10.2 Vorteile einer AMS-Suche im Vergleich zu sonstigen
Suchkanalen

Unternehmen, die bei der Besetzung der Stelle sowohl das AMS als auch andere Quel-
len nutzten, sehen zu 60% keinerlei Nachteile bei sonstigen Quellen. Im Grunde ist
also die Zufriedenheit mit den sonstigen genutzten Suchkanalen als relativ hoch einzu-
schatzen, was es fur das AMS schwer macht, diese Konkurrenz zu durchbrechen.
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Werden auf Seiten des AMS Vorteile gesehen, so wird als entscheidender Pluspunkt
das Kundlnnenservice des AMS genannt. Von jenen Befragten, die bei der AMS-Suche
Vorteile sehen, nennen 52% den Beratungs- und Vermittlungsprozess. Die personliche
Beratung und Betreuung, die Auseinandersetzung des/der AMS-Beraterin mit den be-
trieblichen Anforderungen, die Vorauswahl von Bewerberlnnen, die garantierte und
laufende Ruckmeldung zu mdglichen Bewerberlnnen oder die Méglichkeit Forderungen
bei Einstellungen zu erhalten, sind spezifische Vorteile die seitens der Befragten hier
angefluhrt werden.

Abbildung 10: Vorteile einer AMS-Suche im Vergleich zu sonstigen Suchkana-
len liegen auf Ebene...; Mehrfachnennungen maéglich
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Quelle: AMS Studie; L&R Datafile ‘Personalsuche’, 2008; Rundungsdifferenzen moglich; n = 63; exklusive jener
die die Frage nicht beantworteten n = 18; exklusive jener die keine Vorteile sehen n = 94

Vorteile einer AMS-Suche werden gleichzeitig auch von knapp einem Drittel auf Ebene
des Unternehmens gesehen und zwar im Umstand, dass eine Suche lUber das AMS
nicht kostenpflichtig ist. Dies fuihrt mitunter auch dazu, so zeigte ein Fallbeispiel, dass
Uber das AMS eine ausfuhrlichere Annonce geschalten wird und bei Inseraten in Ta-
geszeitungen aus Kostengriinden eine mdglichst kurze und pragnante Einschaltung
erfolgt. Ein Umstand der zur Unzufriedenheit hinsichtlich der Passgenauigkeit von sich
auf die Zeitungsannonce meldenden Personen flihren kann.

Dass die Betriebe letztlich auch auf Ebene der Bewerberlnnen Vorteile sehen, kann als
Beleg fir eine differenzierte Beurteilung gesehen werden. Von den 16 Betrieben die
hier Vorteile auf Seiten des AMS formulierten, merkten zehn parallel auch Nachteile
an. Als Nachteile sonstiger Suchkanale gegeniiber dem AMS werden auf dieser Ebene
vergleichsweise weniger Bewerbungen auf Annoncen, weniger passend qualifizierte
Bewerberlnnen und - im Fall von Internet-Jobbdrsen — ein eingeschranktes Zielpubli-
kum genannt. So sprechen beispielsweise in der Beurteilung der Betriebe oftmals ein-
geschrankt arbeitswillige Bewerberlnnen gegen das AMS, was aber durch einen gro-
Reren Pool an Bewerberlnnen wieder wettgemacht wird.
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11 Riickblickend formulierte Veranderungs-
moglichkeiten in den Suchstrategien

Auf Basis der konkreten Erfahrungen mit der jeweiligen Stellenbesetzung kénnen wich-
tige Erkenntnisse Uber winschenswerte Veranderungsstrategien gewonnen werden.
Im Ergebnis zeigt sich, dass jede/r fiinfte Personalverantwortliche bei einer erneuten
Besetzung derselben Stelle Veranderungen im Suchprozess vornehmen wiirde.

Dabei bestehen keine wesentlichen Unterschiede nach strukturellen Merkmalen wie
beispielsweise dem KundInnenstatus — 77% der AMS-Kundlnnen und 80% der Nicht-
KundIlnnen wirden bei einer kiinftigen Suche alles wieder gleich machen. Wurde bei
dem hier konkret analysierten Suchprozess ausschlieRlich das AMS genutzt, sinkt die-
ser Anteil geringfugig auf 73%. Allerdings steht die Summe der genutzten Suchkanale
in keinem signifikanten Zusammenhang zu Veranderungswiinschen.

Bei héher qualifizierten Stellen wird im Vergleich zu geringer qualifizierten Positionen in
starkerem Ausmal} ein Optimierungspotential bei der Suche gesehen. So wirden 27%
der Personalverantwortlichen bei einer erneuten Suche Veranderungen vornehmen.
Bei gering bis mittel qualifizierten Stellen betrifft dies 20%. Dies durfte auch im Kontext
der Dauer der Suche zu sehen sein. Personalverantwortliche, die Veranderungen vor-
nehmen wirden, haben im Durchschnitt geschatzte 23 Stunden flr die Besetzung der
Stelle investiert. Jene, die keinen Veranderungsbedarf sehen, benétigten durchschnitt-
lich 19 Stunden. Diese Stundenangaben entsprechen exakt dem durchschnittlichen
Aufwand fir die Stellenbesetzung in Abhangigkeit des Qualifikationsniveaus der Positi-
on, d.h. durchschnittlich werden 23 Stunden fiir die Besetzung héher qualifizierter Posi-
tionen angegeben und 19 Stunden bei Jobs, die einem geringen bis mittleren Qualifika-
tionsniveau entsprechen. Insgesamt liegt der durchschnittliche Aufwand bei 20 Stun-
den.

Veranderungen in dem bislang gewahlten Suchprozess, so kann auf Basis der Ergeb-
nisse somit festgehalten werden, wirde lediglich eine relativ kleine Gruppe von Betrie-
ben (gut 20% bzw. rund 40 Befragte) vornehmen. In erster Linie betreffen diese Ande-
rung die genutzten Suchkanale. Nahezu 40% der Nicht-Kundinnen und gut 30% der
AMS-Kundinnen wiirden kinftig auf ,andere Suchkanéle’ zurtickgreifen (vgl. Tabelle
27), wobei bei jenen die ausschlieRlich Uber das AMS gesucht haben ebenfalls 33%
auf andere Suchkanale zurtckgreifen konnten. Es kann hier somit kein Ruckschluss
hinsichtlich hdéherer Zufriedenheit oder besserer Effizienz der Vermittlung bei einer
AMS-Suche gezogen werden. Mit anderen Suchkanalen ist die gesamte Bandbreite
gemeint und umfasst flr einige Unternehmen die Schaltung von Zeitungsannoncen, fiir
andere wiederum den Verzicht auf ebensolche Zeitungsannoncen, ebenso wie die Nut-
zung des AMS oder eben auch gerade nicht die Inanspruchnahme des AMS. Schwer-
punkte lassen sich hier keine feststellen; die jeweils individuellen gemachten Erfahrun-
gen bei der konkreten Suche flihren hier somit zu einer Veranderung der Suchstrate-
gie. Dies kann als eine relativ hohe Flexibilitdt der Betriebe in der Nutzung von Such-
kanalen interpretiert werden.
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Neben der Nutzung anderer Suchkanale sehen einige Betriebe auch in der Ausweitung
der Suchstrategie eine Optimierungsmadglichkeit (15%), d.h. sie wirden bei einer er-
neuten Stellenbesetzung auf mehr verschiedene Suchméglichkeiten zurlickgreifen.
Ein konkretes Beispiel ist etwa die Suche eines/r Hilfskoches/-kochin. Erfolgte die Su-
che mittels AMS-eJob-Room und Zeitungsinserat, so wurde das Unternehmen kinftig
auch Studentlinnen durch Aushange in Studentinnenheimen gezielt ansprechen.

Die Formulierung eines detaillierteren Anforderungsprofils wurde als weitere Ver-
besserungsmoglichkeit gesehen. Dies wurde von zwei AMS-KundInnen und vier Nicht-
Kundilnnen angeflihrt. Auffallig ist, dass flinf dieser Betriebe keine Festlegung auf ei-
ne/n ganz bestimmte/n Beruf/Ausbildung/Qualifikation formulierten. Ruckblickend wird
eine starkere Konkretisierung der Anforderungen als sinnvoll betrachtet. In zwei weite-
ren Fallen flhrte die Erfahrung bei der Stellenbesetzung zum umgekehrten Schluss -
mangels einer ausreichend empfundenen Anzahl an Bewerberlnnen wiirden diese Un-
ternehmen eine kinftige Annonce offener halten, d.h. das Anforderungsprofil weni-
ger detailliert spezifieren.

Einen anderen Zeitpunkt der Suche wirden drei Betriebe wahlen. So wurden die
Sommer- und somit Urlaubsmonate, die hier auf Grund des Untersuchungszeitraums
im Wesentlichen abgedeckt wurden, als schwierig gesehen.

Das Treffen einer Vorauswahl der Bewerberlnnen nannten drei AMS-Kundinnen und
ein Nicht-Kunde als Verbesserungsméglichkeit. Dabei steht insbesondere das Volu-
men der vermittelten Personen zur Diskussion. Liegt eine sehr hohe Zahl an Bewerbe-
rinnen vor, wird hier eine intensivierte Vorauswahl gewinscht. Gleichzeitig ist aber
auch darauf zu verweisen, dass bei Betrieben, wo lediglich eine geringe Zahl an mdagli-
chen Personen vermittelt werden konnte, eine weniger detaillierte Vorauswahl als mog-
liche Strategie erwahnt wurde, um aus einem gréRReren Pool auswahlen zu kénnen.

Sonstige genannte Aspekte betrafen unterschiedliche Einzelmeinungen, wie beispiels-
weise die Herstellung des Erstkontakts aus zeitlichen Grinden per Mail und nicht per
Telefon oder eine intensivere Vernetzung mit dem/der AMS-Beraterln am Beginn der
Suche.

Tabelle 27: Veranderung der Suchstrategie; Mehrfachnennungen moglich

Kundinnenstatus
AMS-Kundin Nicht-Kundin Gesamt

Anzahl Anteil Anzahl Anteil Anzahl Anteil
detaillierteres Anforderungsprofil 2 9,1% 4 22,2% 6 15,0%
weniger detailliertes Anforderungsprofil 1 4,5% 1 5,6% 2 5,0%
andere Zeitpunkt der Suche 1 4,5% 2 11,1% 3 7.5%
mehr verschiedene Kanile nutzen 4 18,2% 2 11,1% 6 15,0%
andere Suchkanile nutzen 7 31,8% 7 38,9% 14 35,0%
Vorauswahl der Bewerberinnen treffen 3 13,6% 1 5,6% 4 10,0%
Sonstiges 6 27,3% 4 22,2% 10 25,0%
Gesamt 22 100,0% 8 100,0% 40 100,0%

-

Quelle: AMS Studie; L&R Datafile ‘Personalsuche’, 2008; n =43, n miss = 3
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12 Zusammenfassung

Die Befunde zu den Erwartungen von Unternehmen im Zusammenhang mit der Perso-
nalsuche haben gezeigt, dass es ,den“ idealtypischen Vermittlungsprozess und ,die*
ideale Annonce nicht gibt. Die vorgefundene Vielfalt unternehmerischer Strategien und
die starke Ausdifferenzierung macht es schwierig bis unmaoglich, standardisierte Muster
fur Stellenbeschreibungen oder Personenprofile zu erarbeiten.

Auch eine Typologie von Stellenbesetzungsstrategien Iasst sich nicht herausarbeiten.
So ist zwar die unzureichende Passgenauigkeit der Vermittlung ein wesentlicher Kritik-
punkt, gleichzeitig zeigt sich aber auch, dass seitens der Unternehmen ein hohes Tole-
ranzniveau hinsichtlich Abweichungen von den in der Annonce formulierten Anforde-
rungen besteht.

Generell verhalten sich die Unternehmen je nach Stelle unterschiedlich und ein und
dasselbe Unternehmen verfolgt bei der Besetzung von ahnlichen Stellen unterschiedli-
che Strategien. Die im Rahmen einer Stellenbesetzung gemachten Erfahrungen sind
so mitunter Anlass die gewahlte Strategie bei der ndchsten Besetzung zu adaptieren.
Deshalb sind auch keine einheitlichen Ablaufschemata fir den Vermittlungsprozess
festzustellen.

Flexible Instrumente und bedarfsorientierte Prozesse, die beispielsweise auf die unter-
schiedliche Ressourcensituation kleinerer und groRer Betriebe Bedacht nehmen, schei-
nen vor diesem Hintergrund nétig. Generell ist die seitens des AMS angebotene Bera-
tung und Betreuung durch eine sehr hohe Kundinnenzufriedenheit gekennzeichnet.
Individuelle und persdnliche Unterstltzung wird seitens der Kundinnen hoch geschatzt.
Eine Intensivierung von Selbstbedienungstools, deren Nutzung partiell auf eine poten-
tielle Bereitschaft stdft, ist in diesem Kontext zu sehen und wird einer flankierenden
Unterstitzung und Anleitung bedirfen, soll sich diese potentielle Bereitschaft auch in
einer tatsachlichen Nutzung niederschlagen.

Insgesamt sind somit Schlussfolgerungen und Empfehlungen fiir Standardisierungen
auf Basis der vorgelegten Ergebnisse kaum maoglich, stattdessen kénnen beim Stellen-
besetzungsprozess eine Vielzahl an Ansatzpunkten ausgemacht werden, an denen
eine Abstimmung zwischen AMS und Unternehmen erforderlich ist. Bei den nachfol-
gend formulierten Empfehlungen wird auf entsprechende Abstimmungsnotwendigkei-
ten Bezug genommen. In einem ersten Schritt werden vorweg auf Basis der vorliegen-
den Ergebnisse einige strategische Entscheidungen angesprochen.
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13 Empfehlungen

13.1 Strategische Entscheidungen

Key account management Strategie versus Betreuung von Kleinst- und
Kleinbetrieben

Aus Sicht des AMS ist eine Strategie des Key account managements zielfiihrend, da
Uber die Betreuung von GroRRkunden relativ viele offene Stellen akquiriert werden kon-
nen. In der Befragung stellte sich jedoch heraus, dass gerade auch Kleinst- und Klein-
betriebe umfassenden Beratungs- und Unterstutzungsbedarf im Prozess der Stellen-
suche haben. Diese Kundlnnen verlassen sich in hohem Mafie auf die Unterstitzung
durch das AMS, fiir eigenstandige Suchaktivitdten Uber andere Kanale fehlen oftmals
Zeit- und/oder Personalressourcen. Allerdings sind bei Kleinst- und Kleinbetrieben
deutlich unglnstigere Aufwand-Nutzen-Relationen festzustellen, was die Akquisition
und Besetzung offener Stellen betrifft. In diesem Zusammenhang ware dabei aber
auch die Umwegrentabilitat zu bertcksichtigen. Wenn es gelingt, Kleinst- und Kleinbe-
triebe bei der Besetzung einer offenen Stelle zufrieden zu stellen, wird die Bereitschaft
steigen, das AMS bei kinftigen offenen Stellen wieder in Anspruch zu nehmen oder
auch bezlglich der Besetzung héher qualifizierter Stellen zu kontaktieren. Auch wenn
dies quantitativ nicht so stark ins Gewicht fallen mag, so ist doch der positive Marke-
tingeffekt nicht zu Ubersehen. Zufriedene Kundlnnen teilen ihre Erfahrung anderen
potenziellen Kundinnen mit, die aufgrund der positiven Mundpropaganda das AMS in
Anspruch nehmen. Vor diesem Hintergrund ware ein Kundinnenmarketing zielfiihrend,
dass neben der Orientierung auf Grof3- bzw. Schlisselkundinnen auch dem Kundin-
nensegment der Kleinst- und Kleinbetriebe hohe Bedeutung einraumt.

Selektivitat der Inanspruchnahme durchbrechen

Die fallenden Inanspruchnahmeraten bei steigendem Qualifikationsniveau der offenen
Stelle macht deutlich, dass das AMS im Segment der gering qualifizierten und der
Fachkrafte prasent ist, jedoch bei der Besetzung von Stellen fir qualifizierte und héher
qualifizierte Krafte eine markant geringere Bedeutung hat. Die Meinungsprofile zeigen,
dass auf Seiten der betrieblichen Kundinnen relativ starre Positionen Uber die Klientel
des AMS und die damit verbundene eingeschrankte Unterstlitzungsleistung des AMS
vorherrschen. Dieses Bild perpetuiert auch die anzutreffenden Inanspruchnahmemus-
ter, denen gemal das AMS priméar bei der Suche nach geringer qualifiziertem Personal
in Anspruch genommen wird.

Diese Selektivitdt der Inanspruchnahme gilt es in Hinkunft zu durchbrechen. Ahnlich
der Schwerpunktsetzung im Jahr 2007 auf die Stellenakquisition im qualifizierten Be-
reich (mindestens Lehrabschluss) ware eine Impulsoffensive bei héher qualifiziertem
Personal ins Auge zu fassen. Ansatzpunkte eréffnen sich auf einzelbetrieblicher Ebene
insofern, als der Anteil der dezidierten Nicht-KundIlnnen relativ gering ist — im Befra-
gungssample mit 16% - und die meisten befragten Betriebe, potentielle AMS-
KundlInnen sind, also prinzipiell das AMS als Partner akzeptieren. Im Zuge der laufen-
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den Betriebskontakte des Service fur Unternehmen gilt es potenzielle kunftige Beset-
zungsfalle im hdher qualifizierten Bereich zu sondieren, diese in Evidenz zu nehmen
und dementsprechend vermittlungsunterstiitzende Angebote zu unterbreiten. In diesem
Zusammenhang ware auch zielfihrend, das Spektrum der vermittelbaren Klientel um
Beschaftigte zu erweitern, die eine berufliche Veranderung anstreben. Bislang haftet
dem AMS der Ruf an, in erster Linie arbeitslos Vorgemerkte mit zugeschriebenen Defi-
ziten bezlglich Arbeitseinsatz und Qualifikation als Bewerberlnnen anbieten zu kon-
nen. Diese strategische Anderung hatte jedoch markante Auswirkungen fiir das Servi-
ce flur Arbeitsuchende.

Balance von Selbstbedienung und individueller Beratung

Die Beratung und Unterstlitzung von Unternehmen Uber den gesamten Prozess der
Stellenbesetzung erfordert auf Seiten des AMS umfassende Personalressourcen. Geht
man davon aus, dass diese nicht unbegrenzt erweiterbar sind, dann ergibt sich die
Notwendigkeit von RationalisierungsmalRnahmen. Dies kann beispielsweise durch eine
starkere Nutzung von Selbstbedienungstools erfolgen. Wie die Befragung der Unter-
nehmen zeigt, ist aber aktuell die Nutzungsfrequenz und -breite des eJob-Rooms oder
anderer E-Jobbdrsen relativ begrenzt. Die Features etwa zur Sichtung von Lebenslau-
fen von Bewerberlnnen oder zur Dokumentation der Personalsuche werden bislang
kaum genutzt. Die prinzipielle Bereitschaft ist jedoch partiell gegeben, zumindest was
die Eingabe von Jobprofilen oder die Suche und erste Sichtung von Bewerberlnnen
betrifft. Um dies aber auch in tatsachliches Nutzungsverhalten umzusetzen, bedarf es
doch flankierender Unterstlitzung und Anleitung, vergleichbar etwa bei der Einflihrung
von Selbst-Scannerkassen in Supermarkten oder von Bankiberweisungen, die von
den Kundlnnen selbst automatisch gefertigt werden.

Die Strategie der Ausweitung des Selbstbedienungsanteils birgt die Gefahr einer Uber-
forderung eines Grofteils der Kundinnen. So verlassen sich Kleinst- und KleinkundIn-
nen in hohem Malle auf die Unterstlitzung des AMS, unter anderem auch deshalb, weil
sie kaum Kapazitaten fir die Selbstbedienungssuche haben. Es ist auch zu bertck-
sichtigen, dass die Beratung eine Starke des AMS ist und die KundIinnen mit der Bera-
tung in hohem Male zufrieden sind. Vor diesem Hintergrund ergibt sich die Notwen-
digkeit, eine kombinierte Strategie aus Starkung der Selbstbedienung und Beratung zu
implementieren. Dies erfordert auch eine kundinnenorientierte Ausrichtung. Das Mas-
sengeschaft bei Grollkundinnen kann teilweise Uber elektronische Selbstbedienung
abgewickelt werden, etwa wenn Unternehmen laufend Arbeitskrafte mit immer dem
gleichen Qualifikationsprofil nachfragen. Bei der Besetzung von hdéher qualifizierten
Stellen aber auch die Vermittlung bei Klein- und Kleinstbetrieben muss dagegen star-
ker beratungsbasiert erfolgen.

13.2 Optimierung operativer Prozesse

Abklarung der betrieblichen Ansprechpartner

Wie die qualitativen Interviews gezeigt haben, bestehen mittlerweile auch sehr diffe-
renzierte innerbetriebliche Ablaufe und Zustandigkeiten im Prozess der Stellenbeset-
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zung. Eine generalverantwortliche Person fur alle Agenden der Stellenbesetzung ist
eher die Ausnahme. Vielmehr ist die Zustandigkeit fir die Formulierung der Stellenan-
zeige, die Sichtung der Bewerbungsunterlagen und die endglltige Entscheidung bei
der Personalauswahl auf mehrere Personen bzw. Abteilungen verteilt. Aus Sicht des
AMS, das bei allen Stadien der Stellenbesetzung involviert ist, ergibt sich die Notwen-
digkeit, die jeweils verantwortliche Person ausfindig zu machen und mit dieser die rele-
vanten Aspekte abzuklaren.

Optische Gestaltung der Inserate: FlieRBtext mit tabellarischen Elementen

Die Analyse der Kundinnenwiinsche bezlglich der Gestaltung von Stellenanzeigen hat
deutlich gemacht, dass diese klar strukturiert, Gbersichtlich und nicht langer als eine
Seite sein sollten. Als geeignete Form der Annonce lasst sich daraus eine Mischform
aus Fliel3text mit tabellarischen Elementen ableiten. Die tabellarische Form bietet sich
vor allem bei den Anforderungen zu Ausbildung, fachlichen Kenntnissen und Praxiser-
fahrung an. Diese Angaben haben sich in der Unternehmensbefragung als zentrale
Bestandteile der Stellananzeige herauskristallisiert. Die tabellarischen Spezifikationen
stechen optisch heraus. Aber auch fur optionale Angaben — etwa zu EDV-Kenntnissen
oder Fuhrerscheinen empfiehlt sich eine tabellarische Darstellung. Diese Anforderun-
gen in tabellarischer Form stellen eine Art Checkliste fir Interessentlnnen dar, die
Punkt fir Punkt durchgegangen werden kann. Nicht verpflichtende Angaben und all-
gemeine Informationen dagegen eignen sich fir eine FlieRtextdarstellung.

Die befragten Unternehmen winschen sich in sehr hohem Mal3e, dass das Firmenlogo
in der Anzeige aufscheint, insbesondere in der Annonce, die im eJob-Room erscheint.

Unterstiitzung und Beratung bei Formulierung der Annonce

Der im Rahmen der retrospektiven Beurteilung zu beobachtende hohe Optimierungs-
bedarf bei der Spezifizierung der Bewerberlnnenkriterien in der Stellenanzeige macht
deutlich, dass es in diesem Bereich Bedarf fiir Unterstitzung und Beratung durch das
AMS gibt. Vor allem auch angesichts des Befundes, dass es ,die“ Annonce schlicht-
weg nicht gibt und bei der Spezifizierung verschiedene Uberlegungen zum Tragen
kommen. Dabei ist oftmals die Expertise des/der SfU-Beraterin gefragt, die den regio-
nalen Arbeitsmarkt gut kennt und die Implikationen bestimmter Anforderungsspezifika-
tionen beurteilen kann. Sie/er kann beispielsweise einschatzen, in welchen Berufen ein
unterdurchschnittlicher Stellenandrang herrscht, also ein eher kleiner Bewerberlnnen-
pool vorhanden ist und eine detaillierte Spezifizierung von Anforderungen an Bewerbe-
rinnen den Kreis an Interessentinnen fir die ausgeschriebene Stelle zu stark eingren-
zen wurde. Oder umgekehrt: bei grolem Bewerberlnnenpool gilt es, ein detailliertes
Anforderungsprofil zu spezifizieren. Entsprechende Hinweise missten von den SfU-
Expertinnen kommen.

Die Exploration der in die jeweilige Anzeige aufzunehmenden Kriterien — zusatzlich zu
den obligaten Angaben zur geforderten Ausbildung und fachlichen Kenntnissen — kann
nur interaktiv zwischen SfU und betrieblichem/r KundIn erfolgen und zwar individuell fir
die zu besetzende Stelle. Allgemeine Tipps sind nicht zielfihrend und werden — wie die
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Befragung zeigt — von den Kundlnnen auch wenig geschatzt. Wesentlich ist demnach
der Expertinnenstatus des/der SfU-Beraterin.

Transparenz schaffen beziiglich eJob-Room-Annoncen

In der Befragung stellte sich heraus, dass den Personalverantwortlichen nicht immer
bewusst war, ob die Annonce im eJob-Room erscheint. Hier ist Seitens des/der SfU-
Beraterln Klarheit zu schaffen und dem Unternehmen zu kommunizieren, wenn die
Annonce im eJob-Room — mit welchen Inhalten — erscheint.

Anforderungen an Bewerberlnnenunterlagen

Es wird von den Unternehmen eine ganze Reihe von Informationen, haufig in sehr dif-
ferenzierter Form, in Bewerberlnnenunterlagen erwartet. Neben obligatorischen Inhal-
ten sind einige Aspekte auch in Abhangigkeit der zu besetzenden Stelle optional zu
sehen. Auffallig ist, dass sich diese gewiunschten Informationen durchaus von den for-
mulierten Anforderungen in der Annonce entkoppeln. Diverse inhaltliche Angaben -
beispielsweise betreffend der formalen Ausbildung und der Praxiserfahrung — scheinen
selbstverstandlich erwartet zu werden, ohne dass dies aus der Stellenanzeige hervor-
geht. Um diesen Erwartungen der Betriebe entsprechen zu kénnen, erscheint es sinn-
voll mit dem Unternehmen abzuklaren, welche Informationen Gber Bewerberinnen tat-
sachlich Ubermittelt werden sollen. Dies sollte dann auch an Arbeitsuchende kommuni-
ziert werden.

Firmeninterne Berufshezeichnungen

Firmen verwenden in ihren Annoncen haufig Berufsbezeichnungen, die nicht oder nur
teilweise der Begrifflichkeit der AMS-Systematiken des Berufsinformationssystems
oder der 6-Steller folgen. Um diesem Kundinnenwunsch nach einer individuellen Stel-
lenbezeichnung nachzukommen, empfiehlt sich, wie bisher im eJob-Room ausgewie-
sen, ein zweistufiges System (individuelle Bezeichnung plus AMS-Kategorie) zu ver-
wenden.

Einfache Suchprozesse im eJob-Room ermdéglichen

Bislang ist im eJob-Room des AMS eine Suche nach Stellen bzw. Bewerberlnnen ent-
lang eines vorgegebenen Kategorienschemas zu Berufen bzw. Berufsgruppen méglich.
Hier trifft die ab Mitte des Jahres 2009 vorgesehene Mdglichkeit mittels Freitextsuche
das Stellenangebot zu screenen einen wichtigen Bedarf.

eJob-Room des AMS als Meta-Suchmaschine

Der eJob-Room des AMS enthalt bislang nur Stellenanzeigen von Unternehmen, die
ihre offene Stelle dem AMS gemeldet haben und damit einverstanden sind, dass die
Anzeige auch im eJob-Room geschaltet wird. Daneben bestehen eine Reihe von ande-
ren E-Jobbdrsen verschiedenster Anbieter, teilweise mit regionaler Schwerpunktset-
zung oder beruflichem Fokus. Erganzend dazu gibt es einen Diensteanbieter, der eine
Metasuchmaschine anbietet, die einen Link zu Angeboten von relevanten E-Jobbdrsen
legt, die den Suchkriterien des/der Userln entsprechen. Die Rolle einer Metasuchma-
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schine ware eine Erweiterungsoption fir den eJob-Room des AMS. Ein Segment des
eJob-Rooms wirde wie bisher aus den offenen Stellen bzw. den Informationen zu Be-
werberlnnen bestehen. Ein weiteres Segment des eJob-Rooms verweist auf Stellenan-
zeigen von anderen E-Jobbdrsen. Auf diese Weise wiirde der eJob-Room des AMS zu
einem zentralen Stellenportal weiterentwickelt, das das Online-Stellenangebot fiir ganz
Osterreich blndelt. Dieses Portal wirde dem AMS die Mdglichkeit schaffen, tber ent-
sprechende Einschaltungen wie pop-ups, Bannerwerbung oder ahnlichen Tools den
Konnex zum AMS herzustellen. Auf diese Weise wirde die Online-Marktprasenz des
AMS erhoht. Diese Strategie konnte dem AMS auch Mdoglichkeiten zum Einstieg in
bislang noch unterreprasentierte Marktsegmente (z.B. Stellen fur hoher qualifiziertes
Personal) eréffnen.

Eine weitere Moglichkeit besteht darin, die Fremdannoncen fiir das Offerieren von
AMS-Serviceangeboten zu nutzen, indem personalsuchende Firmen vom SfU kontak-
tiert werden. Allerdings ist aufgrund der Rickmeldungen von einigen befragten Unter-
nehmen darauf zu achten, dass dies auf eher zurlickhaltende Weise erfolgt, um poten-
zielle KundInnen nicht durch zu offensives Auftreten abzuschrecken.

Laufendes Feedback iiber das Ergebnis der Vermittlungsaktivitiaten

Nach der Entgegennahme der offenen Stelle des Unternehmens erfolgt ein AMS-
interner Suchprozess nach geeigneten Bewerberlnnen. In diesem Prozess stellt sich
heraus, wieviele Bewerberlnnen mit einem bestimmten Anforderungsprofil vorgemerkt
sind. Falls fir die gewtinschten Anforderungen kein passende/r Bewerberln gefunden
wird, ist dies dem Unternehmen mitzuteilen. In diesem Fall sind gemeinsame Alterna-
tivstrategien zu entwickeln. Zu akkordieren bleibt, welche Anforderungen gelockert
werden kénnen und ob dadurch eine Passung von Anforderungsprofil und Bewerberin-
nenprofil erwartet werden kann. Falls auch diese Optionen erfolglos bleiben, ist eine
grundséatzlich andere Vorgehensweise zu Uberlegen. Denkbar ist auch ein Angebot fur
eine Implacementstiftung (falls diese im jeweiligen Bundesland angeboten wird), bei
der ein/e Second best-Bewerberln fir die spezielle Stelle qualifiziert wird und das Un-
ternehmen sich gleichzeitig zur Einstellung verpflichtet.

Die Verpflichtung zur Rickmeldung tber den Stand des Vermittlungsprozesses obliegt
nicht nur dem Service fir Unternehmen, auch das Unternehmen selbst sollte zum
Feedback angehalten werden. Dies betrifft zum einen die Riickmeldung Uber Bewerbe-
rinnen. Hier ist prinzipiell eine hohe Bereitschaft zur Rlickmeldung vorhanden. In Fal-
len, bei denen sich umfassende Bewerberlnnenkontingente ergeben, kdnnte ein ge-
sondertes Riickmeldeprocedere vereinbart werden, das dem Unternehmen auch be-
waltigbar erscheint. Eine Verpflichtung von Unternehmen zur Informationsweitergabe
an das AMS sollte auch bei erfolgter Besetzung der Stelle vorgesehen werden. Diese
Information ware wichtig, um die Vermittlungsanstrengungen einstellen zu kdnnen bzw.
in Erfahrung zu bringen, welche/r Bewerberln zum Zug gekommen ist.

Flexibilisierung des Informationsumfangs auf der Bewerberinnenliste

Die Liste mit aus AMS-Sicht geeigneten Vorgemerkten dient den Unternehmen als
Information, wen sie als Bewerberlnnen zu erwarten haben. Aus Sicht der Unterneh-
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men gibt es bestimmte Informationen, die sie im Zuge dieser Information zusatzlich
gerne Ubermittelt bekommen moéchten. Genannt wurden beispielsweise Angaben zum
Ausbildungshintergrund etc. Da dies von Stelle zu Stelle sowie von Unternehmen zu
Unternehmen variiert, ware zwischen dem Service fiir Unternehmen und dem Unter-
nehmen abzuklaren, welche Informationen zusatzlich bereitgestellt werden sollen und
auch Ubermittelt werden kénnen.
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Anhang 1: Zur Bildung der Stichprobe der
telefonisch befragten Unternehmen

Die gemeinsam mit den Auftraggeberinnen abgestimmte Sample-Struktur orientierte
sich an den Ergebnissen einer Analyse zum branchenspezifischen Einschaltgrad des
AMS und einer Mismatchanalyse. Im Folgenden werden die wesentlichen Befunde
zusammenfassend dargstellt.

13.3 Branchenmuster im Einschaltgrad des AMS

Das AMS wird seitens der Unternehmen in unterschiedlichem Ausmalf} fir die Vermitt-
lungstatigkeit in Anspruch genommen. Ein Mal} fur die Einbindung ist der so genannte
Einschaltgrad, der angibt, welchen Anteil die Abgange der beim AMS gemeldeten offe-
nen Stellen (ohne Wegfall) an allen Neuanmeldungen von unselbstandigen Beschafti-
gungsverhaltnissen (also ohne Wiederanmeldung oder administrative Ummeldung)
haben. Dazu stand eine Auswertung des BMWA zum Einschaltgrad des AMS fir die
Jahre 2004-2008 auf Basis der ONACE 2008-Systematik zur Verfligung. Diese Daten
stellen die ,offizielle’ Quelle fur den Einschaltgrad in einzelnen Wirtschaftsabschnitten
dar.

Hinsichtlich der Aussagekraft des Einschaltgrades nach Wirtschaftsabschnitten ist zu
berlcksichtigen, dass zum Teil unterschiedliche Branchen zusammengefasst sind und
dabei auch unterschiedliche Berufe auf verschiedenen Qualifikationsebenen erfasst
werden. So ist beispielsweise in der Branche ,Erbringung von sonstigen wirtschaftli-
chen Dienstleistungen’ unter anderem die Arbeitskraftetberlassung, Sicherheitsdienste
und wirtschaftliche Dienstleistungen flir Unternehmen und Privatpersonen enthalten.
Dies umfasst wiederum verschiedenste Berufe, von Securitykraften, Gber Unterneh-
mensberaterinnen bis hin zu verschiedensten Berufen im Bereich der Arbeitskrafte-
Uberlassung. Diese berufsmallige Ausdifferenzierung in einzelnen Branchen erschwert
die Analyse nach berufsspezifischen  Schwerpunktsetzungen im  AMS-
Vermittlungsservice. Trotz dieser Einschrankungen lassen sich doch bestimmte Ten-
denzen bei der Inanspruchnahme des AMS im Prozess der Personalsuche ableiten.

So ist in den Branchen ,Beherbergung und Gastronomie’, ,sonstige wirtschaftliche
Dienstleistungen’ und ,Bau’ eine Tendenz zum Uberdurchschnittlichen Einschaltgrad
festzustellen. Demgegeniber stehen Wirtschaftsabschnitte mit einem unterdurch-
schnittlichen Einschaltgrad wie ,Information und Kommunikation’ oder die stark von
Bilro- und Verwaltungsberufen gepragten Bereiche ,Erbringung von Finanz- und Versi-
cherungsdienstleistungen’, ,Grundstiicks- und Wohnungswesen’ und ,Offentliche Ver-
waltung’.
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13.4 Mismatch-Analyse

13.4.1 Uberblick zur Methode der Mismatchanalysen

Das Vermittlungsprozedere hangt — so eine Ausgangsthese der Untersuchung — auch
stark vom Mismatch in einzelnen Berufen bzw. in einzelnen Kombinationen von Beru-
fen und Qualifikationen ab. Je niedriger die Stellenandrangziffer in einem Teilbereich
ist, umso schwieriger wird es fir das AMS, geeignete Bewerberinnen vorschlagen zu
kénnen.

Eine Mismatch-Analyse beschreibt solche Probleme der Anpassung zwischen einzel-
nen Bereichen oder Segmenten des Arbeitsmarktes und versucht damit auch Lo-
sungsansatze fir die Fragestellung zu bieten, warum trotz teils hoher Arbeitslosigkeit in
einzelnen Bereichen unbesetzte Vakanzen bestehen.?

Als Grundlage fir die Mismatch-Analysen wurde ein Indikator von Jackman/Roper
(1987)° gewahlt. Ein geringer Mismatch tritt auf, wenn die Differenz zwischen Vakanz-
und Arbeitslosenquoten in den einzelnen Sektoren minimiert ist. Ziel ist also, ein glei-
ches Verhaltnis zwischen offenen Stellen und Arbeitsuchenden in allen Teilbereichen
Zu erreichen.

Der Mismatch-Indikator nach Jackman/Roper existiert in einigen Varianten. Fir das
gegenstandliche Forschungsprojekt wird folgende Methode eingesetzt:

Ielu, ¥
MM‘EZ‘U V‘

V; die Anzahl der Vakanzen im Sektor/Bereich i

U; die Anzahl der Arbeitslosen im Sektor/ Bereich i

U und V sind die Gesamtzahl der Arbeitslosen bzw. Vakanzen Uber alle Sekto-
ren/Bereiche

Eine Analyse der einzelnen Mismatchkomponentenwerte gibt somit wertvollen Auf-
schluss Uber die Zusammensetzung des Mismatch:

B Positive Komponenten deuten auf eine aus Sicht der Arbeitsuchenden ver-
gleichsweise ungiinstige Matching-Situation im Sinne einer Uberdurchschnittlich
hohen Stellenandrangziffer hin.

B Negative Komponentenwerte deuten dagegen auf eine unterdurchschnittliche
Stellenandrangziffer hin. Aus Sicht der Arbeitsuchenden ist dies freilich begri-
Renswert, im Sinne einer Optimierung des Matching allerdings besteht in beiden
Fallen Optimierungsbedarf.

siehe hierzu auch Leitner, A./Wagner, E./Prenner, P. (2007): Mismatch-Arbeitslosigkeit in Oberdster-
reich, Studie im Auftrag der Kammer fir Arbeiter und Angestellte Oberdsterreich, Wien.

Jackman, R./Roper, S. (1987), “Structural Unemployment”, Oxford Bulletin of Economics and Statistics,
49, 1.
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13.4.1.1 Qualifikationsmismatch

Analysen zum Qualifikationsmismatch setzen auf der Formalqualifikation auf, die hier
zu einem funfstufigen Schema verdichtet (Pflichtschule, mittleres Niveau, AHS; BHS,
Universitat) wurden. Insgesamt belauft sich der Qualifikationsmismatch dsterreichweit
im Jahr 2006 auf 0,04, d.h. um eine Gleichverteilung der Qualifikationsstruktur von An-
gebot und Nachfrage herzustellen, missten im Jahr 2006 4% der Arbeitsuchenden ihre
Qualifikation wechseln oder 4% der vakanten Stellen andere Qualifikationsanforderun-
gen aufweisen.

Welche Qualifikations-Mismatchkompontenten sind im Detail fur diese Entwicklung
pragend? Grundsatzlich gilt, dass die wichtigsten Kategorien diesbeziiglich die Pflicht-
schulausbildung und der Facharbeiterbereich (Lehre, Meisterpriifung, Mittlere Schulen)
sind. Hier besteht ein unterdurchschnittlicher Stellenandrang (-0,02 Pflichtschule; -0,02
mittleres Niveau). Demgegenuber besteht bei hoheren Ausbildungen ein Uberdurch-
schnittlicher Stellenandrang (0,02 AHS; 0,01 BHS; 0,02 Uni/FH/Akademien).

13.4.1.2 Berufsmismatch

Analysen zum Berufsmismatch basieren auf einem eigens codierten Berufsschema.
Zusammengefasst auf 31 Berufskategorien ergibt der Berufsmismatch im Jahr 2006
Osterreichweit einen Wert von 0,23. Diesem Ergebnis zufolge missten rund 23% der
Arbeitsuchenden oder offenen Stellen ihr berufliches Profil &ndern, um eine Gleichver-
teilung zwischen Angebot und Nachfrage zu erzielen.

Nach Berufsgruppen differenziert zeigt sich, dass — aus Sicht der Arbeitssuchenden -
eine vergleichsweise positive Situation, d.h. ein unterdurchschnittlicher Stellenandrang,
insbesondere in Metall- und Elektroberufen wie auch in Fremdenverkehrsberufen vor-
zufinden ist (vgl. Tabelle 28). Dies deutet darauf hin, dass in diesen Bereichen ver-
gleichsweise weniger Arbeitsuchende zu offenen Stellen zugewiesen werden kdnnen.
Ein Umstand der aus Sicht der AMS-Betriebskundinnen unter Umstanden zu einer
geringeren Zufriedenheit fihren kann, falls die Auswahl unter den Arbeitsuchenden zu
klein ausfallt und die Wahlmdglichkeiten eingeschrankt sind.

Tabelle 28: Berufsgruppen mit unterdurchschnittlichem Stellenandrang

Berufsgruppen Al
komponente
Metall - Elektroberufe -0,091
Fremdenverkehr -0,069
Technikerinnen -0,016
Gesundheit -0,015
Handel -0,010
Holz -0,009
Verwaltung -0,007
Friseure/Friseurinnen -0,003
Land- und Forstwirtschaft -0,003
Chemie -0,001
Nahrung -0,001

Quelle: AMS Studie; L&R Datafile ‘Mismatch’, 2008
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Auf Ebene einzelner Berufe findet sich ein unterdurchschnittlicher Stellenandrang bei-
spielsweise in Metallberufe wie Konstruktionsschlosser, Betriebsschlosser oder auch in
technischen Berufen sowie Berufen des Gesundheitswesens.

Demgegentiber ergibt sich in den in Tabelle 29 dargestellten Berufsgruppen ein hoher
Stellenandrang. Im Detail sind es insbesondere die Berufe Maurerlnnen, Bauhilfsarbei-
terlnnen, Hilfsarbeiterinnen, Reinigungskrafte, Industrie- und Gewerbekaufleute und
Bilro- und Verwaltungshilfsberufe die einen tberdurchschnittlich hohen Stellenandrang
n vorfinden.

Tabelle 29: Berufsgruppen mit liberdurchschnittlichem Stellenandrang

Berufsgruppen AIBIEUE
komponente
Biiroberufe 0,057
Hilfsberufe 0,050
Reinigung 0,033
Bau 0,032
Verkehr 0,017
Lehr- und Kulturberufe 0,014
Grafik 0,004
Bekleidung 0,003
Textil 0,003
Steine - Erden 0,003
Sonstige Dienste 0,002
Hausgehilfen 0,002
Wirtschaftsberufe, Jurist 0,002
Boten, Dienerlnnen 0,001
Papier 0,001
Bergbau 0,001

Quelle: AMS Studie; L&R Datafile ‘Mismatch’, 2008
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Anhang 2: Tabellen

Tabelle 30: AMS-Kundinnentyp generell nach Anzahl Mitarbeiterinnen im ge-
samten Unternehmen

Anzahl Mitarbeiterinnen gesamtes Unternehmen

Kleinstunterneh-  Kleine Unterneh- Mittlere Unter- GroBe Unterneh-
men men nehmen men Gesamt
Anzahl Anteil Anzahl Anteil Anzahl Anteil Anzahl Anteil Anzahl Anteil
Stammkundinnen 4 13,3% 7 13,7% 3 8,3% 6 7.7% 20 10,3%
Potentielle Kundinnen 23 76,7% 39 76,5% 25 69,4% 57 73,1% 144 73,8%
Nicht-Kundinnen 3 10,0% 5 9,8% 8 22,2% 15 19,2% 31 15,9%
Gesamt 30 100,0% 51  100,0% 36 100,0% 78 100,0% 195  100,0%

Quelle: AMS Studie; L&R Datafile ‘Personalsuche’, 2008; n miss = 2

Tabelle 31: Grad der Inanspruchnahme des AMS bei angelernten Kraften nach
AMS-Kundinnentyp

AMS-Kundinnentyp generell

Stammkundinnen Potentielle Kundinnen Nicht-Kundinnen Gesamt
Anzahl Anteil Anzahl Anteil Anzahl Anteil Anzahl Anteil
Ja 20 100,0% 95 81,9% 115 74,7%
Nein 3 2,6% 18 100,0% 21 13,6%
Teilweise 18 15,5% 18 11,7%
Gesamt 20 100,0% 116 100,0% 18 100,0% 154 100,0%

Quelle: AMS Studie; L&R Datafile ‘Personalsuche’, 2008; n miss = 4

Tabelle 32: Grad der Inanspruchnahme des AMS bei Fachkriften nach AMS-

Kundinnentyp
AMS-Kundinnentyp generell
Stammkundinnen Potentielle Kundinnen Nicht-Kundinnen Gesamt
Anzahl Anteil Anzahl Anteil Anzahl Anteil Anzahl Anteil
Ja 20 100,0% 77 63,1% 97 59,1%
Nein 20 16,4% 22 100,0% 42 25,6%
Teilweise 25 20,5% 25 15,2%
Gesamt 20 100,0% 122 100,0% 22 100,0% 164 100,0%

Quelle: AMS Studie; L&R Datafile ‘Personalsuche’, 2008; n miss = 3

Tabelle 33: Grad der Inanspruchnahme des AMS bei qualifizierten Kraften nach
AMS-Kundinnentyp

AMS-Kundinnentyp generell

Stammkundinnen Potentielle Kundinnen Nicht-Kundinnen Gesamt
Anzahl Anteil Anzahl Anteil Anzahl Anteil Anzahl Anteil
Ja 20 100,0% 46 40,4% 66 42,0%
Nein 39 34,2% 23 100,0% 62 39,5%
Teilweise 29 25,4% 29 18,5%
Gesamt 20 100,0% 114 100,0% 23 100,0% 157 100,0%

Quelle: AMS Studie; L&R Datafile ‘Personalsuche’, 2008; n miss = 5
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Tabelle 34: Grad der Inanspruchnahme des AMS bei héher qualifizierten Kraf-

ten nach AMS-Kundinnentyp

AMS-Kundinnentyp generell

Stammkundinnen Potentielle Kundinnen Nicht-Kundinnen Gesamt

Anzahl Anteil Anzahl Anteil Anzahl Anteil Anzahl Anteil
Ja 20 100,0% 15 16,7% 35 26,1%
Nein 60 66,7% 23 95,8% 83 61,9%
Teilweise 15 16,7% 15 11,2%
Gesamt 20 100,0% 90 100,0% 23 100,0% 133 100,0%

Quelle: AMS Studie; L&R Datafile ‘Personalsuche’, 2008; n miss = 4

Tabelle 35: Sehr wichtige Aspekte in der Auswahl der Suchstrategie nach
Kundlnnenstatus (Anteil der Kundinnen, die den Aspekt als ,sehr

wichtig’ beurteilen)

Kundinnenstatus

AMS-Kundin Nicht-Kundin Gesamt

Anzahl Anteil Anzahl Anteil Anzahl Anteil
Vorselektierter Vorschlag an geeigneten 53 53.0% 27 26.7% 80 39.8%
Bewerberinnen erhalten o e =
Beratung liber die Chancen fiir die o 9 5
Besetzung der Stelle 23 23,0% 11 10,9% 34 16,9%
Angebot von Selbstbedienungstools 31 31,0% 26 25,7% 57 28,4%
e 83 83,0% 76 752% 159 79,1%
Kostengiinstige Suche von Bewerberlnnen 62 62,0% 72 71,3% 134 66,7%
Sonstige Aspekte 22 22,0% 20 19,8% 42 20,9%

Quelle: AMS Studie; L&R Datafile ‘Personalsuche’, 2008

Tabelle 36: Unwichtige Aspekte in der Auswahl der Suchstrategie nach Kun-
dinnenstatus (Anteil der Kundinnen, die den Aspekt als ,nicht wich-

tig’ beurteilen)

Kundinnenstatus

AMS-Kundin Nicht-Kundin Gesamt

Anzahl Anteil Anzahl Anteil Anzahl Anteil
Vorselektierter Vorschlag an geeigneten 20 20.0% 50 49 5% 70 34.8%
Bewerberlnnen erhalten
Beratung liber die Chancen fiir die 51 51.0% 66 65.3% 117 58.2%
Besetzung der Stelle
Angebot von Selbstbedienungstools 45 45,0% 38 37,6% 83 41,3%
Schnelligkeit der Vermittiung von Q 6 0
Bewerberinnen 4,0% 11 10,9% 15 7,5%
Kostengiinstige Suche von Bewerberlnnen 14 14,0% 13 12,9% 27 13,4%
Sonstige Aspekte S 3,0% 15 14,9% 18 9,0%

Quelle: AMS Studie; L&R Datafile ‘Personalsuche’, 2008
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Tabelle 37:

unbedingt
optional
nicht noétig
Gesamt

Angabe in Stelleninserat nach Wichtigkeit — Firmeninterne Berufs-

bezeichnung nach AMS-Kundinnenstatus

Kundinnenstatus

AMS-Kundin Nicht-Kundin Gesamt
Anzahl Anteil Anzahl Anteil Anzahl Anteil
50 50,0% 61 60,4% 111 55,2%
27 27,0% 22 21,8% 49 24.4%
23 23,0% 18 17,8% 41 20,4%
100 100,0% 101 100,0% 201 100,0%

Quelle: AMS Studie; L&R Datafile ‘Personalsuche’, 2008

Tabelle 38:

unbedingt
optional
nicht notig
Gesamt

Angabe in Stelleninserat nach Wichtigkeit = Ausbildung nach AMS-

Kundlnnenstatus
Kundinnenstatus
AMS-Kundin Nicht-Kundin Gesamt
Anzahl Anteil Anzahl Anteil Anzahl Anteil
64 64,0% 78 77.2% 142 70,6%
13 13,0% 16 15,8% 29 14,4%
23 23,0% 7 6,9% 30 14,9%
100 100,0% 101 100,0% 201 100,0%

Quelle: AMS Studie; L&R Datafile ‘Personalsuche’, 2008

Tabelle 39:

unbedingt
optional
nicht notig
Gesamt

Angabe in Stelleninserat nach Wichtigkeit — Fachliche Kenntnisse

nach AMS-Kundinnenstatus

Kundinnenstatus

AMS-Kundin Nicht-Kundin Gesamt
Anzahl Anteil Anzahl Anteil Anzahl Anteil
59 59,0% 69 68,3% 128 63,7%
20 20,0% 21 20,8% 41 20,4%
21 21,0% 11 10,9% 32 15,9%
100 100,0% 101 100,0% 201 100,0%

Quelle: AMS Studie; L&R Datafile ‘Personalsuche’, 2008

Tabelle 40:

unbedingt
optional
nicht noétig
Gesamt

Angabe in Stelleninserat nach Wichtigkeit — Persoénliche Eigen-

schaften nach AMS-KundInnenstatus

Kundinnenstatus

AMS-Kundin Nicht-Kundin Gesamt
Anzahl Anteil Anzahl Anteil Anzahl Anteil
44 44,0% 49 48,5% 93 46,3%
27 27,0% 39 38,6% 66 32,8%
29 29,0% 13 12,9% 42 20,9%
100 100,0% 101 100,0% 201 100,0%

Quelle: AMS Studie; L&R Datafile ‘Personalsuche’, 2008
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Tabelle 41:

unbedingt
optional
nicht noétig
Gesamt

Angabe in Stelleninserat nach Wichtigkeit — Arbeitszeit nach AMS-

Kundinnenstatus
AMS-Kundin
Anzahl Anteil
54 54,0%
13 13,0%
33 33,0%
100 100,0%

Kundinnenstatus

Nicht-Kundin
Anzahl Anteil
24 23,8%
21 20,8%
56 55,4%
101 100,0%

Quelle: AMS Studie; L&R Datafile ‘Personalsuche’, 2008

Tabelle 42:

unbedingt
optional
nicht notig
Gesamt

Angabe in Stelleninserat nach Wichtigkeit - Entlohnung nach AMS-

Kundinnenstatus
AMS-Kundin
Anzahl Anteil
7 7,0%
15 15,0%
78 78,0%
100 100,0%

Kundinnenstatus

Nicht-Kundin
Anzahl Anteil
3 3,0%
11 10,9%
87 86,1%
101 100,0%

Quelle: AMS Studie; L&R Datafile ‘Personalsuche’, 2008

Tabelle 43:

unbedingt
optional
nicht notig
Gesamt

Angabe in Stelleninserat nach Wichtigkeit — Arbeitsplatzbeschrei-

bung nach AMS-Kundinnenstatus

AMS-Kundin
Anzahl Anteil
43 43,0%
28 28,0%
29 29,0%
100 100,0%

Kundinnenstatus

Nicht-Kundin
Anzahl Anteil
36 35,6%
39 38,6%
26 25,7%
101 100,0%

Quelle: AMS Studie; L&R Datafile ‘Personalsuche’, 2008

Tabelle 44:

unbedingt
optional
nicht noétig
Gesamt

Angabe in Stelleninserat nach Wichtigkeit = Praxis nach AMS-

Kundlnnenstatus
AMS-Kundin
Anzahl Anteil
55 55,0%
20 20,0%
25 25,0%
100 100,0%

Kundinnenstatus

Nicht-Kundin
Anzahl Anteil
60 60,0%
27 27,0%
13 13,0%
100 100,0%

Quelle: AMS Studie; L&R Datafile ‘Personalsuche’, 2008; n miss = 1
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Gesamt
Anzahl Anteil
78 38,8%
34 16,9%
89 44,3%
201 100,0%

Gesamt
Anzahl Anteil
10 5,0%
26 12,9%
165 82,1%
201 100,0%

Gesamt
Anzahl Anteil
79 39,3%
67 33,3%
55 27,4%
201 100,0%

Gesamt
Anzahl Anteil
115 57,5%
47 23,5%
38 19,0%
200 100,0%



Tabelle 45: Angabe in Stelleninserat nach Wichtigkeit — Fremdsprachenkennt-
nisse nach AMS-Kundinnenstatus

Kundinnenstatus

AMS-Kundin Nicht-Kundin Gesamt
Anzahl Anteil Anzahl Anteil Anzahl Anteil
unbedingt 21 21,0% 32 31,7% 53 26,4%
optional 23 23,0% 15 14,9% 38 18,9%
nicht notig 56 56,0% 54 53,5% 110 54,7%
Gesamt 100 100,0% 101 100,0% 201 100,0%

Quelle: AMS Studie; L&R Datafile ‘Personalsuche’, 2008

Tabelle 46: Angabe in Stelleninserat nach Wichtigkeit — EDV-Kenntnisse nach
AMS-Kundinnenstatus

Kundinnenstatus

AMS-Kundin Nicht-Kundin Gesamt
Anzahl Anteil Anzahl Anteil Anzahl Anteil
unbedingt 28 28,0% 66 65,3% 94 46,8%
optional 22 22,0% 20 19,8% 42 20,9%
nicht notig 50 50,0% 15 14,9% 65 32,3%
Gesamt 100 100,0% 101 100,0% 201 100,0%

Quelle: AMS Studie; L&R Datafile ‘Personalsuche’, 2008

Tabelle 47: Angabe in Stelleninserat nach Wichtigkeit — Fiihrerscheine nach
AMS-KundInnenstatus

Kundinnenstatus

AMS-Kundin Nicht-Kundin Gesamt
Anzahl Anteil Anzahl Anteil Anzahl Anteil
unbedingt 46 46,0% 21 20,8% 67 33,3%
optional 17 17,0% 12 11,9% 29 14,4%
nicht noétig 37 37,0% 68 67,3% 105 52,2%
Gesamt 100 100,0% 101 100,0% 201 100,0%

Quelle: AMS Studie; L&R Datafile ‘Personalsuche’, 2008

Tabelle 48: Angabe in Stelleninserat nach Wichtigkeit — Firmenprofil nach
AMS-Kundinnenstatus

Kundinnenstatus

AMS-Kundin Nicht-Kundin Gesamt
Anzahl Anteil Anzahl Anteil Anzahl Anteil
unbedingt 34 34,3% 49 48,5% 83 41,5%
optional 26 26,3% 24 23,8% 50 25,0%
nicht notig 39 39,4% 28 27,7% 67 33,5%
Gesamt 99 100,0% 101 100,0% 200 100,0%

Quelle: AMS Studie; L&R Datafile ‘Personalsuche’, 2008; n miss = 1
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Tabelle 49:

unbedingt
optional
nicht noétig
Gesamt

Angabe in Stelleninserat nach Wichtigkeit — Logo nach AMS-

Kundinnenstatus
AMS-Kundin
Anzahl Anteil
52 52,5%
13 13,1%
34 34,3%
99 100,0%

Kundinnenstatus

Nicht-Kundin Gesamt
Anzahl Anteil Anzahl Anteil
79 78,2% 131 65,5%
13 12,9% 26 13,0%
9 8,9% 43 21,5%
101 100,0% 200 100,0%

Quelle: AMS Studie; L&R Datafile ‘Personalsuche’, 2008; n miss = 1

Tabelle 50:

grobe Angabe
sehr differenziert
ganz individuell
weilB nicht/keine
Angabe

Gesamt

Gewiinschter Grad der Detaillierung der Angabe ,Ausbildung’ nach
Wichtigkeit dieser Angabe in der Stellenannonce

unbedingt
Anzahl Anteil
63 44,4%
49 34,5%
29 20,4%
1 7%
142 100,0%

Ausbildung
optional nicht notig
Anzahl Anteil Anzahl Anteil

20 69,0%
3 10,3%
6 20,7%

30 100,0%

29 100,0% 30 100,0%

Quelle: AMS Studie; L&R Datafile ‘Personalsuche’, 2008

Tabelle 51:

grobe Angabe
sehr differenziert
ganz individuell
weiB nicht/keine
Angabe

Gesamt

Gesamt
Anzahl Anteil
83 41,3%
52 25,9%
35 17,4%
31 15,4%
201 100,0%

Gewilnschter Grad der Detaillierung der Angabe ,fachliche Kennt-

nisse’ nach Wichtigkeit dieser Angabe in der Stellenannonce

unbedingt
Anzahl Anteil
55 43,0%
45 35,2%
28 21,9%
128 100,0%

Fachliche Kenntnisse und Fertigkeiten

optional
Anzahl Anteil
26 63,4%
5 12,2%
10 24,4%
41 100,0%

Quelle: AMS Studie; L&R Datafile ‘Personalsuche’, 2008

Tabelle 52:

grobe Angabe
sehr differenziert
ganz individuell
weil nicht/keine
Angabe

Gesamt

nicht noétig
Anzahl Anteil
32 100,0%
32 100,0%

Gesamt
Anzahl Anteil
81 40,3%
50 24,9%
38 18,9%
32 15,9%
201 100,0%

Gewunschter Grad der Detaillierung der Angabe ,Praxis’ nach
Wichtigkeit dieser Angabe in der Stellenannonce

unbedingt
Anzahl Anteil
73 63,5%
24 20,9%
18 15,7%
115 100,0%

Praxis
optional nicht notig
Anzahl Anteil Anzahl Anteil

33 70,2%
6 12,8%
8 17,0%

38 100,0%

47 100,0% 38 100,0%

Quelle: AMS Studie; L&R Datafile ‘Personalsuche’, 2008; n miss = 1
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Gesamt
Anzahl Anteil
106 53,0%
30 15,0%
26 13,0%
38 19,0%
200 100,0%



Tabelle 53: Gewiinschter Grad der Detaillierung der Angabe ,Fremdsprachen-
kenntnisse’ nach Wichtigkeit dieser Angabe in der Stellenannonce

Fremdsprachkenntnisse

unbedingt optional nicht notig Gesamt
Anzahl Anteil Anzahl Anteil Anzahl Anteil Anzahl Anteil
grobe Angabe 19 35,8% 27 71,1% 46 22,9%
sehr differenziert 25 47,2% 4 10,5% 29 14,4%
ganz individuell 9 17,0% 6 15,8% 15 7,5%
Xﬁ;“ag::h”ke'"e 1 2,6% 110 100,0% 111 552%
Gesamt 53 100,0% 38 100,0% 110 100,0% 201 100,0%

Quelle: AMS Studie; L&R Datafile ‘Personalsuche’, 2008

Tabelle 54: Gewiinschter Grad der Detaillierung der Angabe ,EDV-Kenntnisse’
nach Wichtigkeit dieser Angabe in der Stellenannonce

EDV-Kenntnisse

unbedingt optional nicht noétig Gesamt
Anzahl Anteil Anzahl Anteil Anzahl Anteil Anzahl Anteil
grobe Angabe 49 52,1% 32 76,2% 81 40,3%
sehr differenziert 35 37,2% 1 2,4% 36 17,9%
ganz individuell 10 10,6% 8 19,0% 18 9,0%
"A"e'“ LG NE 1 2,4% 65  100,0% 66 32,8%
ngabe
Gesamt 94 100,0% 42 100,0% 65 100,0% 201 100,0%

Quelle: AMS Studie; L&R Datafile ‘Personalsuche’, 2008

Tabelle 55: Gewiinschter Grad der Detaillierung der Angabe ,Fiihrerscheine’
nach Wichtigkeit dieser Angabe in der Stellenannonce

Fiihrerscheine

unbedingt optional nicht notig Gesamt
Anzahl Anteil Anzahl Anteil Anzahl Anteil Anzahl Anteil
grobe Angabe 51 76,1% 23 79,3% 74 36,8%
sehr differenziert 10 14,9% 3 10,3% 13 6,5%
ganz individuell 5 7,5% 3 10,3% 8 4,0%
Xﬁ;“ag::h”ke'"e 1 1,5% 105 100,0% 106 52,7%
Gesamt 67 100,0% 29 100,0% 105 100,0% 201 100,0%

Quelle: AMS Studie; L&R Datafile ‘Personalsuche’, 2008

Tabelle 56: Angabe in Bewerbungsunterlagen nach Wichtigkeit — Ausbildung
nach AMS-Kundlnnenstatus

Kundinnenstatus

AMS-Kundin Nicht-Kundin Gesamt
Anzahl Anteil Anzahl Anteil Anzahl Anteil
unbedingt 77 77,0% 96 96,0% 173 86,5%
optional 12 12,0% 4 4,0% 16 8,0%
nicht notig 11 11,0% 11 5,5%
Gesamt 100 100,0% 100 100,0% 200 100,0%

Quelle: AMS Studie; L&R Datafile ‘Personalsuche’, 2008; n miss = 1
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Tabelle 57:
Kenntnisse nach AMS-Kundinnenstatus

Kundinnenstatus

AMS-Kundin Nicht-Kundin Gesamt
Anzahl Anteil Anzahl Anteil Anzahl Anteil
unbedingt 81 81,0% 91 91,0% 172 86,0%
optional 9 9,0% 7 7,0% 16 8,0%
nicht notig 10 10,0% 2 2,0% 12 6,0%
Gesamt 100 100,0% 100 100,0% 200 100,0%

Quelle: AMS Studie; L&R Datafile ‘Personalsuche’, 2008; n miss = 1

Tabelle 58: Angabe in Bewerbungsunterlagen nach Wichtigkeit -
dungen/Zertifikate nach AMS-Kundinnenstatus
Kundinnenstatus
AMS-Kundin Nicht-Kundin Gesamt
Anzahl Anteil Anzahl Anteil Anzahl Anteil
unbedingt 59 59,0% 60 60,6% 119 59,8%
optional 20 20,0% 31 31,3% 51 25,6%
nicht notig 21 21,0% 8 8,1% 29 14,6%
Gesamt 100 100,0% 99 100,0% 199 100,0%

Quelle: AMS Studie; L&R Datafile ‘Personalsuche’, 2008; n miss = 2

Angabe in Bewerbungsunterlagen nach Wichtigkeit -

fachliche

Weiterbil-

Tabelle 59: Angabe in Bewerbungsunterlagen nach Wichtigkeit — Praxis allge-
mein nach AMS-Kundinnenstatus
Kundinnenstatus
AMS-Kundin Nicht-Kundin Gesamt
Anzahl Anteil Anzahl Anteil Anzahl Anteil
unbedingt 86 86,0% 86 86,0% 172 86,0%
optional 8 8,0% 14 14,0% 22 11,0%
nicht notig 6 6,0% 6 3,0%
Gesamt 100 100,0% 100 100,0% 200 100,0%

Quelle: AMS Studie; L&R Datafile ‘Personalsuche’, 2008; n miss = 1

Tabelle 60: Angabe in Bewerbungsunterlagen nach Wichtigkeit — Praxis im
Beruf nach AMS-KundInnenstatus
Kundinnenstatus
AMS-Kundin Nicht-Kundin Gesamt
Anzahl Anteil Anzahl Anteil Anzahl Anteil
unbedingt 83 83,0% 89 89,0% 172 86,0%
optional 1 11,0% 1 11,0% 22 11,0%
nicht noétig 6 6,0% 6 3,0%
Gesamt 100 100,0% 100 100,0% 200 100,0%

Quelle: AMS Studie; L&R Datafile ‘Personalsuche’, 2008; n miss = 1
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Tabelle 61:

unbedingt
optional
nicht noétig
Gesamt

Angabe in Bewerbungsunterlagen nach Wichtigkeit = Praxis in dhn-
lichen Betrieben nach AMS-Kundlnnenstatus

Kundinnenstatus

AMS-Kundin Nicht-Kundin Gesamt
Anzahl Anteil Anzahl Anteil Anzahl Anteil
64 64,6% 71 71,0% 135 67,8%
21 21,2% 19 19,0% 40 20,1%
14 14,1% 10 10,0% 24 12,1%
99 100,0% 100 100,0% 199 100,0%

Quelle: AMS Studie; L&R Datafile ‘Personalsuche’, 2008; n miss = 2

Tabelle 62:

unbedingt
optional
nicht notig
Gesamt

Angabe in Bewerbungsunterlagen nach Wichtigkeit — Fremdspra-
chenkenntnisse nach AMS-Kundinnenstatus

Kundinnenstatus

AMS-Kundin Nicht-Kundin Gesamt
Anzahl Anteil Anzahl Anteil Anzahl Anteil
24 24,5% 39 39,0% 63 31,8%
21 21,4% 31 31,0% 52 26,3%
53 54,1% 30 30,0% 83 41,9%
98 100,0% 100 100,0% 198 100,0%

Quelle: AMS Studie; L&R Datafile ‘Personalsuche’, 2008; n miss = 3

Tabelle 63:

unbedingt
optional
nicht notig
Gesamt

Angabe in Bewerbungsunterlagen nach Wichtigkeit — Fiihrerschei-
ne nach AMS-Kundinnenstatus

Kundinnenstatus

AMS-Kundin Nicht-Kundin Gesamt
Anzahl Anteil Anzahl Anteil Anzahl Anteil
52 52,5% 30 30,0% 82 41,2%
17 17,2% 25 25,0% 42 21,1%
30 30,3% 45 45,0% 75 37, 7%
99 100,0% 100 100,0% 199 100,0%

Quelle: AMS Studie; L&R Datafile ‘Personalsuche’, 2008; n miss = 2

Tabelle 64:

unbedingt
optional
nicht noétig
Gesamt

Angabe in Bewerbungsunterlagen nach Wichtigkeit - EDV-

Kenntnisse nach AMS-Kundinnenstatus

Kundinnenstatus

AMS-Kundin Nicht-Kundin Gesamt
Anzahl Anteil Anzahl Anteil Anzahl Anteil
35 35,0% 72 72,0% 107 53,5%
24 24,0% 20 20,0% 44 22,0%
41 41,0% 8 8,0% 49 24,5%
100 100,0% 100 100,0% 200 100,0%

Quelle: AMS Studie; L&R Datafile ‘Personalsuche’, 2008; n miss = 1
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Tabelle 65:

unbedingt
optional
nicht noétig
Gesamt

Angabe in Bewerbungsunterlagen nach Wichtigkeit = Foto nach

AMS-KundInnenstatus

Kundinnenstatus

AMS-Kundin Nicht-Kundin
Anzahl Anteil Anzahl Anteil
57 57,0% 71 71,0%
22 22,0% 22 22,0%
21 21,0% 7 7,0%
100 100,0% 100 100,0%

Quelle: AMS Studie; L&R Datafile ‘Personalsuche’, 2008; n miss = 1

Tabelle 66:

unbedingt
optional
nicht notig
Gesamt

Angabe in Bewerbungsunterlagen nach Wichtigkeit — mogliche Ar-

beitszeit nach AMS-Kundinnenstatus

Kundinnenstatus

Gesamt
Anzahl Anteil
128 64,0%
44 22,0%
28 14,0%
200 100,0%

AMS-Kundin Nicht-Kundin Gesamt
Anzahl Anteil Anzahl Anteil Anzahl Anteil
45 45,5% 40 40,0% 85 42,7%
17 17,2% 26 26,0% 43 21,6%
37 37,4% 34 34,0% 71 35,7%
99 100,0% 100 100,0% 199 100,0%

Quelle: AMS Studie; L&R Datafile ‘Personalsuche’, 2008; n miss = 2

Tabelle 67: Angabe in Bewerbungsunterlagen nach Wichtigkeit — personliche
Eigenschaften nach AMS-Kundinnenstatus
Kundinnenstatus
AMS-Kundin Nicht-Kundin Gesamt
Anzahl Anteil Anzahl Anteil Anzahl Anteil
unbedingt 41 41,0% 43 43,0% 84 42,0%
optional 30 30,0% 37 37,0% 67 33,5%
nicht nétig 29 29,0% 20 20,0% 49 24,5%
Gesamt 100 100,0% 100 100,0% 200 100,0%

Quelle: AMS Studie; L&R Datafile ‘Personalsuche’, 2008; n miss = 1

Tabelle 68: Angabe in Bewerbungsunterlagen nach Wichtigkeit — Lebenslauf

nach AMS-Kundinnenstatus

Kundinnenstatus
AMS-Kundin Nicht-Kundin Gesamt

Anzahl Anteil Anzahl Anteil Anzahl Anteil
unbedingt 86 86,0% 96 96,0% 182 91,0%
optional 8 8,0% 4 4,0% 12 6,0%
nicht nétig 6 6,0% 6 3,0%
Gesamt 100 100,0% 100 100,0% 200 100,0%

Quelle: AMS Studie; L&R Datafile ‘Personalsuche’, 2008; n miss = 1
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Tabelle 69: Angabe Ausbildung unbedingt/optional in Bewerbungsunterlagen —
gewiinschter Grad der Detaillierung nach Qualifikationsniveau der

Stelle
Qualifikationsniveau
geringes bis mittleres Qualifikationsniveau hoheres Qualifikationsniveau
Anzahl Anteil Anzahl Anteil
grobe Angabe 51 35,2% 6 14,0%
sehr differenziert 76 52,4% 28 65,1%
ganz individuell 18 12,4% 9 20,9%
Gesamt 145 100,0% 43 100,0%

Quelle: AMS Studie; L&R Datafile ‘Personalsuche’, 2008; n = 189, n miss = 1

Tabelle 70: Angabe Fremdsprachen unbedingt/optional in Bewerbungsunterla-
gen — gewilinschter Grad der Detaillierung nach Qualifikationsni-
veau der Stelle

Qualifikationsniveau

geringes bis mittleres Qualifikationsniveau hoheres Qualifikationsniveau

Anzahl Anteil Anzahl Anteil
grobe Angabe 52 61,9% 9 30,0%
sehr differenziert 23 27,4% 13 43,3%
ganz individuell 9 10,7% 8 26,7%
Gesamt 84 100,0% 30 100,0%

Quelle: AMS Studie; L&R Datafile ‘Personalsuche’, 2008; n = 115, n miss = 1

Tabelle 71: Angabe EDV-Kenntnisse unbedingt/optional in Bewerbungsunter-
lagen — gewiinschter Grad der Detaillierung nach Qualifikationsni-
veau der Stelle

Qualifikationsniveau

geringes bis mittleres Qualifikationsniveau hoheres Qualifikationsniveau

Anzahl Anteil Anzahl Anteil
grobe Angabe 63 58,3% 14 34,1%
sehr differenziert 31 28,7% 21 51,2%
ganz individuell 14 13,0% 6 14,6%
Gesamt 108 100,0% 41 100,0%

Quelle: AMS Studie; L&R Datafile ‘Personalsuche’, 2008; n = 151, n miss = 2

Tabelle 72: Angabe fachliche Kenntnisse unbedingt/optional in Bewerbungs-
unterlagen — gewiinschter Grad der Detaillierung nach Qualifikati-
onsniveau der Stelle

Qualifikationsniveau

geringes bis mittleres Qualifikationsniveau hoéheres Qualifikationsniveau

Anzahl Anteil Anzahl Anteil
grobe Angabe 58 40,0% 10 23,8%
sehr differenziert 68 46,9% 24 57,1%
ganz individuell 19 13,1% 8 19,0%
Gesamt 145 100,0% 42 100,0%

Quelle: AMS Studie; L&R Datafile ‘Personalsuche’, 2008; n = 188, n miss = 1
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Angabe Weiterbildungen/Zertifikate unbedingt/optional in Bewer-

bung - gewiinschter Grad der Detaillierung nach Qualifikationsni-

Qualifikationsniveau

Tabelle 73:
veau der Stelle
geringes bis mittleres Qualifikationsniveau
Anzahl Anteil

grobe Angabe 60 46,9%
sehr differenziert 50 39,1%
ganz individuell 18 14,1%
Gesamt 128 100,0%

hoheres Qualifikationsniveau

Anzahl Anteil
18 43,9%
19 46,3%
4 9,8%
41 100,0%

Quelle: AMS Studie; L&R Datafile ‘Personalsuche’, 2008; n = 170, n miss = 1

Tabelle 74: Angabe Fiihrerschein unbedingt/optional in Bewerbung - ge-
wiinschter Grad der Detaillierung nach Kundinnenstatus
Kundinnenstatus
AMS-Kundin Nicht-Kundin Gesamt
Anzahl Anteil Anzahl Anteil Anzahl Anteil
grobe Angabe 50 72,5% 44 80,0% 94 75,8%
sehr differenziert 15 21,7% 4 7,3% 19 15,3%
ganz individuell 4 5,8% 7 12,7% 11 8,9%
Gesamt 69 100,0% 55 100,0% 124 100,0%

Quelle: AMS Studie; L&R Datafile ‘Personalsuche’, 2008

Tabelle 75: Gewiinschter Grad der Detaillierung der Angabe Ausbildung’ nach
Wichtigkeit dieser Angabe in Bewerbungsunterlagen
Ausbildung
unbedingt optional nicht noétig Gesamt
Anzahl Anteil Anzahl Anteil Anzahl Anteil Anzahl Anteil
grobe Angabe 49 28,3% 9 56,3% 58 29,0%
sehr differenziert 101 58,4% 3 18,8% 104 52,0%
ganz individuell 23 13,3% 4 25,0% 27 13,5%
vAvellS nicht/keine 1 100,0% 1 55%
ngabe
Gesamt 173 100,0% 16 100,0% 11 100,0% 200 100,0%

Quelle: L&R Datafile 'Datafilename’, 2006; n miss = 1

Gewilnschter Grad der Detaillierung der Angabe ,Fachliche Kennt-

nisse und Fertigkeiten’ nach Wichtigkeit dieser Angabe in Bewer-

Fachliche Kenntnisse und Fertigkeiten

Tabelle 76:

bungsunterlagen

unbedingt optional
Anzahl Anteil Anzahl Anteil

grobe Angabe 56 32,6% 12 75,0%
sehr differenziert 93 54,1%
ganz individuell 23 13,4% 4 25,0%
weilB nicht/keine
Angabe
Gesamt 172 100,0% 16 100,0%

Quelle: L&R Datafile 'Datafilename’, 2006; n miss = 1
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nicht noétig Gesamt
Anzahl Anteil Anzahl Anteil
68 34,0%
93 46,5%
27 13,5%
12 100,0% 12 6,0%
12 100,0% 200 100,0%



Tabelle 77: Gewiinschter Grad der Detaillierung der Angabe ,Weiterbildun-
gen/Zertifikate’ nach Wichtigkeit dieser Angabe in Bewerbungsun-

terlagen
Weiterbildungen/Zertifikate
unbedingt optional nicht noétig Gesamt
Anzahl Anteil Anzahl Anteil Anzahl Anteil Anzahl Anteil
grobe Angabe 40 33,6% 38 74,5% 78 39,2%
sehr differenziert 63 52,9% 7 13,7% 70 35,2%
ganz individuell 16 13,4% 6 11,8% 22 11,1%
el nicht/keine 29 100,0% 20 14,6%
ngabe
Gesamt 119 100,0% 51 100,0% 29 100,0% 199 100,0%

Quelle: L&R Datafile 'Datafilename’, 2006; n miss = 2

Tabelle 78: Gewiinschter Grad der Detaillierung der Angabe ,Praxis allgemein
nach Wichtigkeit’ dieser Angabe in Bewerbungsunterlagen

Praxis allgemein

unbedingt optional nicht notig Gesamt
Anzahl Anteil Anzahl Anteil Anzahl Anteil Anzahl Anteil
grobe Angabe 60 34,9% 16 72,7% 76 38,0%
sehr differenziert 96 55,8% 2 9,1% 98 49,0%
ganz individuell 16 9,3% 3 13,6% 19 9,5%
"A”:;“ag::h”ke'"e 1 4,5% 6  100,0% 7 3.5%
Gesamt 172 100,0% 22 100,0% 6 100,0% 200 100,0%

Quelle: L&R Datafile 'Datafilename’, 2006; n miss = 1

Tabelle 79: Gewiinschter Grad der Detaillierung der Angabe ,Praxis in dhnli-
chen Betrieben’ nach Wichtigkeit dieser Angabe in Bewerbungsun-

terlagen
Praxis in dhnlichen Betrieben
unbedingt optional nicht noétig Gesamt
Anzahl Anteil Anzahl Anteil Anzahl Anteil Anzahl Anteil
grobe Angabe 42 31,1% 30 75,0% 72 36,2%
sehr differenziert 76 56,3% 3 7.5% 79 39,7%
ganz individuell 17 12,6% 7 17,5% 24 12,1%
"A"ei“ fel et 24 100,0% 24 121%
ngabe
Gesamt 135 100,0% 40 100,0% 24 100,0% 199 100,0%

Quelle: L&R Datafile 'Datafilename’, 2006; n miss = 2
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Tabelle 80: Gewiinschter Grad der Detaillierung der Angabe ,Fremdsprachen’
nach Wichtigkeit dieser Angabe in Bewerbungsunterlagen

Fremdsprachen
unbedingt optional nicht notig Gesamt
Anzahl Anteil Anzahl Anteil Anzahl Anteil Anzahl Anteil
grobe Angabe 24 38,1% 37 71,2% 61 30,8%
sehr differenziert 31 49,2% 6 11,5% 37 18,7%
ganz individuell 8 12,7% 9 17,3% 17 8,6%
Xﬁ;“ag::h”ke'"e 83 100,0% 83 41,9%
Gesamt 63 100,0% 52 100,0% 83 100,0% 198 100,0%

Quelle: L&R Datafile 'Datafilename’, 2006; n miss = 3

Tabelle 81: Gewiinschter Grad der Detaillierung der Angabe ,Fiihrerscheine’
nach Wichtigkeit dieser Angabe in Bewerbungsunterlagen

Fiithrerscheine

unbedingt optional nicht noétig Gesamt
Anzahl Anteil Anzahl Anteil Anzahl Anteil Anzahl Anteil
grobe Angabe 60 73,2% 34 81,0% 94 47,2%
sehr differenziert 17 20,7% 2 4,8% 19 9,5%
ganz individuell 5 6,1% 6 14,3% 11 5,5%
"A"em LG NE 75 100,0% 75 377%
ngabe
Gesamt 82 100,0% 42 100,0% 75 100,0% 199 100,0%

Quelle: L&R Datafile 'Datafilename’, 2006; n miss = 2

Tabelle 82: Gewiinschter Grad der Detaillierung der Angabe ,EDV-Kenntnisse’
nach Wichtigkeit dieser Angabe in Bewerbungsunterlagen

EDV-Kenntnisse

unbedingt optional nicht notig Gesamt
Anzahl Anteil Anzahl Anteil Anzahl Anteil Anzahl Anteil
grobe Angabe 45 42,1% 33 75,0% 78 39,0%
sehr differenziert 51 47,7% 1 2,3% 52 26,0%
ganz individuell 10 9,3% 10 22,7% 20 10,0%
Xﬁ;“ag::h”ke'"e 1 9% 49 100,0% 50  250%
Gesamt 107 100,0% 44 100,0% 49 100,0% 200 100,0%

Quelle: L&R Datafile 'Datafilename’, 2006; n miss = 1

Tabelle 83: Gewiinschter Grad der Detaillierung der Angabe ,Praxis im Beruf’
nach Wichtigkeit dieser Angabe in Bewerbungsunterlagen

Praxis im Beruf

unbedingt optional nicht noétig Gesamt
Anzahl Anteil Anzahl Anteil Anzahl Anteil Anzahl Anteil
grobe Angabe 46 26,7% 16 72,7% 62 31,0%
sehr differenziert 109 63,4% 1 4,5% 110 55,0%
ganz individuell 17 9,9% 5 22,7% 22 11,0%
vAveilS nicht/keine 6 100,0% 6 3.0%
ngabe
Gesamt 172 100,0% 22 100,0% 6 100,0% 200 100,0%

Quelle: L&R Datafile 'Datafilename’, 2006; n miss = 1
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Tabelle 84: Genutzte Online Borsen in den letzten zwolf Monaten

Anzahl Anteil
jobpilot.at 45 35,20%
AMS eJob-Room 21 16,40%
unterschiedliche Jobbérsen 17 13,30%
monster.at 15 11,70%
Organisations- und firmenspezifische websites 10 7,80%
karriere.at 10 7,80%
laendlejob.at 8 6,30%
Universitaten, Fachhochschulen 7 5,50%
derstandard.at 7 5,50%
stepstone.at 6 4,70%
willhaben.at 5 3,90%
hotelcareer.com 4 3,10%
karisma.at 4 3,10%
gigajob.com 3 2,30%
jobfinder.at 3 2,30%
Salzburger Nachrichten 3 2,30%
hoteljob.at 2 1,60%
jobmedia.at 2 1,60%
jobs.tirol.com 2 1,60%
jobwald.at 2 1,60%
eurojobs4you.com 1 0,80%
holzjob.at 1 0,80%
job.at 1 0,80%
jobmonitor.com 1 0,80%
jobs.tt.com 1 0,80%
jobscout.de 1 0,80%
jobzero.at 1 0,80%
kleine zeitung 1 0,80%
myjob.at 1 0,80%
werhatwen.at 1 0,80%
westjob.at 1 0,80%
Gesamt 128 100,00%

Quelle: AMS Studie; L&R Datafile ‘Personalsuche’, 2008; n miss = 6
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Tabelle 85:

AMS e-jobroom

Genutzte Online Jobborsen
AMS-Kundinnentyp generell

Organisations- und
firmenspezifische websi-

tes

Universitaten, Fach-

hochschulen
derstandard.at

eurojobs4you.com

gigajob.com
holzjob.at
hotelcareer.com
hoteljob.at
job.at
jobfinder.at
jobmedia.at
jobmonitor.com
jobpilot.at
jobs.tt.com
jobscout.de
jobs.tirol.com
jobwald.at
jobzero.at
karisma.at
karriere.at
kleine zeitung
laendlejob.at
monster.at
myjob.at

Salzburger Nachrichten

stepstone.at

unterschiedliche Job-

borsen
werhatwen.at
westjob.at
willhaben.at
Gesamt

in den letzten zwolf Monaten nach

AMS-Kundinnentyp

Potentielle
Stammkundinnen Kundinnen Nicht-Kundinnen
Anzahl Anteil Anzahl Anteil Anzahl Anteil
3 33,3% 18 18,9%
1 11,1% 7 7,4% 2 9,1%
6 6,3% 1 4,5%
1 11,1% 3 3,2% & 13,6%
1 1,1%
1 11,1% 2 2,1%
1 11,1%
4 4,.2%
1 11,1% 1 1,1%
1 11,1%
8 3,2%
1 1,1% 1 4,5%
1 4,5%
3 33,3% 31 32,6% 10 45,5%
1 1,1%
1 4,5%
1 1,1% 1 4,5%
1 1,1% 1 4,5%
1 1,1%
1 11,1% & 3,2%
1 11,1% 7 7.4% 2 9,1%
1 1,1%
8 8,4%
11 11,6% 4 18,2%
1 1,1%
2 2,1% 1 4,5%
5 5,3% 1 4,5%
15 15,8% 1 4,5%
1 1,1%
1 1,1%
8 3,2% 2 9,1%
9 100,0% 95 100,0% 22 100,0%

Quelle: AMS Studie; L&R Datafile ‘Personalsuche’, 2008; n = 132, n miss = 6

Tabelle 86:

Gesamt

Anzahl

21

-
o

N
EaNWaNd 2w N N

N

-
D OW -2 000 =20~ =2NDN =2

=

13, [N

126

Anteil

16,7%

7,9%

5,6%

5,6%
,8%
2,4%
,8%
3,.2%
1,6%
,8%
2,4%
1,6%
8%
34,9%
,8%
8%
1,6%
1,6%
,8%
3,.2%
7,9%
,8%
6,3%
11,9%
8%
2,4%
4,8%
12,7%
,8%
,8%
4,0%
100,0%

Nutzung Online-Stellenbdrsen im letzten Jahr Anzahl nach Mitar-
beiterInnen im gesamten Unternehmen

Kleinstunterneh-

men
Anzahl
Ja 19
Nein 10
Gesamt 29

Anteil
65,5%
34,5%

100,0%

Anzahl Mitarbeiterinnen gesamtes Unternehmen
Mittlere Unterneh-

Kleine Unterneh-

men
Anzahl Anteil
27 55,1%
22 44,9%
49  100,0%

men
Anzahl Anteil
26 74,3%
9 25,7%
35 100,0%

Quelle: AMS Studie; L&R Datafile ‘Personalsuche’, 2008; n = 197, n miss = 6
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GroRe Unterneh-

men
Anzahl Anteil
59 75,6%
19 24,4%
78 100,0%

Gesamt
Anzahl Anteil
131 68,6%
60 31,4%
191 100,0%



Tabelle 87: Raten der potenziellen Nutzung von Features der Online-Jobbdrsen

nach Kundinnenstatus

AMS-Kundinnen
Nutzung Keine Nutzung

Prinzipielle Nutzung von ..... vorstellbar Online- Online- Stellen-
Stellenbdrsen boérsen
. a 91% 78%
Jobprofil selbststandig eingeben (n = 49) (n = 32)
. 80% 78%
Online-Suche nach Bewerberinnen (n = 43) (n = 32)
85% 81%
Ansehen von Bewerberinnen (n = 45) (n = 33)
.. . 85% 73%
Riickmeldung iliber Bewerberinnen geben (n = 44) (n = 30)
Dokumentationssystem der Personalsuche 61% 71%
verwenden (n=33) (n=27)

Quelle: AMS Studie; L&R Datafile ‘Personalsuche’, 2008
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Nicht-Kundinnen

Nutzung

Online-
Stellenbdrsen
89%
(n=71)
82%
(n=65)
90%
(n=71)
66%
(n =50)
59%
(n=44)

Keine Nutzung
Online- Stellen-
borsen

63%
(n=12)
65%
(n=13)
70%
(n=14)
63%
(n=12)
26%
(n=15)



Anhang 3: Qualitative Fallbeispiele

In den folgenden Ubersichten sind die Suchannoncen und die wichtigsten Fakten zum
Suchprozess der qualitativen Fallbeispiele zusammenfassend dargestellt

Die Kundlnnentypisierung wurde in Bezug auf die konkret vorliegende Stellensuche
vorgenommen. Dabei werden folgende Kategorien unterschieden:

B AMS Kundlnnen, die bei der konkreten Stellensuche das AMS in Anspruch ge-

nommen haben,

B Potenzielle AMS Kundinnen, die angeben, sie konnten sich unter bestimmten Be-
dingungen vorstellen, das AMS in Anspruch zu nehmen,

B Nicht-Kundinnen, die angeben, das AMS bewusst nicht eingeschaltet zu haben.

Falls beispielsweise fiir die besagte Stelle das AMS nicht in Anspruch genommen
wurde, fur andere Stellen, die zu einem anderen Zeitpunkt besetzt wurden aber
schon, so fallt dieser Fall ebenfalls in die Kategorie: Nicht-Kundin.

Fallbeispiel 1

Geschiftsfeld Unternehmen Soziale Dienste
Zu besetzende Stelle Mitarbeiterln Verrechnung
B Formalanforderungen: HAK-Abschluss und Berufserfahrung

Zentrale Anforderungen an

|
Bewerberinnen
Suchkanale
AMS-Kundinnen-Typ
|
Griinde fiir AMS- -
Nichtinanspruchnahme
Probleme bei der Passgenauigkeit
von Bewerberlnnen
Innerbetriebliche Kompetenz-
struktur bei Personalsuche
|
|

Suchergebnis

Nutzung von e-Jobportalen (aufler
eJob-Room)

sonstige Anforderungen: sehr gute PC-Anwenderkenntnisse und soft skills
(Belastbarkeit, Flexibilitat, Teamfahigkeit, selbstandiges Arbeiten)

Printmedium

Potenzielle Kundin: hatte zumindest den AMS eJob-Room in Anspruch
genommen, wenn sie von dessen Existenz gewusst hatte

teilweise Unkenntnis des AMS eJob-Room

negative Erfahrungen mit Praktikantinnen aus AMS-Kursen (zu langsam,
zu unsicher)

negative Erfahrungen mit Praktikantinnen aus AMS-Kursen

Abteilungsleiterlnnen entscheiden tber Personalaufnahme

Annonce wird von Abteilungsleiterin formuliert, die an Personalabteilung
weitergeleitet wird und von dieser an die Printmedien

etwa 80 Bewerberlnnen

Auswahltool: Abschneiden in einem EDV-Test. Aufgenommen wurde ein
Bewerber, der keine der genannten Formalanforderungen erfiilite, aber als
EDV-Fachmann fiir die Abteilung eine wichtige Schlisselfunktion hat.

keine Nutzung
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Fallbeispiel 2

Geschiftsfeld Unternehmen
Zu besetzende Stelle

Zentrale Anforderungen an
Bewerberinnen

Suchkanale

AMS-Kundinnen-Typ

Griinde fiir AMS-
(Nicht)lnanspruchnahme

Probleme bei der Passgenauigkeit

von Bewerberinnen

Innerbetriebliche Kompetenz-
struktur bei Personalsuche

Suchergebnis

Nutzung von e-Jobportalen (aufler

eJob-Room)

Fallbeispiel 3

Geschiftsfeld Unternehmen
Zu besetzende Stelle

Zentrale Anforderungen an
Bewerberinnen

Suchkanale

AMS-Kundinnen-Typ

Griinde fiir AMS-
(Nicht)lnanspruchnahme

Probleme bei der Passgenauig-
keit von Bewerberlnnen

Innerbetriebliche Kompetenz-
struktur bei Personalsuche

Suchergebnis

Nutzung von e-Jobportalen
(auBer eJob-Room)

Handel, Herstellung von Nahrungs- und Genussmitteln

Filialmitarbeiterin

Erfahrung im Einzelhandel oder Gastwirtschaft
personliche Eigenschaften: Einsatzbereitschaft, gepflegtes AuReres

Printmedium
Firmenwebsite
e-Jobbdrse

Nicht-Kundin

AMS-Inanspruchnahme bei Facharbeiterlnnen (v.a. Elektrikerinnen)
Keine Inanspruchnahme bei Filialmitarbeiterinnen, da schlechte Erfahrun-
gen bei Besetzung von Stellen in drei neugegriindeten Shops:
B AMS-Vorgemerkte kamen ohne Anmeldung
®  Aufforderung zur Riickmeldung tber 120 vom AMS geschickte Be-
werberlnnen (administrative Belastung)

frihere Erfahrungen: zu viele und ungeeignete Bewerberlnnen seitens des
AMS geschickt (schlechte Vorauswahl)

Personalbiiro in der Zentrale organisiert Personalsuche (Annonce etc),
Vorauswahl an geeigneten Kandidatinnen; Weiterleiten der Geeigneten an
Gebietsverkaufsleiterinnen zur Auswahl fiir Filialen

etwa 120 Bewerberlnnen; Bislang einige ausgewahlt, die zur Endauswahl
an Gebietsverkaufsleiterlnnen verwiesen werden.

Aufnahmekriterien: Eindruck von Bewerberln (freundliches Wesen), Be-
standigkeit in der friiheren Berufslaufbahn

passive Nutzung: Annonce wird an Betreuer bei Jobpilot weitergereicht

Autoersatzteilhandel/ Werkstatt
Kfz-Mechaniker

abgeschlossen Berufsausbildung
Berufserfahrung

AMS
AMS eJob-Room
Printmedium

AMS KundIn
Kooperation mit AMS funktioniert gut

Es wurde oft nur eine Anforderung erfiillt: relativ hohe Zahl an Uberquali-
fizierten bezlglich formalem Abschluss und gleichzeitig aber fehlende Er-
fahrung: wie z.B. Flugzeugtechniker mit Universitdtsabschluss aber ohne
Erfahrung

Vorauswahl sollte Stellenanforderungen genau beriicksichtigen

Personalauswahl erfolgt durch Werkstattenleiter bzw. seine Vertreterin
10 Bewerberlnnen

keine Nutzung
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Fallbeispiel 4

Geschiftsfeld Unternehmens

Zu besetzende Stelle

Zentrale Anforderungen an
Bewerberinnen

Suchkanale

AMS-Kundinnen-Typ

Griinde fiir AMS-
(Nicht)inanspruchnahme

Probleme bei der Passgenauig-
keit von Bewerberlnnen

Innerbetriebliche Kompetenz-
struktur bei Personalsuche

Suchergebnis

Nutzung von e-Jobportalen
(auBer eJob-Room)

Fallbeispiel 5

Geschiftsfeld Unternehmen

Zu besetzende Stelle

Zentrale Anforderungen an
Bewerberinnen

Suchkanale

AMS-Kundinnen-Typ

Griinde fiir AMS-
(Nicht)inanspruchnahme

Probleme bei der Passgenauig-
keit von Bewerberlnnen

Innerbetriebliche Kompetenz-
struktur bei Personalsuche

Suchergebnis

Nutzung von e-Jobportalen
(auBer eJob-Room)

Gemeinniitzige Arbeitskrafteliberlassung

Sozialberaterin

einschlagige Berufsausbildung (DSA),
Berufserfahrung
soziale und personliche Kompetenz

AMS
AMS eJob-Room
Printmedium

AMS-KundIn

AMS ist Kooperationspartner im Uberlassungsgeschitt,

Es kommen immer wieder geeignete Bewerberlnnen vom AMS.

sehr gute Arbeitsbeziehung mit AMS-Beraterin

Langzeitarbeitslose aus Produktionsberufen, die Interesse an einer Arbeit
im Sozialbereich haben (z.B. LZA Maschinenschlosser, der sich als Sozi-
alberater bewirbt);

Hoher Anteil an AMS-Bewerberlnnen, die die geforderten Kompetenzen
nicht aufweisen (bei AMS 60-70%, bei Printmedien 1/3).

Annonce wird von Teamleitung verfasst, von Prokuristin genehmigt >
Weiterleitung an AMS und Printmedien

Vorauswahl! erfolgt durch Teamleitung, bei Endauswahl ist Prokuristin
eingebunden

Etwa 50 Bewerberlnnen (50% Uber AMS, 50% Uber Zeitungsannonce) >
10 Personen kommen in die engere Auswahl

Beim AMS vorgemerkte Person wurde ausgewahlt, weil sie als Trainerin
in AMS-Kursen Erfahrung mit der Zielgruppe der GAKU hat.

keine Nutzung

Kindergarten

Kindergartenpadagog(e)in

abgeschlossene Ausbildung
einige Soft skills (Teamfahigkeit, Einsatzfreude etc.)
Spezialqualifikation (interkulturelle Padagogik) optional

AMS
AMS eJob-Room
Jobbérse spezifische Kindergarten-website

AMS-KundIn
AMS wird in Anspruch genommen, weil geringes Angebot an Fachkraften
Hoher Anteil an AMS-Bewerberlnnen, welche die geforderte berufliche

Kompetenz nicht aufweisen.

Verfassen der Annonce, organisatorische Abwicklung der Personalsuche
und Auswahl durch Leiterin

10 Bewerbungen, fast ausschlieRlich tiber AMS

Aufnahmekriterien: Berufliche Qualifikation und personlicher Gesamtein-
druck

passive Nutzung (Platzieren der Annonce auf website)
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Fallbeispiel 6

Geschiftsfeld Unternehmen
Zu besetzende Stelle

Zentrale Anforderungen an
Bewerberinnen

Suchkanale

AMS-Kundinnen-Typ

Griinde fir AMS-
(Nicht)inanspruchnahme

Probleme bei der Passgenauig-
keit von Bewerberlnnen

Innerbetriebliche Kompetenz-
struktur bei Personalsuche

Suchergebnis

Nutzung von e-Jobportalen

(auBer eJob-Room)
Fallbeispiel 7

Geschiftsfeld Unternehmen
Zu besetzende Stelle

Zentrale Anforderungen an
Bewerberlnnen

Suchkanile

AMS-Kundinnen-Typ

Grinde fir AMS-
(Nicht)lnanspruchnahme

Probleme bei der Passgenauig-
keit von Bewerberlnnen

Innerbetriebliche Kompetenz-
struktur bei Personalsuche

Suchergebnis

Nutzung von e-Jobportalen
(auBer eJob-Room)

Vertrieb von Beleuchtungssystemen
(Jung)Technikerin

B facheinschlagige Berufsausbildung (BHS, FH)
Soft skills (Service- und KundInnenorientierung)

Printmedium
Firmenwebsite
e-Jobborse

Nicht-Kundin

Personalrekrutierung lauft in der Branche in hohem MaR iber Abwerbung
bei den wenigen Konkurrenten. Fir die Verbreitung der Information eig-
nen sich nur tber Printmedien oder e-Jobbdrsen

B Frihere Erfahrungen (iber AMS Personal fiir Hilfskrafte in der Produktion
und in der Verwaltung (Buchhaltungskraft) gesucht):
B |ange Dauer bis sich Bewerberlnnen melden
B viele unpassende Bewerberlnnen
B Annonce wird von Marketingabteilung nach Vorgaben der deutschen
Konzernmutter formuliert > Personalabteilung gibt OK > Weiterleitung
an Werbeagentur, die die Schaltung in den Medien veranlasst;
B Bewerbungen gehen an Personalabteilung - Vorauswahl > Weiterlei-
tung an Geschaftsfiihrung, die die Personalauswahl trifft

B etwa 20 Bewerberlnnen, 4 kommen in die engere Auswahl, geeigneter
Schulabganger wurde ausgewahlt

B passive Nutzung (Platzieren der Printannonce bei e-Jobbdrse durch
Werbeagentur)

Ingenieur- und Architekturbiiro

Bauleiter(innen)
B mehrjahrige Berufspraxis

Printmedien (In- und Ausland)
Privater Dienstleister

Nicht-Kundin

Personen mit der gesuchten Qualifikation sind nicht Gber das AMS zu

finden.

B frihere negative Erfahrungen mit dem AMS bei der Besetzung anderer
Stellen (Botlnnen, Reinigungskrafte)

B frihere Erfahrungen: ungeeignete Bewerberlnnen seitens des AMS
geschickt (schlechte Vorauswahl)

B Verfassen der Annonce, organisatorische Abwicklung der Personalsuche
und Auswahl durch Geschéaftsfiihrung

B keine Bewerberlnnen in Osterreich gefunden

drei Bewerberlnnen in Deutschland gefunden

in Abhangigkeit der zu besetzenden Stelle - bei EDV-Personal werden e-
Jobportale genutzt.
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Fallbeispiel 8

Geschiftsfeld Unternehmen

Zu besetzende Stelle

Zentrale Anforderungen an
Bewerberinnen

Suchkanale

AMS-Kundinnen-Typ

Grinde fir AMS-
(Nicht)lnanspruchnahme

Probleme bei der Passgenauig-

keit von Bewerberlnnen

Innerbetriebliche Kompetenz-
struktur bei Personalsuche

Suchergebnis

Nutzung von e-Jobportalen
(auBer eJob-Room)

Fallbeispiel 9

Geschiftsfeld Unternehmen

Zu besetzende Stelle

Zentrale Anforderungen an
Bewerberinnen

Suchkanale

AMS-Kundinnen-Typ

Griinde fiir AMS-
(Nicht)inanspruchnahme

Probleme bei der Passgenauig-

keit von Bewerberlnnen

Innerbetriebliche Kompetenz-
struktur bei Personalsuche

Suchergebnis

Nutzung von e-Jobportalen
(auBer eJob-Room)

Beschéftigungsinitiative
Koch/kéchin

B abgeschlossene Lehre

B Berufserfahrung

B Erfahrung in Lehrlingsausbildung

B Printmedium

B firmeninterner email-Verteiler

B Ansprechen von freien Mitarbeiterinnen, Praktikantinnen

H AMS

®  AMS eJob-Room

B AMS-KundIn (Neu-Kundin)

B Herkémmliche Suche fiihrte nur zu wenigen Bewerbungen. Erstmals
wurde auf das AMS zuriickgegriffen.

B keine Einschatzung auf Grund mangelnder Erfahrungen moglich

B Verfassen der Annonce und Auswahl durch Leiterln

B Organisatorische Abwicklung mit AMS, Printmedien durch Sekretariat
ca. 12 Bewerbungen und Erstgesprache. 2 bis 3 Personen kommen in die
engere Auswahl.

B Berufliche Qualifikation und personlicher Gesamteindruck sind entschei-
dend.

B keine Nutzung

Gaststatte

Abwascherin

Praxis
Deutschkenntnisse
gepflegtes Auftreten
AMS

AMS EMJobs08
Printmedien
Aushang Betrieb

AMS-KundIn
Kooperation mit AMS seit vielen Jahren

Hoher Anteil an AMS-Bewerberlnnen, welche die geforderten beruflichen
und personlichen Kompetenzen nicht aufweisen.
Hoher Anteil von Bewerberlnnen die nicht arbeitswillig sind.

Verfassen der Annonce, organisatorische Abwicklung der Personalsuche
und Auswahl durch Inhaberin

Rund 20 vom AMS vermittelte Personen, von denen ca. 5 Personen zu
einem Vorstellungsgesprach erschienen.
keine Bewerberln passend, laufende Suche.

keine Nutzung.
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Fallbeispiel 10

Geschiftsfeld Unternehmen

Zu besetzende Stelle

Zentrale Anforderungen an
Bewerberinnen

Suchkanale

AMS-Kundinnen-Typ (bei dieser
Stelle)

Griinde fiir AMS-
(Nicht)inanspruchnahme

Probleme bei der Passgenauig-
keit von Bewerberlnnen

Innerbetriebliche Kompetenz-
struktur bei Personalsuche

Suchergebnis

Nutzung von e-Jobportalen
(auBer eJob-Room)

Sicherheitsdienste

Sicherheitsorgan; insgesamt 15 Stellen zu besetzen

fachliche Qualifikationen
einwandfreier Leumund
korperliche Belastbarkeit

AMS EMJobs08

AMS-KundIn

gute Erfahrungen mit AMS

Gewisser Anteil an AMS-Bewerberlnnen, welche die geforderten Kompe-
tenzen nicht aufweisen. Insgesamt aber zufrieden mit AMS-
Bewerberlnnen.

Meldung des Personalbedarfs an Zentrale, welche Weiterleitung an AMS
vornimmt.

gut 100 Bewerberlnnen
Erflllung der formulierten Anforderungen Zusatzlich: gute Deutschkennt-
nisse

keine Nutzung
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Anhang 4: Fragebogen

sonalsuche - [Formulard ; Formular]

Datel Pearbeiten Ansicht Einfligen Formet  Dabensitze  Extras  Fenster 7. Frage hier singeben -_@x
== Formular1 ffnen | =3 Formular2 ffnen | 53] Formular &ffnen | 5] Terminibersicht &ffnen | =3 Recodierung der dynamischen Kembielder =] DBSecurityAdmi !
~|| M3 Sans Serf -\r:g|___g é Z - | v\::--l
0 |Stat [Einl |En2 | e
Interview st fertia [IF] | Loser Temin versinbat am . (TLOS] |
Interviews [von ZP) verweinert Y] FisTermin vereinbart am... [TFIX]
Zieloerson nicht veriiobar N1 | Ist besetzt (BES] |
Interview wurde 1881 | Hebtricht b/ dnutb. (HN&T |
Falsche / doppelte Tel Nr IFNRL | Al Eis' legen [EIS] |
Duots bereits erfilt (GUD]
Ansprechperson [FTEST TelNr [D633/00000000000000
Firma TESTFIRMA.
gesuchter Bemf Ilesl Branche [Information und Kommuniaktion v
Anzeige gefundeniin ... [aIobFioom
avzeige vom [
Bundesland -
Bemerkungen I
v
Lid 1| interview Status | [Zelperson rickt verfiigbar v SOLLIST user | [Fw
ANDERE GREIFEN ALIF DIESEN DS 2L: AR (iest]
Datensatz; (14] < T 1] # von B2s
E

ilaransicht
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Personalsuche - [Formular1

Formular]

Datei Bearbeiten Ansicht  Einfiigen  Formet Datensitze Extras  Fenster

Frage hier singeben - _ 8 X
i =3 Fermulard 6ffnen | 53] Formular2 sffnen | 55| Formular3 &ffnen | 53] Terminibersicht 6ffnen | (53] Recodierung der dynamischen Kombifelder 53] DESe:untyAdmun!
] <) M 5ans Serf ERE Y=Y [ A v\,.!
0 | St [Einl | Ein2 | Stell | Stell [ Stel2 [ Stel | Bew | Bew2
[Guten Tag, mein Name ist ... von L&R Sozialforschung Wien.
Wir filhren derzeit eine telefonische Befragung im Auftrag des Arbeitsmarktservice Osterreich durch.
Das AMS ist bemiiht, das Service und die Di i fiir Personal laufend zu
Zu diesem Zweck filhren wir eine Befragung bei Unternehmen durch, die in den vergangenen Wochen Personal gesucht haben.
Es sollen Unternehmen befragt werden, die iiber das AMS Personal gesucht haben, aber auch Firmen, die ausschlieRlich auf eigene
Initiative gesucht haben.
Dies wiirden wir gerne auch anhand Ihrer konkreten Stellenanzeige tun --> ANZEIGE VORLESEN
ziel der istes, ihre bei dieser zu erheben und in m
lbringen.
werden lhre Ang; lich behandett — Ihnen wird im Rahmen dieser Befragung volle Anonymitat und
i Es werden keine Eil 1, die einen Ril auf i
Personen oder Unternehmen zulassen wiirden.
ilnterview beginnen (BEG)
Ld Nr: | 1| interview-Status || [Eitperson micht verfiigbar ) SOLLAST User
WNDERE GREIFEN AUF DIESEN DS ZU: AR lliest]
Datensatz: (14] 4 1 [¥1]) + von 828
Formularansicht HF

sonalsuche - [Formular1 : Formular]

[BEE

i3 Datei Bearbeiten Ansiht Einfiigen Formeb Datensstze  Extras Fenster 2

Frage hier eingeben -8 X
=3 Formulard 6ffnen | =3 Formular2 8ffnen | 53] Formulard 8ffnen | 53] Termindbersicht 6ffnen | =3 Recodierung der dynamischen Kombifelder 5] DESecthyAdmin!
i ] U exui=== oA ldo L= R
0 | Stat |Einl [Ein2 | Stell | Stell | Stel2 | Stel3 | Bewl | Bew?
ALLE
iiber welche Kaniile haben Sis Personal fiir die konkrets Stelle desider _[fest gesucht’
Alles abfragen!. Mehrfachantworten miglich
AMS I& andere e-Jobbsrse(n) 3
Jobbirse des AMS (eJob-Room) | [F  Annonce Tageszeftung 4
private Dienstleister &
interne Dienstieister (Personalabteilung hat die Hauptarbeit gehabt) | &
sonstiges =4
[
Ganz generell: Welche der folgend genannten Aspekte sind fiir Sie bei der Auswahl der Suchstrategie wichtig? |
Vorschlag an i erhatten J | sehr wichtig & eher wichtig & picht wichtig weil nicht / kA,
Beratung Uber die Chancen fur die Besetzung der Stelle |[# sehvvichiy & chervichln @ richtwichliy & weif richt /KA,
Angebot von (Jobborse, 3 ‘ & sehrnichlig & sheiwichtig @ nichtwichtig & weif richt / k.A.
Schnelligkeit der Vermittiung von Bewerberinnen ‘ & sehr wichtig & eheiwichtig & nicht wichtig & yeeifh nicht £ kA,
Suche von ‘ @ sehr wichtig & eherwichtia 1 nicht wichti G el nicht / kA
Sonstiges || senrwichliy & cheiwichtg & nichtwichtg & weib nicht /.2
wenn*sobsTicEs” west. |~
Lid Nr: | 1| interview-Status | [Eietperson micht verfigbar v SOLLIST User
ANDERE GREIFEN ALIF DIESEN DS 2L: 4R (iest]
Datensatz: (14] 4 T (P> von 829
Formularansicht WE
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nalsuche - [Formular1 : Formul:

2| Dotel Bearbeiten Ansicht  Einfigen Formot Datensdtee Extras Fenster T

Frage hier singeben - _ 8 X
Farmular1 6ffnen | =3 Farmular2 &ffnen | =2 Formular3 éffnen | 53] Termindbersicht offnien | =3 Recodierung der dy_namlscher:_‘)(umb_\fe\gi_gr =5 DBSecurityAdmin !
[ -l I JE&U] YT e |
0 | Stet |Einl | Ein2 [Sted | Stel | Stel2 | Steld | Bewl | Bew2 |
Generell: Fiir welche Stellen nehmen Sie das AMS in Anspruch? Fiir ...
Welche Griinde sind dafiir ausschlaggebend
Ungelernte bzw, angelernte Krafte |7 & nein & teilweise & weilnicht /KA |
Fachkrilfte (Lehre, Meisterpriifung) || ia & rein  tellneise & weibricht/kA, |
o wein | I - [
MG 3
Wemn "TEILWEISE" Tetweoe | [ [
Qualifizierte Fachkrafte (BHS, Matura) ||# i & nein & teiweise & welbricht /A |
Wenn A" Ll 2000 &5 00 00 9 B
Wenn “NEIN®  Nein, weil 0 =
Fachkrifte (Uni, i) | [ ja & nein & teiweise & webricht/kA. |
Wenn "JA"
Wenn "NEIN"
Wenn "TEILWEISE" Teilweise, w
Lid Ni: | 1| interview-Status | [Fielperson richt verfigbar v SOLLAST user | [Fw
ANDERE GREIFEN AUF DIESEN DS ZU: AR fiest]
Datensatz: (14] 4 1 [¥1]) + von 828
Formularansicht NF

Personalsuche - [Formular1

i3 [atei Bearbeiten Ansicht Einfigen Formeb Datensdtes Extras Fenster 7

Frage hier eingeben - -8 X
Formular1 éffren | =3 Formular2 &ffnen | =2 Formular3 éffnen | =3 Termindbersicht 6ffnen mbifelder =5] DBSecurikyAdmi
|| -|| - FE &£ .U |
0 | Stat |Einl | Eir2 | Stell |Sten | Stel2 | Stel3 | Bewl | Bew? |
Ich mochte Ihnen im Folgenden einige Fragen zur e il und zur
Welche optische Ge cines inserates siez || @ e & Tabele & Mischfoim & i nicht / kA
W Wenn Suche fiir diese konkrete Stelle (auch) iiber das AMS:
Erfolgte bei der F des Job- und_ fiir die Stelle
o s At e AMES | ‘ & ja @nen  F weilnicht / k&
ok W tteten vareie g | [
.
Wenn "NEIN" Hitten Sie eine Unterstiitzung gewiinscht? | (= (s @ nein @ well richt /KA. |
v et I
/N
P ALLE
Bitte denken Sie jetzt an die konkrete Ste i ir Ihre Stefle des/der izt und das Inserat oder
die Inserate dazu.
Was sallte Ihrer Meinung nach aus heutiger Sicht in einer Stellenbeschreibung fiir eine solche Stelle enthalten sein?
[Anmerkung: a} Bezug nehmen auf 'im Inserat (nicht) vorhanden’; b) wenn BefragteR wichtige Hinweise gibt, bitte im Notizfeld notieren]
F i i (zB. Filialmi iterin) % unbedingt & optional @ nicht riotig % weib nicht / kA im Inserat vorhanden [
Lid Ni: | 1| interview-Status | [Er=tperson richt verfigher v SOLLIST user |[Fw
ANDERE GREIFEM AUF DIESEN DS 2U: AR [iest]
Datensatz: (14] 4 T (P> von 829
Formuaransicht HE
/4 Start
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Personalsuche - [Formular1

Formular] gE]@

Datel Bearbeten Ansicht  Einflgen  Format  Datensdtze Extras  Fenster Frage hier singsben -8 x
i =3 Fermulard 6ffnen | 53] Formular2 sffnen | 53] Formular3 &ffnen | =2 Terminibersicht 6ffnen | 53] Recodierung der dynamischen Kombifelder 53] DBSecurityAdmin !
\ || ) LE&U] e
0 | Stat |Einl | Ei2 | Stel | Stell [Gtell2 | Stel3 | Bewl | Bewz
Ausbildung (Formalqualifikation) (zB. Lehre, Matura) ‘ @ urbeding! @ optional @ fnicht notia} @ weil nicht / k&, | im Inserat verhanden 7
Wenn unbedingt oder optional enthalten:  Wie genau wiirden Sie das gerne tun/hitten Sie das gerne getan? |
& gobeAngabe (2B Letve, Matura]) B o vkl
& sehi differerzien (28 Lehre fii dan Beuf xy, HTL fi »y) & weiB nicht / kA,
Gesuchte Ausbildung (Formalqualifikation) laut Inserat: |
Wenn keine Angabe enthalten ist - ABFRAGEN! jceine abgeschissse Ausbildung nétig | @ Matura B
Personen mit welcher Aushildung = s —— ®
(Formalqualifikation) haben Sie fiir diese Stelle Elifchiseholc ¥ Universitit /Fachhochsshule E
gesucht? Lehre [E  Sonstiges E
Mehrfachantworten maglich! Berufshildende Mittlere Schule =
Soliten fachliche und Ferti (z8. % unbedingt & oplional @ richt ndtig & weid nicht / kA | i Inseral verhanden [~
inder ibung enthalten sein? I
Wenn unbedingt oder optional enthalten:  Wie genau wiirden Sie das gerne tun/hitien Sie das gerne getan?
& gobe Angabe (2B 2B SchweiBen, Grobkiiche) L e ]
& seh differerziert (28 MIG-SchweiBen, Betiebskiichenfiungl & veifs nicht / k A
(zB. ig, fleiBig, icher) | @& unbedingt & optional @& nicht ndtig & weil nicht / kA | M Inserat vorhanden [~
SHEETE B ‘ & unbedingt & optional @ richt ndfig & weiB nicht / kA | Inseral vorhanden F
Ld Nr: | 1| interview-Status | [Zisperson micht veriigbar v SOLLAST User
WNDERE GREIFEN AUF DIESEN DS ZU: AR lliest]
Datensatz: (14 1 [¥1]) + von 828
Formularansicht K

sonalsuche - [Formular1 : Formular] EE]E

{3 Dstei Bearbeiten Ansicht  Einfiigen  Format  Datensdtze  Exiras  Eenster 7 Frage hier cingeben - .8 X
=3 Formulart 6ffnen | =3 Formular2 8ffnen | 53] Formular3 &ffnen | 53] Termindbersicht 6ffnen | =3 Recodierung der dynamischen Kombifelder =3] DBS=curyAdrin !
d [ ) e suls==0 A | =N
0 Stat | Eirl | Ein2 | Stel | Stel | Stel2 | Stel | Bew! | Bew2
Entlohnung I & unbedngt & optional & nichtntig & weibricht /kA, | i Inserat vorhanden [
Arbeitsplatzbeschreibung (2B. Arbeften im Team, AuBendienst...) I & unbedingt & optional & nichtridtig & weiB richt / kA, i Inserat vorhanden [~
Praxis 1 & unbedingt & optional @ fichi nolig: & wei? nicht / kA i Inserat varhanden [
Wenn unbedingt oder optional enthalten:  Wie genau wiirden Sie das gerne tunhitten Sie das gerne getan? ]
1 grabe Angabe (2B 2 Jahre Praisertahiung) e el
& sehr diferenziett (2B 2 Jahve Efshrung in bestimmter Tatiakeit] @ yueis nicht / kA
Fremdsprachenkenntnisse I & unbedingt & optional & nichtnotig & weil nicht / kA im Inserat vorhands [~
Wenn unbedingt oder optional enthalten:  Wie genau wiirden Sie das gerne Sie das gerne getan? |
& grobe Angabe (2B Englisch vorhander)] & ganz individuell
& seh diferenziert [2B Engisch Kennirisse inWort und Schrit] & weib nicht / kA
Lid Nr: | 1| interview-Status | [Eietperson micht verfigbar v SOLLIST User
ANDERE GREIFEM AUF DIESEN DS 2U: AR [iest]
Datensatz: (14] T (P> von 829
Formularansicht NF
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Personalsuche - [Formular1

Formular]

[B[EE
Datei Bearbeiten Ansicht  Einfiigen  Formet Datensitze Extras  Fenster

Frage hier singeben - _ 8 X
i =3 Formularl éffnen | =3 Formular2 éffnen | [55] Formular3 &ffnen | 53] Terminibersicht 8ffnen | 3] Recodierung der dynamischen Kombifelder =5 DBSscurityAdmin !
\ || ) LE&UL] e
0 | Stat |Eil | Ei2 | Stel | Stelt | Stel2 | I3 [ Bewt | Bew2
EDV-Kenntnisse J @ unbedingt @ optional (F nichtnotig & weid nicht / k&, | im Inserat vorhanden [
Wenn unbedingt oder optional enthalten: Wie genau wiirden Sie das gerne Sie das gerne getan? |
& giobe Angzbe (2B Dffice-Paket oder Pro-grammierung SGLI & ganz individuell
& sehr differenziert (2B Powerpairt 2007: TSOL fir SOL-Server 2005) 8 weif richt / kA
Fiihrerscheine I @ unbedingt @ optional ( nichtnotig & weid nicht / k&, | im Inserat vorhanden [
Wenn unbedingt oder optional enthalten: Wie genau wiirden Sie das gerne tunhitten Sie das gerne getan? |
& giobe Angabs (2B FS A vorhander]  ganz indviduel
@ seh diferenien (28 F5 A mit mindestens 3 Jahien Praxis] & e richt /A
e 3 SR ) I & ubedingl & optional iy} 67 weibnicht /k A, | lnserat vorhanden [~
Firmen-Logo I & unbedingt @& optional (& richt ndtig 6 weil nicht / k4, im [nzerat vorhanden [~
e | = wen e e
1| interview-Status | [Zielperson micht veriigbar v SOLLIST User
ANDERE GREIFEN AUF DIESEN DS ZU: AR liest]
Datensatz: (14] 4 1 [PT])»+ von 23
Formularansicht NF

sonalsuche - [Formular1 : Formular] EE}
i3 Datei Bearbeiten Ansiht Einfiigen Formeb Datensstze  Extras Fenster 2

Frage hier eingeben -8 X
=3 Formulart 6ffnen | =3 Formular2 8ffnen | 53] Formular3 &ffnen | 53] Termindbersicht 6ffnen | =3 Recodierung der dynamischen Kombifelder =3] DBS=curyAdrin !
i gl [ Eesuls== 0 )A | =N
0 Stat | Einl | Ein2 | Stel | Stelll | Stellz | Stel3 | Bewl !
Unterstrichen
’_ ALLE Wenn Sie nun an die Suche der Bewerberlnnen fiir Ihre offene Stelle EllleslclllerJtESl
ks
Welche der folgenden Informationen hatten Sie gerne bei der ersten Sichtung der Bewerbungsunterlagen?
[Anmerkung: a) wenn EefragteR wichtige Hinweise gibt, bitte im Hotizfeld notieren]
gesRu oU TN GuAlfiiata i et Letie ima UL & urbedingt & optional & nichtndtig & weil nicht / kA,
‘Wenn unbedingt oder optional enthalten:  Und wie genau benotigen Sie dabei diese Information? ]
& grobe #ngabe (28 Lekre, Waturs] )
@ schr differerziert (28 Lehre in Beanf 1y, HTL fit sowieso) & el richt 4 k A
Fachliche isse und Fertigkeiten (6. if & unbedingt & cplionsl (% nichtndtig & weil nicht / kA
Kiichenfiihrung, SAP)
Wenn unbedingt oder aplional enthalten: UNd Wie genau benétigen Sie dabei diese Information?
& grobe Angabe (2 Schwelen, Grotkiiche R
& seh differerziert (28 MIG-SchweiBen, Betrisbskicherfhung] & yweil richt / k&
Weiterbild 1 Zertifikate P
S s & unbedngt & optional @ fichi neti} & weid richt / k.A,
‘Wenn unbedingt oder optional enthalten:  Und wie genau benétigen Sie dabei diese Information?
@ gobefAngabe [2B vorhanden) & ganz incividuel
& seh differerziert (28 Weiterbidungen im Bereich 4] & wei nicht 2k A
=Tk @ unbedingt & optional & richt nidtig & weib richt / kA,
‘Wenn unbedingt oder optional enthalten:  Und wie genau i Sie dabei diese lion? ‘
@ grobe Angabe (2B vorhanden)  ganz indiidusl
& sch differerziet (28 3 Jahe) & weil nicht / k A
Lid Nr: | 1| interview-Status | [Eietperson micht verfigbar v SOLLIST User
|ANDERE GREIFEN AUF DIESEN DS 2U: 4R fjest]
Datensatz: (14] T (P> von 829
Formularansicht NF

94



Personalsuche - [Formular1

Formular] EE]@

Datei Bearbeiten Ansicht  Einfiigen  Formet Datensitze Extras  Fenster Frage hier sing=ben - _&x
i =3 Fermulard 6ffnen | 53] Formular2 sffnen | 53] Formular3 &ffnen | =2 Terminibersicht 6ffnen | 53] Recodierung der dynamischen Kombifelder 53] DBSecurityAdmin !
[ gl e &u RS e |
0 Stat | Einl | Ein2 | Stel | Stell | Stelz | Steld | Bewl | Bew? | pocteshindgl
Praxis im Beruf. I & urbedingt @ optional (& richtridtig & weil nickt £ k&
e W e ootioried - Und wie genau benétigen Sie dabei diese Information? |
& grobe Angabe (28 varhandan) % ganzndvidiel
# sebv difereriert [2B 3 Jahre) & i richt £ kA,
Praxis in hnlichen Betrieben G urbedingt @ optional G richtridtig & weil nicht / kA
‘Wenn unbedingt oder optional enthalten:  Und wie genau benétigen Sie dabei diese Information?
& giobe Angabe (2B vorhanden) & gancindridusl
@ seh differenziert (2B 3Jahre] & weif richt / k4.
Fremdsprachen @ urbedingt & oplional (¥ & weil nicht / kA
Wenn ingt oder optional : Und wie genau igen Sie dabei diese
 grobe Angabe (2B Englisch vorhanden) % ganzindividusl
@ seh diferenziert [2B Englisch Kenninisse in Wort u Schiit) & weil richt / k.A.
Fiihrerscheine @ urbedingt & optional & nichtritig & vl nicht 2 kA
Wenn ingt ader optional : Und wie genau igen Sic dabei diese
@ grobe Angabe (B F5 A vorhanden] (B gt
@ seh differenziert (2B F5 & mit 3 Jahren Prasis) & weib richt / kA,
WEITER MIT FORMULAR 2!
Ld Nr: | 1| interview-Status | [Zisperson micht veriigbar v SOLLAST User
ANDERE GREIFEN ALIF DIESEN DS ZU: AR (iest]
Datensatz: (14 1 [¥1]) + von 828
Formularansicht HE

sonalsuche - [Formular2 : Formular] EE}E

i3 Datei Bearbeiten Ansiht Einfiigen Formeb Datensstze Extras Fenster 2 Frage hier eingsben - .8 X%

=3 Formulart 6ffnen | =3 Formular2 8ffnen | 53] Formular3 &ffnen | 53] Termindbersicht 6ffnen | =3 Recodierung der dynamischen Kombifelder =3] DBS=curyAdrin !

] g I JEekul=== 805 g F =N

BEW3 | Driine | Suchl | Such? | *schriftart Jde

EDV-Kenntnisse ‘ @ unbedingt & optional @& nichtndtig & weil nicht / kA

‘Wenn unbedingt oder optional enthalten:  Und wie genau tigen Sie dabei diese

& grobe Angabe (2B Office Paket ader Prarammisiung SOL) & ganz individuell

@& sehr diferenziert (2B Powerpoirt 2007 oder TSOL fur SAL-Server 2005 & weil richt /b,

£

unbedingt & optional (F nicht ndtig & weil nicht / kA,

persénliche Eigenschaften
(zB. teamfahig, fleiRig, verhandiungssicher)

L

magliche Arbeitszeit (zB. Teilzeit, Vormittags, ‘ unbedingt = optional (% nicht ndtig @ weil nicht / kA,

L]

== ‘ weil nicht / 4.

unbedingt % optional

Lebensiauf ‘

A

unbedingt & optional (® nicht nidtig & weiB nicht / kA,

Sonstiges R )

& genau einen bestimmten Beruf @ auch dhnliche Berufe @& weil) nicht / k&,

Haben Sie bei dieser Stelle eine Person gesucht, die einen ganz bestimmten
Beruf erlernt hat, oder kamen da auch ahnliche Berufe in Frage?

Und musste die Person eine ganz bestimmite Qualifikation mitbringen, oder

& genau eine bestimmte Qualiikation & auch shrliche & weilh richt / kA,
kamen da auch ahy

iche Qualifikationen in Frage? [2B. MIG-Schweilen, Betrisbskii- Qualifikationen
chenfiihiung, TSOL fir SOLServer]

Und musste die Person eine ganz spezielle formale Ausbildung mitbringen, & genau sine spedielle & mehrers Ausbidungen migich & wei richt / kA
oder kamen da mehrere Ausbildungen oder Bildungsebenen in Frage? Ausbildung (zB. Lehie oder Fachschuie fiir Be-

2B Lehiabschluss,  reich sowisso: HTL, Uni oder FH

HTLAbsolventin] aus dem Bereich sovisso)

Formularansicht

HF
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nalsuche - [Formular2 : Formul:
= patel ‘Bearbeiten
Farmulart éffnen \ =5 Fermular2 &ffnen | =3] Formular3 ffnen | [=5] Termindbersicht ffnen | =] Recodierung der dynamlschen Kambifelder =] DBSecurityAdmin. !
= L E & U] & \A-w__{-lﬂwa-l

BEw3 | Orlive | Guchl | Such2| Ver | Ende |

rsicht  Einfligen  Formab  Datensdtze  Exiras  Fenster 7. Frage hier sing=ben -8 x

chrift-{vordergrundfarbe |

P ALLE

Haben Sie im Ietzten Jahr Online-Stellenborsen geniitzt?

N

Konnten Sie sich in einer Online-Jobhorse te selbst zu nutzen?

Ihr Jobprofil selbststindig eingeben

Ve "NEIN® Wiz | [
s b

]
T
@
El
T
B
=
£
g
=
2
3
=
-3

Die Suche nach Bewerberinnen durchfiinren | }@ i Fren @ eibricht/kA

‘Wenn "NEIN"  Warum nicht?

Die Bewerberlnnen ansehen | ‘[@ B @ nein 6 weibricht/ kA ‘

e “uE" W] [
————————

a8

Eine Riickmeldung iiber die Bewerberlnnen geben |

‘Wenn "NEIN"  Warum nicht?

& nein (8 weil richt / kA |

||

Das System als ion der |

Wenn "NEIN"  Warum nicht?

@

& nein & weib richt / kA |

||

(L

Formularansicht: HF

Ansicht  Einfligen  Formet  Datensstee  Extras  Eenster Frage hier cingeben

Formulart éffren | 53] Formular2 &ffnen \ =3 Formular3 &ffrien | [-5] Termintbersicht 8ffnen mbifelder =5] DBSecurtyAdnl

|| 15 Sans Ser <8 = F & U] (& é v|mv\q.l

fierung der dynamischen

BEW3 | Orine| Sushl | Suchz| vor | Ende |

' Wenn Suche fir diese konkrete Stelle {auch) iber das AMS:

Wurden seitens des AMS bei der Suche nach ummer"ﬂ

& ja @Enein (F weidnicht/ kA,
Bewerberlnnen vorgeschlagen? ‘ i ‘

‘Wenn "NEIN" > WEITER mit Frage “Wiirden Sie bei der Suche gerne eine Liste "

7 atthnen das AU cine Liste von mit Hame e 2 Verfligung Geste? | |2 (s @ nein @ webnicht (kA |
v Wenn "JA" Istihnen diese Liste zeitgerecht zur Verfiigung gestellt worden? | | & i Zainuckt @ nein,ioh hlte dis Lists & e nicht / kA
wai passend geine fiiher gehabt
v Wenn "NEIN" Wiirden Sie bei der Such ine Liste von |ﬁ 3 @rnein @ weibricht /KA, i
Hame, durch das AMS erhalten? -

‘Wenn "MEIN" -> WEITER mit Frage "Haben Sie eine Person..."” oder "Hatten Sie im..."

\s i@ @rein @ weid nicht / kA

Gibt e< liber Hame, Anschrift und Telefonnummer mmulgsnennu
v Informationen, die Sie gerne auf einer solchen Lis

" wener| [
o
T

Soliten alle Bewerberinnen der Liste bei lhnen vorsprechen

v oder suchen Sie lieber einige vorab selber aus?

Wenn "J,

(& Exsollen alle varsprechen & |ch machte varsh einige & wel nicht / k.,
selbst aussuchen

T e e U DR Dot = | \ & Jaiiberal & JalbereinenTell @ Mein garnicht & weil nicht / kA |
vorgeschlagenen Bewerberlnnen zu geben?

W Haben Sie cine Person eingestelt, die vom AMS vermittett wurde 2 | @ ja  Gren @ welbnicht/ko |

Formularansicht: HF

74 Start
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nalsuche - [Formular2 : Formular]

‘Bearbeiten  Ansicht  Einfigen  Formab  Daten

22 Exiras Fenster

i =3 Formular1 dfi a2 iff e far3 ffnen | 23] T bersicht =
} 3 Formulart sffnen | (5] Formular2 affnen | (] Formulard affnen | (5] Termmnubersicht affen | 5

I U EuEssa

Recodierung der dynamischen Farbfokler 3 basccurtydni [

R

Frage hier eingeben

-8 x

BEW3 | Oriine | Suchl | Sueh2 [vor | Ende |

Hatten Sie im : mit der zu Stelle =] & i
' einen s- und ?
= Suche Wechs & nein

ern A" ek Bt e e s | [T
&
——————— =

Wenn "JA" Wurde dieser Bedarf zu lhrer Zufriedenheit seitens des/der AMS-Beraterin gedeckt? | ‘@ ia & nein @& wail nicht / kA
D e | E——
B
v ieden stellend war die und Beratung durch dieiden AMS-Beraterin bei der Besetzung der Stelle? i
| # seh zultieden stellend @ eher auftiedsn stellend £ weniger zufrieden stelend & gar nicht aufrieden stellend & weibricht / kA |

v Welche Verbesserungswiinsche bzw. -ideen haben Si

/I
[
B

(L

Formularansicht:

+4 Start

Datei  Bearbeiten  Ansicht

Einfiigen  Format  Datensstes  Extras  Eenster 7 Frage hier cingeben - .8 X
F r | 55| Formular3 &ffren | 3] Terminibersicht &ffnen | =3 Recodierung der dynamischen Kambifelder =S| DBSecuritysAdmi !
H -] 115 5ans Serit BT
BEW3 | Oriine | Suehl | Suehz| Yor | Ende |
W Wenn Suche fiir diese konkrete Stelle (auch) iiber andere Kanéle
Welche ile be bei der desfder [
im Vergleich zu einer AMS-Suche?
B
B
[
Welche Nachteile bestanden bei der Konkreten Stellenbesetzung desider [fe:t
im Vergleich zu einer AMS-Suche?
[
[
P
P ALLE
Wie viel Zeit hat der Bewerbungsprozess fiir diese Stelle in etwa in Anspruch genommen? [T inStunden
(Fal ndere Stellen innerhalb des Unternehmens die Hauptarbeit hatten, dann wie externe Berater behandeln
und nur eigenen Aufwand rechneny
Was wiirden Sie ruckblickend bei der Besetzung dieser Stelle bzw. einer gleichen Stelle anders machen? |
[
[
O
Lid e 1
Formularansicht NF
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Personalsuche - [Formular2 : Formular]

S| Dotei Bearbeiten Ansicht Einfigen Formet Datensitze Extras  Fenster T Frage hier sing=ben .-

Formulart éffnen | =5 Formular? sffnen | [55] Formulard &ffnen | 3] Terminibersicht offven | =3 Recodierung der dynamischen Kombifelder 55| DESe:untyAdmun!

RSN Ee |

- || #15 Sans Serf v 8 -|F & U|

| BEW3 | Orline | Suchl | Suchz| var | Ende |

> ALLE --- AbschlieBend:

Fiir wicvicle Mitarbei haben Sie |
Wieviele Mitarbei sind in Inrem i i |

In welcher Branche ist Ihr Unternehmen tiitig? |
Suchbegriff eingeben - Suchergebnis J v
Wirtschaftsklassen nach Namen ] Wirtschaftsklassen nach Systematik ‘

[ & | =

ENDE INTERVIEW

Im Formular 1 auf "Interview ist fertig® klicke!
VERABSCHIEDUNG (Name. L&R. Anonymitét)
Vielen Dank fir das Interview!

Bemerkungen Interviewerin

Bitte hier alles eintragen,
was an interessanten
Dingen geauBert wurde, im
Frageleitfaden aber nicht
zuordenbar war!

(L

HF

Formularansicht:
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