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"1 Hintergrund und Zielsetzung

Mit der Dauer der Arbeitslosigkeit wird es immer schwieriger, wieder einen entsprechenden Ar-
beitsplatz zu finden. Verschiedene Forderangebote des AMS sollen Arbeitssuchende dabei unter-
stlitzen, erneut am Arbeitsmarkt Full fassen zu kénnen. Das Spektrum umfasst Beratung, Schu-
lung (Orientierung, Aktivierung, fachliche Qualifizierung), geforderte Beschaftigung und Beihilfen
unterschiedlichster Art.

Insbesondere ,,Problemgruppen® besuchen mehrere AMS-Angebote

Besonders alteren Personen, Arbeitssuchenden mit gesundheitlichen Einschrankungen, Gering-
qualifizierten und solchen mit multiplen Problemlagen gelingt es aber trotz dieser Angebote nicht
immer, wieder eine nachhaltige Beschaftigung am ersten Arbeitsmarkt aufzunehmen. Nicht selten
wird ihnen nach einer gewissen Zeit vom AMS ein weiteres Angebot unterbreitet.

Auch das flihrt nicht immer zur gewlnschten Arbeitsmarktintegration, weil manche Unternehmen
Personen gegenliber, die l&nger arbeitslos sind, skeptisch sind. Skepsis von Seiten der Unterneh-
men wird immer wieder auch in Bezug auf AMS-Kursangebote wahrgenommen. Das Bild von
AMS-Kursen in der Offentlichkeit ist nicht immer das Beste.

Arbeitstraining und Arbeitserprobung erméglicht Kennenlernen

Um Vorbehalte gegenlber arbeitslosen Personen abzubauen und ihnen zu erméglichen, sich in
der Praxis zu bewéhren bzw. wichtige Arbeitserfahrungen zu sammeln, setzt das AMS unter ande-
rem die Forderinstrumente Arbeitstraining und Arbeitserprobung ein. Dies auch bei Personen, die
bereits davor einige andere AMS-Férderangebote erhalten haben.

Ziel des Arbeitstrainings (AT) ist der allgemeine Erwerb von Berufspraxis (z.B. nach einem Ausbil-
dungsabschluss) bzw. von praktischen Erfahrungen als Voraussetzung fir einen Ausbildungsab-
schluss sowie die Eingliederung von am Arbeitsmarkt benachteiligten Personen mit besonderen
Problemen (z.B. psychische Beeintrachtigungen). In Oberosterreich wird ein Arbeitstraining min-
destens 4 bis zu 12 Wochen gefordert.

Die Arbeitserprobung (AE) zielt hingegen auf die Feststellung der fachlichen oder personlichen
Eignung fiir eine bestimmte Stelle ab. Zur Feststellung der fachlichen Eignung wird die Person bis
zu einer Woche, zur Feststellung der personlichen Eignung bis zu 4 Wochen gefordert.

Studie behandelt mehrere Themenbereiche

Die gegenstandliche Studie behandelt mehrere Themenbereiche. Es geht einerseits darum, von
Unternehmen Riickmeldungen zu den Instrumenten Arbeitstraining und Arbeitserprobung einzuho-
len und zu relevanten Kriterien, die bei einer Uberahme oder Nicht-Ubernahme der geforderten
Person in ein Beschéaftigungsverhéltnis eine Rolle gespielt haben, um auf dieser Basis Anpassun-
gen bei diesen Férderangeboten vornehmen zu kénnen.

Andererseits sollte eine Ubersicht iiber die Unternehmen, bei denen geférderte Personen einge-
setzt waren, gewonnen werden sowie ein Uberblick Gber die Gruppe der geférderten Personen
sowie deren Arbeitsmarktperformance vor und nach der Férderung erfolgen.

Ein weiteres Studienziel war es, die Haltungen und Einstellungen von Personalverantwortlichen in
Oberosterreich gegeniber dem AMS-Kursangebot zu untersuchen, um Empfehlungen fiir die Ver-
besserung des Images in der Offentlichkeit abzuleiten sowie Ansatzpunkte aufzuzeigen, wie Teil-
nehmerinnen direkt aus AMS-Kursen heraus noch gezielter vermittelt werden kénnen.
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1 Des Weiteren wurde beleuchtet, wie Unternehmen Personen, die l&nger arbeitslos sind und even-
tuell bereits mehrere AMS-Forderungen erhalten haben, wahrnehmen und welche Rolle diese
Gruppe in der betrieblichen Rekrutierungspraxis spielt.
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"1 Forschungsfragen und Forschungsdesign

Im Mittelpunkt der Studie standen unter anderem folgende Fragestellungen, die die verschiedenen
Thematiken beleuchteten:

» Wozu nutzen oberdsterreichische Unternehmen die Forderung Arbeitstraining und Arbeitser-
probung? Welche Personen werden insbesondere gefordert? Was sind die Erfahrungen der
Betriebe mit diesen Férderungen? Wie schaut die Ubernahme von geforderten Personen aus?
Wie zufrieden sind die Unternehmen mit den Férderinstrumenten und der diesbezliglichen Be-
treuung durch das AMS?

» In welchen Unternehmen werden Personen, die schon langer arbeitslos waren und bereits
mehrere Férderangebote absolviert haben, mit Arbeitstraining oder Arbeitserprobung gefordert?
Worin unterscheiden sich Betriebe, die diese geférderten Personen ibernommen/nicht Uber-
nommen haben (z.B. Branche, GréRe)?

» Wie sieht die soziodemographische Zusammensetzung (z.B. Alter, Bildungsstand) und die ,Ar-
beitsmarktkarriere (z.B. Beschéaftigungsintegration vor und nach der Férderung, Dauer der Ar-
beitslosigkeit) von Personen aus, die mehrfach AMS-Angebote in Anspruch genommen haben
und die mittels eines Arbeitstrainings oder einer Arbeitserprobung geférdert wurden? Worin un-
terscheiden sich die Ubernommenen von den Nicht-Ubernommenen?

» Wie erfolgt die Rekrutierung von Personal in den befragten Unternehmen? Welche Kriterien
spielen in Einstellungsentscheidungen eine Rolle?

> Gibt es Erfahrungen mit der Beschaftigung von langerfristig arbeitslosen Personen? Inwiefern
gibt es Vorbehalte dieser Personengruppe gegeniber und in welchem Zusammenhang stehen
diese? Wie sieht die Bereitschaft der Betriebe aus, ,Problemgruppen‘ eine Chance zu geben?

» Welche individuelle Meinung vertreten die befragten Unternehmen gegeniiber den AMS-
Kursangeboten und wie ist ihrer Meinung nach das 6ffentliche Image? Welchen Informations-
stand besitzen die Unternehmen zum AMS-Kursangebot? Inwiefern gibt es Vorbehalte gegen-
uber dem AMS-Kursangebot und in welchem Zusammenhang mit anderen Faktoren stehen
diese?

Telefonbefragung und Auswertung vorhandener Daten

Der Schwerpunkt der Studie lag in einer Befragung von oberdsterreichischen Unternehmen, bei
denen im Jahr 2016 ein Arbeitstraining oder eine Arbeitserprobung absolviert wurde. Es handelte
sich um eine telefonische Fragebogenerhebung von 250 Personalverantwortlichen, die im Mai/Juni
2017 stattfand.

Die Liste mit den Unternehmen und den Kontaktpersonen wurde vom IT-Dienstleister IBM des
AMS zur Verfligung gestellt. Dartber hinaus umfasste diese Liste weitere Informationen zu den
Betrieben, zu den Forderfallen sowie zu erfolgten Ubernahmen nach der Férderung. Zur Generie-
rung dieser Informationen wurden verschiedene DatenDatenbasisn herangezogen, wie beispiels-
weise Betriebsdaten des AMS oder solche der Sozialversicherung.

Informationen liber alle Unternehmen und die letzten Forderfalle 2016

Es liegen somit vollstandige Daten flir alle Unternehmen (u.a. GréRe, Branche), in denen im Jahr
2016 ein Arbeitstraining oder eine Arbeitserprobung durchgefiihrt wurde, vor. Es handelt sich um
1.198 oberosterreichischen Firmen, in denen 1.253 Arbeitserprobungen und 492 Arbeitstrainings
absolviert wurden.
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1 Zum jeweils letzten Forderfall im Jahr 2016 (1.198 Falle, davon 834 Arbeitserprobungen und 364
Arbeitstrainings) in diesen Unternehmen liegen genauere Informationen vor (z.B. Dauer, Ubernah-
me).

Analyse der ,fokussierten Gruppe*

Durch die Analyse dieser Daten war es beispielsweise méglich zu untersuchen, in welchen Betrie-
ben es sich bei den geférderten Personen' um solche handelte, die bereits mehrere AMS-
Angebote in Anspruch genommen haben. In Folge werden diese als fokussierte Gruppe bezeich-
net, die sich folgendermafen definiert:

Personen, die im Jahr 2016 ein Arbeitstraining oder eine Arbeitserprobung beendet haben (egal
wie lange die Forderdauer betrug und ob ein Abbruch vorliegt oder nicht) und die im:

» Zeitraum 3 Jahre vor ihres Beginns des Arbeitstrainings bzw. der Arbeitserprobung nicht mehr
als 6 Monate durchgangig in einem nicht-geforderten Beschaftigungsverhaltnis bzw. in der
Selbstandigkeit gewesen sind.

» In diesem Zeitraum mindestens drei andere AMS-Férderungen erhalten haben (Forderdauer
jeweils mindestens 1 Tag). Einbezogen sind alle AMS-Forderinstrumente von der Individualfor-
derung (ber ein Kursangebot oder eine Beratungs- und Betreuungseinrichtung bis zu einer ge-
forderten Beschaftigung in einem soziodkonomischen Betrieb. Es kann sich auch mehrmals um
dieselbe Forderung handeln.

Weitere Informationen aus dem DWH

Darlber hinaus wurden ausgewahlte Informationen aus dem DWH zu Personen, die im Jahr 2016
ein Arbeitstraining oder eine Arbeitserprobung erhielten, analysiert. Die Basis daflr wurde wiede-
rum vom IT-Dienstleister IBM des AMS zur Verfligung gestellt.

Es handelt sich um Informationen zur soziodemographischen Zusammensetzung der geforderten
Personen bzw. zur fokussierten Gruppe sowie zur deren Arbeitsmarktperformance vor und nach
der Férderung. Diese Daten liegen von 455 mittels Arbeitstraining und von 1.146 mittels Arbeitser-
probung geférderter Personen vor.2

' Genau genommen handelt es sich nicht um Personen, sondern Forderfalle, weil eine Person in einem Jahr mehrmals gefordert werden kann. Da
dies aber nur selten der Fall war, wird aus Verstandnisgriinden immer wieder von Personen gesprochen.

2 Die Differenz zwischen der Anzahl an Férderungen im Jahr 2016 (1.745) und der vorliegenden personenbezogenen Datensatze (1.601) ist
vermutlich auf die Mehrfachférderung von Einzelpersonen im Jahr 2016 zurtick zu fihren.
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"1 3 Arbeitstrainings und Arbeitserprobungen in 0O

Laut den Datenquellen zu den Betriebsdaten wurden, wie bereits erwahnt, im Jahr 2016 in Oberos-
terreich insgesamt 1.253 Arbeitserprobungen und 492 Arbeitstrainings durch das Arbeitsmarktser-
vice gefordert. In 573 der insgesamt 1.745 Falle wurden Personen, die bereits mehrfach Angebote
vom AMS in Anspruch genommen haben und langere Zeit arbeitslos waren (fokussierte Gruppe)
gefordert.

Die 1.745 Arbeitserprobungen und Arbeitstrainings wurden in 1.198 oberdsterreichischen Firmen
durchgefiihrt.

3.1 Soziodemographische Zusammensetzung geforderter Personen

Abb. 1:

In beiden Instrumenten dominieren die Manner leicht. Laut DWH handelt es sich bei den mittels
Arbeitstraining geforderten Personen zu 51% um Manner, bei der Arbeitserprobung liegt der Mén-
neranteil bei 57%.

Die Alterszusammensetzung ist bei beiden Instrumenten ziemlich ahnlich, ein mit Blick auf die Ziel-
richtungen der Instrumente nicht erwartbares Ergebnis. Es dominiert die Gruppe der 25- bis 44-
Jahrigen.

Alterszusammensetzung der mittels AT/AE geforderten Personen

100%

80%

60%

40%

20%

0%

O
-

Arbeitstraining (n=455) Arbeitserprobung (n=1.146)

m 45 und alter
25 bis 44 Jahre

m bis unter 25 Jahre

48% 46%

.

Datenbasis: AMS DWH 2017

Personen mit maximal Pflichtschulabschluss machen beim Arbeitstraining ungefahr die Halfte aus,
bei der Arbeitserprobung sind es tiber 60%.
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Abb. 2: Bildungsabschluss der mittels AT/AE geforderten Personen
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Arbeitstraining (n=455) Arbeitserprobung (n=1.146)

Datenbasis: AMS DWH 2017

Betrachtet man die Staatsbirgerschaft, so verfiigen im Arbeitstraining 85% und in der Arbeitser-
probung 77% Uber eine dsterreichische Staatsbirgerschaft.

Im Arbeitstraining ist fur 25% eine Behinderung bzw. eine gesundheitliche Einschrankung doku-
mentiert, in der Arbeitserprobung fir 20%.

Was die Dauer der Arbeitslosigkeit vor der Férderung betrifft, unterscheiden sich die Personen im
Arbeitstraining nur wenig von jenen in der Arbeitserprobung. Rund drei Viertel waren bis zu einem
halben Jahr arbeitslos.

Abb. 3: Dauer der Arbeitslosigkeit der mittels AT/AE geforderten Personen

e om
80% —-
60% -  (iber 365 Tage

61% 55% = 181 bis 365 Tage
40% - 1 bis 180 Tage
m (0 Tage
20% +———
0% J ;
Arbeitstraining (n=455) Arbeitserprobung (n=1.146)

Datenbasis: AMS DWH 2017
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1 3.2 Ubernahmen nach Férderung

Laut DWH wurden 55% der mittels Arbeitstraining geforderten Personen nicht ibernommen. Die
Ubernahmen in Unternehmen, wo die geforderte Person eingesetzt war bzw. in einem mit diesem
verbundenen Unternehmen liegen bei 31%. ErwartungsgemaR ist dieser Anteil bei der Arbeitser-
probung etwas hoher, weil dieses Instrument direkt auf die Eignungsfeststellung in Hinblick auf ei-
ne offene Stelle abzielt, allerdings mit 37% nicht wesentlich.

Abb. 4: Ubernahmen der mittels AT/AE geforderten Personen

100% -

80% -

60% -

40% -

20% -

0% -

31%

37%

Arbeitstraining (n=464) Arbeitserprobung (n=1.163)

Datenbasis: AMS DWH 2017

Arbeitsaufnahmen scheinen nachhaltig zu sein

Die Arbeitsaufnahmen im selben oder einem verbundenen Unternehmen scheinen auch nachhaltig
zu sein, wenn man das Volumen an Beschéaftigungstagen drei Monate, 6 Monate sowie fir jene,
bei denen dieser Beobachtungszeitraum mdglich war, 9 und 12 Monate nach der Forderung be-
trachtet. Es ist allerdings darauf hinzuweisen, dass die vorliegenden DWH-Daten keinen Auf-
schluss dariber geben, ob die Beschaftigungstage wirklich in dem ibernommenen Unternehmen
zu Stande kamen.

Das Arbeitstraining weist noch etwas bessere Werte als die Arbeitserprobung auf. Personen, die
mittels Arbeitstraining gef6érdert wurden verbringen 93% des dreimonatigen Nachbeobachtungs-
zeitraumes (gemessen an den Beschaftigungstagen der geférderten Personen in diesem Zeitraum)
in Beschaftigung (geférderte und nicht geforderte Beschéftigung)?. 12 Monate danach sind es im-
merhin noch 83% (Graphiken flir 6 Monate und 9 Monate finden sich im Anhang 6.1).

Bei der Arbeitserprobung waren es hingegen ,nur* 83% des Beschaftigungsvolumens im dreimona-
tigen Nachbeobachtungszeitraum in Beschaftigung (geférderte und nicht geférderte Beschaftigung)
und 75% 12 Monate danach (Graphiken fiir 6 Monate und 9 Monate finden sich im Anhang 6.1).

3 Zu beachten ist, dass die Personen zwar unmittelbar nach der Foérderung vom Unternehmen ibernommen wurden, die ausgewiesenen Beschéf-
tigungstage im Nachbeobachtungszeitraum kdnnen aber durchaus auch in einem anderen Unternehmen gewesen sein. Das ist aber vermutlich

nur selten der Fall.
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I Abb. 5: Arbeitsmarktperformance 3 bzw. 12 Monate vor und nach der Férderung durch Arbeitstraining*
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Datenbasis: AMS DWH 2017

4 Bei den n handelt es sich um die Beschéftigungstage aller gefdrderter Personen im jeweiligen Zeitraum
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Abb. 6: Arbeitsmarktperformance 3 bzw. 12 Monate vor und nach der Férderung durch Arbeitserprobung’
100%
80% 9% _8%
60% 539 m OLF-erwerbsferne Positionen inkl. GB+SO
0
50% = Qualifizierung
40% ’ o
32% ® Arbeitslosigkeit
20% Nicht gef. Beschaftigung
0,
o 11% 10% ZHVA’ 15% u Geforderte Beschaftigung
(1] Z/0 /0
-3M +3M -3M +3M -3M +3M
(n=53.360) (n=53.360) (n=41.216) (n=18.768) (n=18.768) (n=113.344) (n=113.344)
Keine Arbeitsaufnahme Arbeitsaufnahme im selben Betrieb | Arbeitsaufnahme in anderem Betrieb Arbeitserprobung RG+ZG
0,
100% - 8% - 4% e - =
80% 9% - % - . 8%
60% = OLF-erwerbsferne Positionen inkl. GB+SO
o = Qualifizi
40% 58% 61% ualifizierung
44% u Arbeitslosigkeit
36% 31% Nicht gef. Beschéftigung
10/ m Geférderte Beschéaftigung
-12M +12M -12M +12M -12M +12M -12M +12M
(n=212.280) (n=178.386) (n=163.968) (n=138.778) (n=74.664) (n=61.753) (n=450.912) (n=378.917)
Keine Arbeitsaufnahme Arbeitsaufnahme im selben Betrieb | Arbeitsaufnahme in anderem Betrieb Arbeitserprobung RG+ZG

Datenbasis: AMS DWH 2017

5Bei den n handelt es sich um die Beschéftigungstage aller gefdrderter Personen im jeweiligen Zeitraum
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I Bei Arbeitstraining werden Manner eher iibernommen

Vergleicht man die soziodemographische Zusammensetzung der von den Unternehmen (iber-
nommenen sowie nicht (ibernommenen Personen, zeigen sich keine wesentlichen Unterschiede,
sondern nur ein paar leichte Tendenzen (siehe Anhang 6.2.1). Der groBte Unterschied ist folgen-
der: Der Anteil an Mannern bei den mittels Arbeitstraining geférderten Personen betrug 51%, bei
den Ubernommenen 60%.
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1 3.3 Forderdauer und Auswirkungen

Die maximale Férderdauer einer Arbeitserprobung betrégt vier Wochen, die des Arbeitstrainings 12
Wochen.

Maximale Forderdauer wird groRtenteils eingehalten

Die Daten zeigen, dass diese Dauer im GroRteil der Falle eingehalten wird. Nur 4% der untersuch-
ten Arbeitserprobungen bei oberdsterreichischen Unternehmen dauerten 2016 langer als vier Wo-
chen. Bei den Arbeitstrainings wurde die maximale Forderdauer von 12 Wochen in 21% der beo-
bachteten Falle iberschritten, was laut AMS OO darauf zuriickzufiihren ist, dass Arbeitstrainings
friiher unter besonderen Umstanden langer als 12 Wochen gefordert wurden.

Abb. 7: Forderdauer nach Forderinstrument anhand der letzten Forderfalle 2016 (N=1.198)
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Arbeitstraining Arbeitserprobung

Datenbasis: letzte Forderfalle 2016

Bezogen auf die letzten Forderfalle im Jahr 2016 dauerte eine durchschnittliche Arbeitserprobung
in Oberdsterreich sieben Tage®. Besonders auffallend ist, dass 73% der zuletzt geférderten Ar-
beitserprobungen innerhalb einer Woche beendet wurden. Dieser Umstand ist wahrscheinlich auch
darauf zurlickzuflihren, dass dieser Zeitraum der maximalen Forderdauer der Arbeitserprobung zur
Uberpriifung der fachlichen Eignung entspricht.

Die Arbeitstrainings endeten tendenziell geh&uft nach vier bis flinf Wochen oder nach der maxima-
len Forderdauer. Die durchschnittliche Dauer eines Arbeitstrainings in Oberdsterreich im Jahr 2016
betrug 39 Tage.’

Wahrend die zuletzt geforderten Arbeitserprobungen 2016 in 19% der Félle nur einen Tag dauer-
ten, was auf einen Abbruch hindeutet, waren es beim Arbeitstraining lediglich ein Prozent der Félle.
Im Laufe der ersten Woche wurden fiinf Prozent der Arbeitstrainings beendet.

6 Hierbei wurden nur die fordermaRnahmenkonformen Falle beriicksichtigt.
7 Zur Berechnung der durchschnittlichen Programmdauer wurden nur die regelkonformen 80% der Férderfalle aus 2016 herangezogen, in denen
die Maximaldauer nicht iberschritten wurde.
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Zuletzt geforderte Falle 2016: Ubernahme in Unternehmen steigt mit der Dauer der Férderung

ErwartungsgemaR zeigt sich ein Zusammenhang zwischen Férderdauer und Ubernahme in ein
Dienstverhéltnis beim selben oder einem verbundenen Unternehmen.

Tab.1: Forderdauer und Ubernahmen nach Forderinstrument (N=1.084)

Ubernahmen Arbeitserprobung Ubernahmen Arbeitstraining
bis 1 Woche (1-7 Tage) 220 36% 2 12%
1 bis 2 Wochen (8-14 Tage) 31 34% 3 13%
2 bis 3 Wochen (15-21 Tage) 13 39% 5 28%
3 bis 4 Wochen (22-28 Tage) 29 48% 16 32%
4 bis 12 Wochen (29-84 Tage) 0 - 70 39%

Datenbasis: letzte Forderfalle 2016

Mit zunehmender Lange tritt beim Arbeitstraining vermutlich ein Qualifizierungseffekt auf, der dazu
fuhrt, dass die Reintegrationschancen der geférderten Personen steigen. Es wirkt wahrscheinlich
aber auch ein Selektionseffekt, der dazu filhrt, dass ungeeignetere Personen frilher ausscheiden.
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1 3.4 Einfluss der Unternehmensgrofie

Es zeigt sich bei der Auswertung der Daten zu den oberdsterreichischen Unternehmen, in denen
im Laufe des Jahres 2016 eine Person ein Arbeitstraining oder eine Arbeitsprobung absolviert hat,
die in Osterreich vorherrschende KMU-Struktur. Lediglich fiinf Prozent der Unternehmen beschéfti-
gen mehr als 250 Mitarbeiterinnen?.

Meisten Forderungen in Kleinstunternehmen

Den groBten Anteil an Unternehmen stellen Kleinstunternehmen mit 40% dar. Sieben Prozent sind
oberdsterreichische Unternehmen, die laut den zur Verfligung stehenden Daten gar keine Mitarbei-
terlnnen haben. Dabei handelt es sich einerseits um Ein-Personen-Unternehmen und andererseits
um Konzernkonglomerate, die Uber mehrere rechtlich selbststandige Unternehmen verfiigen. In
solchen Konzermverbanden werden Mitarbeiterinnen haufig nur in Tochtergesellschaften angestellt,
Forderungen jedoch auch Uber die Dachorganisation organisiert. In anderen Fallen werden Arbeits-
trainings bzw. Arbeitserprobungen wiederum beispielsweise uber Filialen abgewickelt. Vor diesem
Hintergrund sind besonders die Daten zu Unternehmen ohne Mitarbeiterinnen als kritisch zu be-
trachten.

Tab.2: Verteilung nach Unternehmensgrofen (N=1.198)

Anzahl in %
EPU oder Holding/Konzern/Dachorganisation 89 7%
Kleinstunternehmen (1-9 MA) 477 40%
Kleinunternehmen (10-49 MA) 394 33%
Mittlere Unternehmen (50-249 MA) 181 15%
GroBunternehmen (mehr als 250 MA) 57 5%

Datenbasis: Alle Unternehmen mit geférderter Person 2016

Arbeitserprobungen besonders haufig in Kleinunternehmen und Mittleren Unternehmen

Es zeigen sich Unterschiede hinsichtlich des Einsatzes der untersuchten Forderung und der Unter-
nehmensgrofRe. Anhand der Forderdaten aus dem Jahr 2016 Iasst sich festhalten, dass Klein- und
Mittlere Unternehmen vor allem nur Arbeitserprobungen einsetzen, wahrend bei Groflunternehmen
40% der Forderungen auch Arbeitstrainings waren. Nur bei finf Prozent bzw. 62 Unternehmen
wurden beide Forderinstrumente eingesetzt.

8 Die Unternehmen wurden in folgende GroRenkategorien eingeteilt. 0 Mitarbeiterlnnen: EPU/Holding/Konzem/Dachorganisation; 1-9 Mitarbeite-
rinnen: Kleinstbetrieb; 10-49 Mitarbeiterinnen: Kleinbetrieb; 50-249 Mitarbeiterinnen: Mittleres Unternehmen; 250+ GroRunternehmen.
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Abb. 8: Einsatz der Forderinstrumente
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Datenbasis: Alle Unternehmen mit geférderter Person 2016

Geringe Unterschiede bei Ubernahmen hinsichtlich der BetriebsgroRe

Die Daten zu den zuletzt geforderten Fallen im Jahr 2016 zeigen keinen wesentlichen Unterschied
zwischen gréReren und kleineren Unternehmen und der Entscheidung, ob Personen, die im Be-
trieb ein Arbeitstraining oder eine Arbeitserprobung absolviert haben, ibernommen wurden.

Im Durchschnitt wurden rund 36% der zuletzt geférderten Personen im selben oder einem verbun-
denen Unternehmen in ein Dienstverhaltnis aufgenommen, wobei der Wert bei groRen Unterneh-
men bei 32% und bei Kleinunternehmen bei 38% liegt.

Der héchste Ubernahmeanteil liegt mit 40% bei Arbeitstrainings in Mittleren Unternehmen. Der ge-
ringste mit 28% bei Arbeitserprobungen in GroBunternehmen (Details sieche Anhang 6.3).
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3.5 Brancheneinfluss

In der Betrachtung der Branchen wurden aus Griinden der Verlasslichkeit nur jene in die genauere
Analyse einbezogen, in denen mindestens 50 Unternehmen geforderte Personen eingesetzt hat-
ten.® Genauere Daten zu allen Branchen finden sich im Anhang 6.4.

Darlber hinaus gilt es die Spezifika der jeweiligen Branchen zu beachten. Insbesondere in Bran-
chen, in denen Uberwiegend Tétigkeiten mit geringen Kompetenzanforderungen nachgefragt wer-
den, ergibt sich eine naturliche Selektion der Forderinstrumente aufgrund deren Zielausrichtung
und Nutzen.

Meisten Forderungen im Bereich Handel, Instandhaltung und Reparatur von Kraftfahrzeugen

Die meisten Unternehmen, in denen im Jahr 2016 eine Arbeitserprobung oder ein Arbeitstraining
durchgefiihrt wurden, waren aus dem Bereich Handel, Instandhaltung und Reparatur von Kraft-
fahrzeugen (27%). Stark vertreten waren auch der Bereich Herstellung von Waren (19%), das
Bauwesen (9%) und das Gesundheits- und Sozialwesen (9%).

Abb. 9: Anteile nach Branche (N =1.178)

G - Handel, Instandhaltung und Reparatur von Kraftfahrzeigen 27%
C - Herstellung von Waren 19%
F - Bauwesen 9%
Q - Gesundheits- und Sozialwesen 9%

| - Beherbung und Gastronomie 8%

M - freiberufliche, wissenschaftliche und technische

0,
Dienstleistungen 5%

S - Sonstige Dienstleistungen 5%
N - sonstige wirtschaftliche Dienstleistungen 5%
H - Verkehr und Lagerei 4%
0% 5% 10% 15% 20% 25% 30%

Datenbasis: Alle Unternehmen mit geférderter Person 2016

Branchen setzen schwerpunktmaRig unterschiedliche Forderinstrumente ein

In Unternehmen aus dem Gesundheits- und Sozialwesen kommen besonders haufig Arbeitstrai-
nings (50%) bzw. beide Instrumente (11%) zum Einsatz.

Nur im 6ffentlichen Bereich, in dem allerdings nur 25 Férderfalle zu verzeichnen sind, gibt es einen
ahnlich hohen Anteil an Arbeitstrainings (52%).10

9 Aus diesen Griinden wurden folgende Branchen ausgeschlossen: (A) Land- und Forstwirtschaft, Fischerei, (B) Bergbau, Gewinnung von Steinen
und Erden, (E) Wasserversorgung, Abwasser- und Abfallentsorgung, (J) Information und Kommunikation, (O) Offentliche Verwaltung, Verteidi-
gung, Sozialversicherung, (P) Erziehung und Unterricht, (R) Kunst, Unterhaltung, Erholung, (T) Private Haushalte mit Hauspersonal.

10 Aufgrund der geringen Fallzahl aus dem éffentlichen Bereich (25 Falle) sollte diese Aussage nicht zu stark generalisierend verstanden werden.

19



prospect

L Research & Solution

Im der Beherbergung und Gastronomie ist hingegen die Arbeitserprobung (85%) dominant vertre-
ten.

Abb. 10: Einsatz Forderinstrumente nach Branche
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Datenbasis: Alle Unternehmen mit geférderter Person 2016

Meisten Ubernahmen im Bereich Verkehr und Lagerei

Betrachtet man die Ubernahmen nach Branchen, so zeigt sich die hdchste Ubernahmequote mit
45% in Bezug auf die zuletzt abgewickelten Férderfalle 2016 im Bereich Verkehr und Lagerei. Am
geringsten fallt die Uberahme bei Personen aus, die im Gesundheits- und Sozialwesen ihr Ar-
beitstraining/ihre Arbeitserprobung absolviert haben (21%). Ahnlich wenige Ubernahmen (24%)
gibt es auch im o&ffentlichen Bereich, der aufgrund der geringen Fallzahl nicht in der folgenden
Graphik aufscheint. Da in diesen beiden Branchen das Arbeitstraining dominiert, scheint dieses In-
strument hier primér zu Qualifizierungszwecken ohne Perspektive auf eine Anstellung eingesetzt
zu werden.
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Abb. 11: Ubernahmen nach Branche
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1 3.6 Fokussierte Gruppe in Arbeitstrainings und Arbeitserprobungen

Die Daten geben auch Aufschluss ber die in dieser Studie fokussierte Gruppe, d.h. Personen, die
schon langere Zeit beim AMS vorgemerkt waren und bereits mehrere AMS-Angebote absolviert
haben (genaue Definition siehe Seite 8).

Ein Drittel stammt aus der fokussierten Gruppe

In 573 der insgesamt 1.745 geforderten Falle wurden Personen aus der fokussierten Gruppe ge-
fordert.

Es gibt allerdings einen Unterscheid zwischen den untersuchten Férderinstrumenten. Der Anteil
der fokussierten Gruppe ist bei Arbeitstrainings mit 42% wesentlich héher als bei Arbeitserprobun-
gen (30%). Da es sich beim Arbeitstraining um das intensivere Instrument handelt, das darauf ab-
zielt, Defizite bei Personen auszugleichen, um so deren Chancen am Arbeitsmarkt zu erhéhen, ist
dieses Ergebnis erwartungsgeman.

Ahnliche soziodemographische Zusammensetzung

Die soziodemographische Zusammensetzung der geforderten Personen aus der fokussierten
Gruppe laut DWH ist in Bezug auf das Geschlecht, das Alter und die Staatsbiirgerschaft relativ
ahnlich wie jene der anderen geférderten Personen (es besteht maximal 8% Punkte Unterschied).

Bei der Arbeitserprobung weist ein leicht hdherer Anteil der fokussierten Gruppe eine dokumentier-
te Behinderung bzw. gesundheitliche Einschrankung auf (9% Punkte).

Der Anteil der maximal Pflichtschulabsolventinnen ist in dieser Gruppe bei den Arbeitstrainings um
16%-Punkte, bei der Arbeitserprobung um 10%-Punkte héher.

Mehr Forderfalle bei groBeren Unternehmen

Betrachtet man die Daten aller Unternehmen, in denen im Jahr 2016 eine der untersuchten Forde-
rungen abgewickelt wurde, zeigt sich, dass die UnternehmensgroRe Einfluss darauf hat, ob eine
Person der fokussierten Gruppe ein Arbeitstraining/eine Arbeitserprobung im Unternehmen absol-
viert hat. Wahrend das bei GroBunternehmen in mindestens 58% der Fall war, liegt der Anteil bei
Kleinstunternehmen bei 35%.

Dieser Umstand kann auch damit erklart werden, dass gréRere Unternehmen mehr Personen for-
dern und dadurch auch die Wahrscheinlichkeit steigt, dass sich unter den geférderten Personen
zumindest eine Person aus der fokussierten Gruppe befindet.

Die EPUs/Holdings/Dachorganisationen stellen allerdings eine Ausnahme dar: In dieser Gruppe
liegt der Anteil der Unternehmen, bei denen im Jahr 2016 zumindest eine Person der fokussierten
Gruppe ein Arbeitstraining bzw. eine Arbeitserprobung absolviert hat, bei 43%. Allerdings handelt
es sich bei diesen Unternehmen, wie bereits erldutert, in einigen Fallen durchaus um Grofbetriebe
bzw. Konzerne, die in der Dachorganisation keine Mitarbeiterlnnen beschaftigen.

Hoher Anteil der fokussierten Gruppe im Gesundheits- und Sozialwesen

Besonders viele Personen aus der fokussierten Gruppe waren im Gesundheits- und Sozialwesen
eingesetzt. 51% der Unternehmen aus dieser Branche, in denen eine Arbeitserprobung oder ein
Arbeitstraining absolviert wurde, weisen zumindest einen Forderfall aus dieser Gruppe auf. Das ist
auch darauf zuriickzufiihren, dass im Gesundheits- und Sozialwesen besonders viele Arbeitstrai-
nings abgewickelt wurden und die fokussierte Gruppe bei diesem Forderinstrument stérker vertre-
ten ist.
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1 ....geringster Anteil in der Baubranche

Am wenigsten Personen aus der fokussierten Gruppe wurden in der Baubranche geférdert. Bei
72% dieser Unternehmen wurde keine Zielperson gefordert.

Dieser niedrige Anteil steht vermutlich damit in Zusammenhang, dass in 80% der Unternehmen
dieser Branche ausschliellich Arbeitserprobungen stattfanden und bei diesem Instrument die fo-
kussierte Gruppe weniger vertreten ist. Auerdem ist die Wahrscheinlichkeit, dass Arbeitskréafte
aus der Baubranche dieser Gruppe angehdren, vermutlich geringer, weil es leichter ist, eine Sai-
sonarbeit zu finden, die die Arbeitslosigkeit flir sechs Monate unterbricht.

Bei Arbeitserprobung weniger Ubernahmen bei fokussierter Gruppe

Die Daten zur letzten Forderung im Jahr 2016 zeigen, dass 33% der Personen aus der fokussier-
ten Gruppe von den Unternehmen Gbernommen wurden. Dieser Wert liegt beim Rest der geférder-
ten Personen mit 37% leicht dartber.

Betrachtet man die einzelnen Forderinstrumenten zeigt sich de facto kein Unterschied im Falle von
Arbeitstrainings. Der Unterschied ist vor allem auf die Arbeitserprobung zuriickzufihren (siehe An-
hang 6.6).

Bei Nachhaltigkeit zeigen sich Unterschiede bei den Férderinstrumenten

Das DWH gibt Aufschluss {ber die Nachhaltigkeit dieser Ubernahmen. Bei der fokussierten Grup-
pe zeigt das Arbeitstraining ahnlich gute Ergebnisse wie bei allen Férderfallen. 92% des dreimona-
tigen Nachbeobachtungszeitraumes wird in Beschaftigung verbracht. Dieser Prozentsatz ist fast
gleich wie bei allen Forderfallen, wo dieser 93% betrug (35% geforderte und 58% nicht geforderte
Beschaftigung. Allerdings ist der Anteil der geforderten Beschaftigung bei der fokussierten Gruppe
hdher: die 92% setzen sich auch 47% geforderte und 45% nicht geférderte Beschéaftigung zusam-
men. 12 Monate danach sind bei jenen, fiir die dieser Nachbeobachtungszeitraum mdglich war,
noch 79% Beschéftigungsvolumen (29% geforderte, 50% nicht geférderte Beschaftigung) zu ver-
zeichnen. Bei allen Forderfallen waren es 83% (21% geforderte und 62% nicht geforderte Beschaf-
tigung).

Die Arbeitserprobung schneidet etwas schlechter ab. Auch hier zeigen sich bei der fokussierten
Gruppe héhere Anteile in geférderter Beschaftigung. In der fokussierten Gruppe werden 76% (42%
geforderte und 34% nicht geférderte Beschéftigung) des dreimonatigen Nachbeobachtungszeit-
raums in Beschaftigung verbracht. 83% (30% geforderte und 53% nicht geférderte Beschaftigung)
waren es bei allen Forderfallen. Im Zeitraum 12 Monate danach sind es bei der fokussierten Grup-
pe 66% (23% geforderte und 43% nicht geforderte Beschaftigung gegentiber 75% (17% geforderte
und 58% nicht geforderte Beschéaftigung bei allen Forderfallen.

Fokussierte Gruppe: Bei Arbeitstraining mehr Manner iibernommen

Das DWH erlaubt auch einen Vergleich der soziodemographischen Zusammensetzung der uber-
nommen und nicht-ibernommenen Personen aus der fokussierten Gruppe (Details sieche Anhang
6.7).

Es zeigt sich, dass beim Arbeitstraining der Anteil der Manner bei den dbernommenen Personen
ein hoherer ist. In der fokussierten Gruppe ist der Unterschied allerdings noch groRer. Lag der
Manneranteil bei den mittels Arbeitstraining geforderten Personen aus der fokussierten Gruppe bei
51%, so ist er bei den vom Unternehmen oder einem verbundenen Unternehmen ibernommenen
Personen 63%. Bei der Restgruppe sind es 50% gegentiber 58%.

In der fokussierten Gruppe sind beim Arbeitstraining groRere Unterschiede beim Bildungsniveau
zwischen den Ubernommenen und Nicht-Ubernommenen zu beobachten als bei der Restgruppe.
Bei der Arbeitserprobung zeigen sich hingegen kaum Unterschiede.
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Abb. 12: Fokussierte Gruppe und Restgruppe: Vergleich Bildungsniveau iibernommene / nicht iibernommene
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Datenbasis: AMS DWH 2017

Kleinstunternehmen iibernehmen besonders viele Personen der fokussierten Gruppe

Laut den Daten der zuletzt geforderten Félle 2016 wurden besonders viele Personen aus der fo-
kussierten Gruppe in Kleinstunternehmen Gibernommen. Interessant ist dieser Befund, da — wie be-
reits beschrieben — in Kleinstunternehmen am wenigsten Personen dieser Gruppe geférdert wur-
den. Bei GrofRunternehmen, die generell im Verhaltnis mehr Personen aus dieser Gruppe einset-
zen, werden am wenigsten ibernommen.

Abb. 13: Ubernahme von Personen der fokussierten Gruppe nach UnternehmensgroRe

Kleinstunternehmen (1-9 MA) (N=150) [ 39%
EPU oder Holding/Konzern/Dachorganisation (N=35) | N 34%
Mittlere Unternehmen (50-249 MA) (N=62) [N 31%
Kleinunternehmen (10-49 MA) (N=131) [N 31%
GroRunternehmen (mehr als 250 MA) (N=27) I 22%
Gesamt (N=405) [ 33%

0,0% 10,0% 20,0% 30,0% 40,0%

Datenbasis: letzte Forderfalle 2016
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1 Personen der fokussierten Gruppe verstarkt in stadtischen Unternehmen eingesetzt

Und noch ein interessanter Befund zum Schluss. Wahrend 51% aller oberdsterreichischen Unter-
nehmen in denen im Jahr 2016 ein Arbeitstraining oder eine Arbeitserprobung absolviert wurde, die
ihren Standort in Stadten' haben, zumindest eine geférderte Person aus der fokussierten Gruppe
einsetzten, waren es im landlichen Raum lediglich 35%. Dieser Umstand ist auch auf den Einsatz
des Forderinstruments zurtickzufiihren. Im landlichen Raum ist ein héherer Anteil an Arbeitserpro-
bungen zu verzeichnen und dieses Instrument weist, wie bereits erwahnt, einen geringeren Anteil
an Personen aus der fokussierten Gruppe auf.

Die verstarkte Forderung von Personen im stadtischen Raum ist wahrscheinlich auch auf die gré-
Rere Dichte an Personen in Langzeitbeschaftigungslosigkeit und die UnternehmensgréRenstruktur
zurtickzuftihren.

1 Als Stadtgebiet wurden alle oberdsterreichischen Stadte tiber 30.000 Einwohnern definiert.
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1 4 Sichtweise der Unternehmen

4.1 Das Sample

Den Kern der Studie bildet, wie bereits erwéahnt, die Befragung von Vertreterinnen von 250 oberds-
terreichischen Unternehmen. Fokussierte Themen waren: Einsatz von und Zufriedenheit mit Ar-
beitstrainings bzw. Arbeitserprobungen, Rekrutierungspraktiken im Unternehmen, Erfahrung und
Einstellungen gegeniiber arbeitslosen Personen sowie zu AMS-Kursangeboten.

Die 250 Unternehmen stellen eine Zufallsstichprobe der Grundgesamtheit aller oberdsterreichi-
schen Unternehmen dar, in denen im Jahr 2016 ein Arbeitstraining oder eine Arbeitserprobung
durchgefuhrt wurde (N=1.198).

Die telefonische Befragung wurde mittels eines Briefes durch das AMS vorangekiindigt.

Mehr als 90% der Befragten sind Fiihrungskréfte oder Personen aus dem Personalbereich

Befragt wurden Personen, die firmenintern flr den Einsatz der untersuchten Férderinstrumente zu-
standig waren. Von den 250 befragten Personen geben 55% an, dass sie Inhaberln bzw. Ge-
schaftsfihrerln des Unternehmens sind. Rund ein Viertel der befragten Personen ist im Personal-
bereich beschaftigt. In weiteren 13% wurden Personen mit Leitungsverantwortung befragt.

9% der befragten Unternehmen sind GroBunternehmen

Die befragten Unternehmen waren zu 35% Kleinunternehmen (10-49 MA). Neun Prozent waren
GroRunternehmen, wobei dieser Anteil vier Prozentpunkte hoher als in der Grundgesamtheit ist.
Zwei Prozent der befragten Unternehmen waren EPUs/Holdings/Dachgesellschaften ohne Mitar-
beiterlnnen.

Am héaufigsten: Unternehmen aus dem Gesundheits- und Sozialwesen

Am haufigsten wurden Unternehmen aus dem Gesundheits- und Sozialbereich (23%) befragt, ge-
folgt von Handel, Instandhaltung und Reparatur von Kraftfahrzeugen (15%) und Unternehmen aus
dem Bauwesen (14%). Unternehmen aus dem Gesundheits- und Sozialwesen sind somit im Ver-
gleich zur Grundgesamtheit mit 14%-Punkten Uberreprésentiert, wobei Unternehmen aus dem
Handel, Instandhaltung und Reparatur von Kraftfahrzeugen mit 12%-Punkten unterreprasentiert
sind (siehe Anhang 6.9).

GroRteil der zu vergebenden Stellen sind langerfristige Stellen

Um einen Eindruck von der Rekrutierungspraxis der befragten Betriebe zu erhalten, wurde nach
der Haufigkeit, mit der das Unternehmen unterschiedliche Stellen besetzt, gefragt.

Jeweils rund 30% der befragten Personen geben an, regelmafig kurzfristige (Aushilfstatigkeiten)
bzw. vorlbergehende Stellen (bis zu 12 Monate) zu besetzen. Am haufigsten werden jedoch lan-
gerfristige Stellen vergeben. Rund 90% stellen regelméRig langerfristig, d.h. langer als ein Jahr, an.

Im Durchschnitt werden pro Unternehmen 11 kurzfristige, 12 vorlibergehende bzw. 8 langerfristige
Stellen pro Jahr besetzt. Es zeigen sich jedoch grole Unterschiede in der Anzahl der zu verge-
benden Stellen (zwischen 1 bis 300). Insofern sind die Durchschnittswerte nicht unbedingt aussa-
gekraftig. Der Median liegt bei 3 kurzfristigen, 2 vorlibergehenden und 2 l&ngerfristigen Stellen.

39% expandieren oder planen eine Expansion, 1% baut Personal ab

19% der befragten Personen konstatieren, dass sich ihr Unternehmen zurzeit in einer Expansions-
phase befindet. Bei weiteren 20% ist eine Expansion in naher Zukunft geplant. In 54% der Falle
soll der Personalstand in naher Zukunft gleich bleiben. Lediglich 1% spricht von Personalabbau.
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1 4.2 Ruckmeldungen zur Arbeitserprobung bzw. zum Arbeitstraining

Bei den Riickmeldungen zur Arbeitserprobung bzw. zum Arbeitstraining standen verschiedene As-
pekte, insbesondere jedoch die Zufriedenheit mit dem Férderinstrument, die Bewertung spezifi-
scher Charakteristika (Forderdauer, Zielgruppeneignung und Zielsetzung, Einsatzmotive) sowie die
Ubernahmeentscheidung im Vordergrund.

Aufgrund der unterschiedlichen Zielsetzungen der beiden Instrumente werden die Ergebnisse, wo
inhaltlich notwendig, gesondert dargestellt.

15% der befragten Personen sind die untersuchten Forderinstrumente unbekannt

4.2.1

Obwohl in allen befragten Unternehmen im Jahr 2016 eines der beiden Forderinstrumente einge-
setzt wurde, geben 15% der Befragten an, dass ihnen sowohl die Forderinstrumente, als auch de-
ren Einsatz im Unternehmen unbekannt sind. Weitere 10% wissen zwar (ber das Forderinstrument
Bescheid, jedoch nicht ber dessen Einsatz im Unternehmen.

Aus diesem Grund konnten von den 250 Interviewten nur 136 zur Arbeitserprobung (davon 114
vertiefend zum Einsatz im Unternehmen) und 77 zum Arbeitstraining (davon 73 vertiefend zum
Einsatz im Unternehmen) befragt werden.

Initiative und Motive fiir den Einsatz

43% der Befragten geben an, dass die Arbeitserprobung auf Initiative des Unternehmens hin
durchgefiihrt wurde. Bei Arbeitstrainings lag dieser Wert nur bei 16%. Arbeitstrainings wurden am
haufigsten (33%) durch das AMS initiiert, als das Unternehmen eine offene Stelle gemeldet hat und
ebenso haufig auf Initiative der Bewerberlnnen. Bei Arbeitserprobungen war letzteres nur bei 21%
der Fall. Nur ein geringer Teil wurde aufgrund eines Besuches des SfU initiiert.

Arbeitstrainings wurden besonders haufig anderweitig initiiert (18% ,Sonstiges®). Hier werden bei-
spielsweise AMS-Infotage genannt, Stiftungen (bspw. Futura), die PVA, das BBRZ, FAB oder WIFI.

Abb. 14: Von wem ging die Initiative fiir den Einsatz des Arbeitstrainings/der Arbeitserprobung in diesem Fall

50%
45%
40%
35%
30%
25%
20%
15%
10%

5%

0%

aus?
43%
33% 32%
28%
21%
16% 18%
6%

1% 2%

Vom AMS, als unser Vom AMS, im Rahmen Von einem/einer Durch unser Sonstiges
Unternehmen eine offene  eines Betriebsbesuches Bewerber/in Unternehmen, wir haben
Stelle gemeldet hat des Service fir aktiv danach gefragt
Unternehmen
Arbeitstraining (n=73) Arbeitserprobung (n=114)

Datenbasis: Unternehmensbefragung 00 2017
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Hauptmotiv: Kennenlernen und Erprobung potentieller Mitarbeiterlnnen

Sowohl bei Arbeitstrainings als auch bei Arbeitserprobungen wird das Kennenlernen und Erproben
potentieller zukiinftiger Mitarbeiterlnnen am haufigsten als einer der zwei Hauptgrinde fir den Ein-
satz des Forderinstruments genannt.

Bei Arbeitserprobungen geben rund 80% der Befragten an, die MalRnahme aus diesem Grund ein-
gesetzt zu haben, was auch der Zielsetzung des AMS bei diesem Forderinstrument entspricht. Bei
Arbeitstrainings sind es rund 66%, obwohl die Erprobung potentieller Mitarbeiterinnen eigentlich
nicht priméres Ziel dieses Forderinstruments ist.

Abb. 15: Was waren die beiden wesentlichsten Motive fiir den Einsatz dieses Instruments? (Mehrfachantwor-

ten)
Kennenleren und Erprobung potentieller zukiinftiger 66%
Mitarbeiterlnnen 80%
Soziale Griinde (z.B. Chancen fiir benachteiligte Personen 41%
bereitstellen) 19%
ot . 32%
Kurzfristig erh6hter Personalbedarf 289%
Der geforderten Person zu ermdglichen, Erfahrungen in der 22%
Berufswelt bzw. Arbeitserfahrung zu sammeln 47%
Der geférderten Person zu ermdglichen, neue Qualifikationen zu 16%
erlernen oder Qualifikationen zu verbessern 16%
; 16%
Sonstiges 3%
Aufrechterhaltung der Beziehung zum AMS 2%6%
0% 20% 40% 60% 80% 100%

Arbeitstraining (n=73) Arbeitserprobung (n=114)

Datenbasis: Unternehmensbefragung 00 2017

In Folge unterscheiden sich Arbeitstraining und Arbeitserprobung. Beim Arbeitstraining sind es mit
41% soziale Griinde (z.B. Chance fiir benachteiligte Personen bereitstellen), bei der Arbeitserpro-
bung soll Teilnehmerinnen erméglicht werden, Arbeitserfahrung zu sammeln (47%).

Interessanterweise geben bei beiden Instrumenten 16% der Befragten den Trainingsaspekt als ei-
nes der zwei wichtigsten Motive fiir den Einsatz an. Denn wahrend der Erwerb und das Training
von Fahigkeiten bzw. die Verbesserung der Arbeitshaltung eine Zielsetzung des Arbeitstrainings ist,
ist dies bei der Arbeitserprobung nicht der Fall.

Kurzfristig erhohter Personalbedarf in fast 30% der Falle ein Grund fiir den Einsatz

Rund 30% aller Befragten (Arbeitstraining 32%; Arbeitserprobung 28%) nennen einen kurzfristig
erhohten Personalbedarf als eines der zwei wesentlichsten Motive flir den Einsatz dieses Forderin-
struments.
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Vor allem beim Arbeitstraining werden relativ haufig (16%) sonstige Motive genannt. Von jenen 15
Personen, die ein Motiv nennen, fiihrt ein Viertel dieser Befragten den finanziellen Anreiz bzw. den
Umstand durch ein Arbeitstraining vorlibergehend kostenlose Mitarbeiterinnen zu erhalten, an. An-
dere Aussagen betreffen soziale Griinde wie die Stabilisierung bzw. Einbindung in eine fixe Tages-
struktur bzw. verweisen auf das Uberwinden von Stereotypen, wie die Beschaftigung von Mannern
im weiblich dominierten Sozialbereich.

4.2.2  Zufriedenheit mit Abwicklung und geforderten Personen

Der Grofteil der befragten Unternehmen (76% beim Arbeitstraining und 61% bei der Arbeitserpro-
bung) schétzt die Dauer der Férderung als ausreichend ein. Der Rest (24% bei Arbeitstraining,
39% bei Arbeitserprobung) halt sie fur zu kurz, niemand fir zu lang.

Rickmeldungen Uber die zu kurze Dauer kommen auch an anderer Stelle immer wieder.

Zufriedenheit mit der Abwicklung durch das AMS generell sehr hoch

Uber 90% der Befragten sind sehr bzw. eher mit verschiedenen Aspekten der Abwicklung der For-
derung durch das AMS zufrieden. Dies beinhaltet sowohl die organisatorische Abwicklung, die In-
formationsbereitstellung betreffend der Zielsetzung als auch die Beratung und Unterstiitzung durch
das AMS wahrend und nach dem Einsatz der geforderten Person.

Beim Vergleich zwischen Arbeitstraining und Arbeitserprobung fallt lediglich auf, dass die befragten
Unternehmen bei der Arbeitserprobung etwas haufiger nur eher zufrieden angeben — insbesondere
wenn es um die Vermittlung der Zielsetzung der Malnahme geht.

Bei (eher) Unzufriedenheit wurde nach den Griinden gefragt: Wenn offene Riickmeldungen kamen,
wird vereinzelt der administrative Aufwand angefilhrt.
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Abb. 16: Zufriedenheit mit einzelnen Aspekten der Forderung

mit der organisatorischen Abwicklung bei der Beantragung und Durchfiihrung des Arbeitstrainings/der Arbeitserprobung in
Ihrem Unternehmen

mit den Informationen des AMS zur Zielsetzung des Arbeitstrainings/der Arbeitserprobung

mit der Beratung und Unterstiitzung durch das AMS

mit der Nachbetreuung seitens des AMS nach Abschluss des Arbeitstrainings/der Arbeitserprobung

mit der durch Arbeitstraining/ Arbeitserprobung geforderten Person (Interesse und Fahigkeiten, Engagement, Leistung)

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

msehr zufrieden ™ eher zufrieden ™ eher nicht zufrieden ™ gar nicht zufrieden

Datenbasis: Unternehmensbefragung 00 2017

Hohe Zufriedenheit mit Nachbetreuung aber viele Enthaltungen
Zwar sind auch mit der Nachbetreuung durch das AMS 96% (Arbeitserprobung) bzw. 93% (Arbeits-
training) sehr oder eher zufrieden, jedoch ist die Anzahl der Enthaltungen mit rund einem Viertel
(N=48) besonders hoch. Aus den offenen Antworten liegt das zu 85% daran, dass es laut den Be-
fragten zu keiner Nachbetreuung durch das AMS kam.

Drei Viertel sind sehr oder eher zufrieden mit den geforderten Personen

Der Anteil der befragten Unternehmen, die mit den geférderten Personen (eher) zufrieden sind,
liegt Uber beide Férderinstrumente hinweg bei rund 76%. Hier ist die Zufriedenheit also deutlich ge-
ringer als bei den abwicklungstechnischen Aspekten.

Die Unzufriedenheit ist bei den Arbeitserprobungen héher (26% versus 21%). Dies kann mit der
Erwartungshaltung gegeniiber dem jeweiligen Férderinstrument (Uberpriifung der Eignung von
Bewerberinnen bei der Arbeitserprobung gegeniiber defizitausgleichender Orientierung beim Ar-
beitstraining) zusammenhéngen.
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Bei den offenen Antworten zur Begriindung der Unzufriedenheit (n=85) wird von mehr als der Half-
te die fehlende fachliche Qualifikation als auch personliche Eignung angefiihrt. Insbesondere auf
die schwindende bzw. fehlende Motivation oder das fehlende Interesse der Bewerberlnnen wird
hingewiesen. Eine bessere Vorauswahl basierend auf den Anforderungen der Stelle sowie der Mo-
tivation der geforderten Personen, wird als wesentliches Verbesserungspotential gesehen.

Offene Riickmeldungen thematisieren vor allem die Dauer der Forderung

In einem abschlieenden offenen Feedback zu den beiden Férderinstrumenten betreffen 30 der 70
offenen Riickmeldungen zur Arbeitserprobung das Thema zu kurze Dauer der Férderung. Die For-
derungen schwanken von 3 Tagen bis zu 2-6 Monaten. Es dauere langer, so manche Befragte, um
die fachliche als auch personliche Eignung potentieller Mitarbeiterinnen realistisch einschatzen zu
kénnen. Die Dauer sollte dabei auch an die jeweilige Branche angepasst werden. An dieser Stelle
erwahnen einzelne, dass friiher Arbeitserprobungen uber einen langeren Zeitraum bewilligt wurden.

Etwa ein Zehntel der Unterehmen thematisiert die mangelhafte Vorselektion bzw. das mangelnde
Angebot an geeigneten Bewerberlnnen bei der Arbeitserprobung.

Einzelaussagen zur Arbeitserprobung betreffen zu wenig Initiative oder Betreuung seitens des
AMS oder dass zu Beginn einer Férderung mehr Informationen (iber die Malinahme vermittelt wer-
den sollten.

Hingegen dieser Aussagen brachten aber 17 Unternehmen an dieser Stelle explizit ein, mit der Ar-
beitserprobung rundum zufrieden zu sein.

Von einem Viertel der Unternehmen, die offene Rickmeldungen zum Arbeitstraining abgegeben
haben (n=30), wird ebenfalls die Forderdauer kritisiert. Ein weiteres Viertel verlangt nach einer kla-
reren Kommunikation der Zielausrichtung des Arbeitstrainings seitens des AMS gegenliber den
Bewerberlnnen als auch den Unternehmen. Ziele und Ubernahmechancen sollten von vornherein
transparent sein.

Nur 5 Prozent wiirden Instrument (eher) nicht empfehlen

95% der befragten Personen wirden beide Instrumente unbedingt oder eher empfehlen. 7 von 10
Befragten wiirde das Arbeitstraining unbedingt empfehlen. Bei der Arbeitserprobung liegt dieser
Wert mit 8 von 10 befragten Unternehmen noch hdher.

4.2.3  Zielgruppeneignung und Zielsetzung

Die Einschatzung der befragten Unternehmensvertreterinnen, was die Eignung der Forderinstru-
mente fir bestimmte Personengruppen betrifft, unterscheidet sich fiir folgende Gruppen kaum:

» Personen, die schon l&ngere Zeit nicht mehr im erlernten Beruf tatig waren (ca. 70%)

» Teilnehmerinnen an Ausbildungen, die Praxiserfahrung benétigen (ca. 50%)

> Personen mit Einschrénkungen in psychischer, korperlicher oder sozialer Hinsicht (ca. 50%)
> Personen, die berufsbezogene Qualifikationen verbessern oder erlernen wollen (ca. 35%)
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Abb. 17: Fiir welche Personengruppen ist das Arbeitstraining/die Arbeitserprobung Ihrer Meinung nach be-

sonders geeignet? (Mehrfachnennung)
Personen, die schon langere Zeit nicht mehr im erlernten Beruf tatig 72%

waren (z.B. Wiedereinsteiger/innen, Ausbildung schon langere Zeit... 7%

Teilnehmer/innen an Ausbildungen, die Praxiserfahrung benétigen 55’(‘%%

Personen mit Einschréankungen in psychischer, korperlicher oder 47%
sozialer Hinsicht 43%

. , 45%
Langzeitarbeitslose Personen 61%

Personen, die keine formalen Qualifikationen, aber praktische 42%
Erfahrung in einem Beruf besitzen 67%

Personen mit wenig oder keiner Berufserfahrung in einem Bereich 36% 71%

Personen, die berufsbezogene Qualifikationen verbessern oder 34%
erlernen wollen 36%

Sonstige Personengruppe % 20%

Personen mit spezifischen Problemlagen (z.B.: Schulden, 18%
Hafterfahrung) 31%

0% 10% 20% 30% 40% 50% 60% 70% 80% 90%
Arbeitstraining (n=76) Arbeitserprobung (n=136)

Datenbasis: Unternehmensbefragung 00 2017

Deutliche Unterschiede (mehr als 10%-Punkte Differenz) zeigen sich fir:

» Personen mit wenig oder keiner Berufserfahrung

» Personen, ohne formale Qualifikationen, aber mit praktischer Erfahrungen
» Langzeitarbeitslose Personen

» Personen mit spezifischen Problemlagen

Die Arbeitserprobung wird in Bezug auf diese Personengruppen generell als geeigneter betrachtet.
Der grofite Unterschied besteht hinsichtlich der Eignung der Férderinstrumente fiir Personen mit
wenig oder keiner Berufserfahrung (71% bei Arbeitserprobung, 36% bei Arbeitstraining).

Unter Eignung der Fordermanahmen fiir ,sonstige Personengruppen®, werden von der Halfte der
befragten Unternehmen sowohl bei der Arbeitserprobung (n=9) als auch beim Arbeitstraining
(n=15), altere Personen genannt.

In jeweils 3 Fallen werden beim Arbeitstraining Jugendliche bzw. Personen mit Migrationshinter-
grund als geeignete Zielgruppe angesehen (jeweils ein Flinftel der Antworten).

Arbeitserprobung: hilfreiches Instrument zur Uberpriifung der Eignung potentieller Mitarbeiterinnen

Konform mit dem Ziel der Arbeitserprobung stimmen mehr als 90% der befragten Unternehmen
vollig oder eher zu, dass die Arbeitserprobung ein gutes Instrument ist, um die Eignung einer Per-
son hinsichtlich verschiedener Dimensionen (kérperliche, psychische, persénliche Eignung) zu kl&-
ren, die fachlichen Voraussetzungen unter realen Bedingung zu testen und abzukléren, ob eine ge-
forderte Person einem Stellenprofil entspricht.
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1 Abb. 18: Inwieweit stimmen Sie folgenden Aussagen im Hinblick auf die Arbeitserprobung generell zu?

Die Arbeitserprobung ist ein gutes Instrument, um die kérperliche

und psychische Arbeitsfahigkeit einer Person zu klaren (n=136) 73% 18% 8%2%
Die Alrbeitslerprobung erméglipht es"einem_Unt.ernehmen die
(Passgenauigkeit) (n=136)
Die Arbeitserprobung schafft Klarheit (iber die personliche Eignung 829% 15% 2%

einer Person, bevor diese eingestellt wird (n=136)

Die Arbeitserprobung ermdglicht es, die fachlichen Fahigkeiten
eines Bewerbers/einer Bewerberin unter realen Bedingungen zu 88% 9% 3%
Uberpriifen (n=136)

0% 20% 40% 60% 80% 100%

stimme vollig zu stimme eher zu stimme eher nicht zu stimme gar nicht zu

Datenbasis: Unternehmensbefragung 00 2017

Bei denjenigen, die bei den Aussagen zur Zielausrichtung eher bzw. gar nicht zustimmen, wird von
der Halfte (n=20) auf die zu kurze Forderdauer verwiesen.

Besonders hinsichtlich der Einschatzung der psychischen Belastbarkeit wird die Dauer der Arbeits-
erprobung als zu kurz bezeichnet um eine solide Einschétzung tber die Eignung zu erhalten. Zwei
Unternehmen betonen, dass die psychische Eignung erst im Laufe des Arbeitsalltags eingeschétzt
werden kann, denn wahrend der Arbeitserprobung werden die Personen oft noch nicht voll einge-
setzt bzw. belastet.

Eine interessante Einzelaussage verweist darauf, dass es gewisse Branchen oder Bereiche gibt
(bspw. LKW-Fahrerlnnen in Speditionen), in denen es aufgrund der selbststéndigen Arbeitsorgani-
sation nicht maglich ist, eine solide Einschatzung Uber die persénliche, fachliche oder psychische
Eignung einer Bewerberln fir eine Stelle im Rahmen der Arbeitserprobung zu erlangen.

Arbeitstraining: gut fiir den Erwerb von Berufspraxis und Qualifikation sowie zur Eignungsiiberpriifung

Was das Arbeitstraining betrifft sind viele Unternehmen der Ansicht (stimme véllig oder eher zu),
dass es ein gutes Instrument ist,

» um Berufspraxis oder neue Qualifikationen zu erwerben (88%),
> bestehende Qualifikationen zu verbessern (86%) oder zu erlernen (92%).

Das Arbeitstraining halten sogar 96% fir ein gutes Instrument, um die kérperliche und psychische
Eignung einer Person zu Uberprifen. Das ist interessanterweise ein noch hoherer Anteil als bei der
Arbeitserprobung, die das eigentliche Instrument zur Eignungstberpriifung darstellt.
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Abb. 19: Inwieweit stimmen Sie folgenden Aussagen im Hinblick auf das Arbeitstraining generell zu?

Das Arbeitstraining ist ein gutes Instrument zum Erwerb von 0 0
Berufspraxis (n=73). 75% 1% 10% 4%

Das Arbeitstraining ist ein gutes Instrument, um die korperliche und 9 o/ {008
psychische Arbeitsfahigkeit einer Person zu klaren (n=73). e L |

Das Arbeitstraining ist ein gutes Instrument, um Personen zu
ermoglichen, neue Qualifikationen im berufsnahen Kontext zu 74% 14% 7% 6%
erlernen (n=72).

Das Arbeitstraining ist ein gutes Instrument, um Personen zu ) 0 o
ermdglichen, ihre Qualifikationen zu verbessern (n=73). 70% e 4%

0% 20% 40% 60% 80% 100%

stimme vollig zu stimme eher zu stimme eher nicht zu stimme gar nicht zu

Datenbasis: Unternehmensbefragung 00 2017

Auch bei Arbeitstrainings werden Nichtzustimmungen am haufigsten mit der zu kurzen Férderdau-
er begrlindet (ca. die Halfte der 26 offenen Antworten).

4.24  Ubernahmeentscheidung und Motive

Wahrend 64% der befragten Unternehmen angeben, die zuletzt geférderte Person nach Abschluss
einer Arbeitserprobung dbernommen zu haben, war dies beim Arbeitstraining nur in 48% der Fall.
Die Befragten schatzen die Ubernahmen also weitaus héher ein als sie laut DWH des AMS sind
(Arbeitserprobung: 37%, Arbeitstraining: 32%).

Personlicher Eindruck bzw. fachliche Eignung als wichtigstes Kriterium

Hinsichtlich der wesentlichen Motive fiir die Ubernahme von geférderten Personen zeigen sich we-
sentliche Unterschiede zwischen Arbeitstraining und Arbeitserprobung.

Die wichtigsten Ubernahmekriterien beim Arbeitstraining sind laut den Befragten:
» Personlicher Eindruck (71%)

> Fachliche Eignung (63%)

» Mdglichkeit der Person eine Chance zu bieten (43%)

Bei der Arbeitserprobung werden als wesentlichste Ubernahmemotive genannt:
» Fachliche Eignung (58%)

» Personlicher Eindruck (51%)

» Anpassung an das Team (49%)
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1 Abb. 20: Was waren die drei wichtigsten Griinde fiir die Ubernahme? (Mehrfachnennung)

Die Person machte einen guten persénlichen Eindruck 51% 1%
Die Person war fachlich gut geeignet 55% 63%
Wir wollten dieser Person eine Chance geben 0% 43%
Die Person passte gut ins Team 43% 49%
Die Person war sehr motiviert 402\93%
Die Person tibernahm die tibertragenen Aufgaben gewissenhaft 26% 31%

Sonstiges 3% 7%

0% 20% 40% 60% 80%

Arbeitstraining (n=35) Arbeitserprobung (n=73)

Datenbasis: Unternehmensbefragung 00 2017

Die groRten Unterschiede zwischen den Forderinstrumenten zeigen sich in Hinblick auf den per-
sonlichen Eindruck der geférderten Person und den Umstand, ob das Unternehmen der geférder-
ten Person mit dem Dienstverhaltnis eine Chance geben wollte:

» Wahrend 71% der Befragten beim Arbeitstraining angeben, dass eines der drei wichtigsten Mo-
tive fur die Ubernahme der personliche Eindruck der geférderten Person war, lag dieser Wert
bei der Arbeitserprobung nur bei 51%.

» 43% der befragten Unternehmen, iq denen Arbeitstrainings stattfanden, konstatieren, dass ei-
nes der drei wichtigsten Motive zur Ubernahme war, der Person eine Chance zu geben. Bei der
Arbeitserprobung liegt dieser Wert nur bei 30%.

Am wenigsten oft (neben sonstigen Griinden) wird die gewissenhafte Erledigung der tbertragenen
Aufgaben als Ubernahmemotiv genannt.

Viele geforderte Personen hatten letztlich kein Interesse

Nach den Griinden fiir die Nicht-Ubernahme gefragt, antworten {iber 40% sowohl beim Arbeitstrai-
ning als auch bei der Arbeitserprobung, dass die geférderte Person kein Interesse an einer Stelle
im Unternehmen hatte.

Bei der Arbeitserprobung folgen als Griinde fiir die Nichtlibernahme, dass die Person nicht moti-
viert bzw. nicht zuverlassig war (jeweils 28%).

Beim Arbeitstraining war Sonstiges (32%) bzw. der Umstand, dass das Unternehmen gar nicht vor
hatte, neues Personal aufzunehmen, sondern der Person die Mdglichkeit bieten wollte praktische
Erfahrung zu sammeln oder ihre Qualifikation zu erweitern, ebenfalls wichtigste Griinde, warum ge-
forderte Personen nicht Gibernommen wurden.

Unter den 18 Nennungen bei Sonstiges betreffen 7 die mangelnde Eignung der Personen. In
knapp einem Drittel der Félle werden gesundheitliche Probleme der Personen angefiinrt.
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1 Abb. 21: Was waren die drei wichtigsten Griinde, warum Sie diese Person nicht iibernommen haben? (Mehr-
fachnennung)
Die Person hatte kein Interesse an einer Stelle in unserem Betrieb 41% 47%
sonstoes [y — 2%
Wir wollten der Person nur die Mdglichkeit bieten, praktische 29%
Erfahrung zu sammeln. R 8%

Die Person erwies sich im personlichen Umgang als schwierig % 21%
Die Person war nicht motiviert ﬂ 28%
Die Person verfiigte nicht Uber die notwendige fachliche Qualifikation ﬂ 21%
Die Person war nicht zuverlassig “ 28%
Die Person passte nicht ins Team & 18%

Unserer Auftragslage bzw. Unternehmenssituation verschlechterte  pmmmm ioﬁ
sich und wir konnten deshalb nicht wie geplant neues Personal... 10%

0% 10% 20% 30% 40% 50%
= Arbeitstraining (n=38) = Arbeitserprobung (n=39)

Datenbasis: Unternehmensbefragung 00 2017

Laut den Unternehmen wenig Mitnahmeeffekte

Bei der Frage, ob die ibernommene gefdrderte Person auch ohne Arbeitstraining bzw. Arbeitser-
probung beschaftigt worden ware, zeigen sich Unterschiede zwischen den einzelnen Forderinstru-
menten. Beim Arbeitstraining rdumen 28% der Befragten ,Mitnahmeeffekte” ein, bei der Arbeitser-
probung nur 19%.

Abb. 22: Ohne den Einsatz der Forderung ware diese Person nicht von unserem Unternehmen beschiftigt
worden

Arbeistining n-32) | SO7A s e e
Arbeiserprobung (n=72) oA e e

0% 10% 20% 30% 40% 50% 60% 70% 80% 90% 100%
mstimme volligzu ™ stimme eher zu = stimme eher nicht zu ™ stimme gar nicht zu
Datenbasis: Unternehmensbefragung 00 2017
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1 4.3 Rekrutierungspraktiken

Ein weiterer Frageblock bei der telefonischen Befragung thematisierte die generellen Rekrutie-
rungspraktiken der Unternehmen.

Mehr als 80% der Unternehmen rekrutieren tiber das AMS

Bei der Frage nach den Rekrutierungskanélen geben 82% der Unternehmen an, Personal auch
uber das AMS zu suchen. Die anderen héufig genutzten Kanale sind private Kontakte (38%) und
Onlinejobbérsen (31%). Eine vollstandige Ubersicht findet sich im Anhang 6.10.

Als Grund, warum nicht tber das AMS gesucht wird (n=34), werden von einem Drittel dieser Un-
ternehmen schlechte Erfahrungen mit den Bewerberlnnen (ber das AMS bzw. der Vermittlung ge-
nerell angeflihrt. Es wird oft mangelnde Qualifikation der Bewerberlnnen konstatiert. Ein Viertel der
Unternehmen gibt an, keinen Personalbedarf zu haben. Ein weiteres Viertel bewertet andere Kana-
le des Personalrecruitings als geeigneter bzw. ausreichend. Zwei Unternehmen merken an, dass
sie nur Uber das AMS suchen, wenn sie eine Stelle besetzen, die auch fiir eine Person mit Ein-
schrankungen geeignet ist.

82% sind sehr oder eher zufrieden mit der Personalsuche liber das AMS

40% der Unternehmen in der Stichprobe, die haufig Personal ber das AMS suchen?, sind sehr
zufrieden, weitere 42% sind eher zufrieden, 14% eher nicht zufrieden und lediglich 4% sind gar
nicht zufrieden mit der Personalsuche tber das AMS.

Unternehmen thematisieren mangelnde Selektion und Qualifikation

Bei der offenen Frage nach den Grinden fiir die Zufriedenheit oder Unzufriedenheit beziehen sich
mehr als 70% der Antworten (n=103) auf die Bewerberlnnen, die lUber das AMS vermittelt werden.
Am héufigsten werden in diesem Zusammenhang mangelnde Qualifikation bzw. Motivation, man-
gelnde Passgenauigkeit in Bezug auf das Stellenprofil oder unzureichende Vorselektion durch das
AMS genannt. Sieben Unternehmen erwahnen explizit, dass es bei vielen Bewerberlnnen ,nur um
den Stempel” gehe.

Einzelaussagen verweisen darauf, dass das Fehlen passender Bewerberlnnen nicht auf die man-
gelnde Selektion durch das AMS, sondern auf die Qualifikationen des Kundinnenpools des AMS
zuriickzuflihren ist. Andere sehen mangelnde Kompetenz seitens des AMS als Grund fiir die
schlechte Passung der Bewerberlnnen.

Aber immerhin etwa 10% geben an, dass sie mit der Vorauswahl der Bewerberlnnen durch das
AMS sehr zufrieden sind.

Arbeitstugenden sind das wichtigste Einstellungskriterium

Um einen Eindruck davon zu bekommen, was den Unternehmen bei der Einstellung von Personal
generell wichtig ist, wurden die Befragten gebeten, eine Rangreihung der Einstellungskriterien Ar-
beitstugenden, Fachkompetenz und —wissen, Anpassung an die Unternehmenskultur und Repra-
sentationsfahigkeit des Unternehmens nach aufien hin, vorzunehmen.

12 Diese Gruppe macht 201 Unternehmen aus.
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1 Tab. 3: Rangreihung der Einstellungskriterien

Rang = Kriterium durchschnittlicher

Rang

1 Person verfligt iber sogenannte Arbeitstugenden wie Zuverlassigkeit, Pinktlichkeit, 195
Arbeitswille, usw. '

2 Person verfiigt iber ausreichende Fachkompetenz und aktuelles Fachwissen 2,14
Person passt zu unserer Unternehmenskultur und ins Team und tragt zu einem guten

3 . . . 2,38
Betriebsklima bei

4 Person kann das Unternehmen nach auBen hin entsprechend représentieren und tragt 346

zur Kundenbindung bei
Datenbasis: Unternehmensbefragung 00 2017

Sogenannte Arbeitstugenden spielen nach Auskunft der Unternehmen die wichtigste Rolle bei Ein-
stellungsentscheidungen. Es folgt Fachkompetenz und Fachwissen. Die Kompatibilitat von Bewer-
berlnnen mit der Unternehmenskultur und dem Betriebsklima steht an dritter Stelle. Die Fahigkeit
von Bewerberinnen, das Unternehmen nach aulien hin zu reprasentieren, hat eher eine unterge-
ordnete Bedeutung.
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4.4 Erfahrungen mit und Einstellungen gegenuber Arbeitslosen

Beim Thema Rekrutierung war natlrlich auch interessant, Informationen ber die Neueinstellung
von Personen, die l&nger arbeitslos waren, zu erhalten.

Rund 70% haben Erfahrung in der Rekrutierung von Personen die langer arbeitslos waren

Von den befragten Unternehmen geben 38% an, bereits ofter Erfahrung mit der Anstellung von
Personen gemacht zu haben, die langer als 6 Monate arbeitslos waren. Weitere 34% haben ver-
einzelt Erfahrungen und 28% keine Erfahrung mit der Rekrutierung solcher Personen.

Die Sichtweise auf Personen, die bereits langer arbeitslos waren, ist unterschiedlich, aber bei rund
der Halfte der Unternehmensvertreterlnnen zeigen sich gewisse Vorbehalte.

Vorbehalte gegeniiber arbeitslosen Personen

Am negativsten schatzen die befragten Unternehmen die Arbeitsmotivation von arbeitslosen Per-
sonen ein. 31% stimmen der Aussage, dass es Personen, die langere Zeit arbeitslos sind, an Ar-
beitsmotivation mangelt, véllig zu. Weitere 29% stimmen eher zu.

49% geben an, dass es sich bei l&ngerfristig Arbeitslosen oft um schwierige Personen handelt
(stimme vollig oder eher zu).

45% sind der Ansicht, dass Personen, die langere Zeit arbeitslos sind, meist schlechter qualifiziert
sind (stimme vollig oder eher zu).

Die Rahmenbedingungen am Arbeitsmarkt sehen nur 48% der befragten Unternehmen als Ursa-
che, warum Personen langere Zeit arbeitslos sind (stimme eher oder véllig zu). Fir die Mehrheit
liegt es an der Person.

Abb. 23: Inwieweit stimmen Sie folgenden Aussagen zu Personen, die langere Zeit arbeitslos sind, zu?

14% 35% 34% 17%

Bei Personen, die langere Zeit arbeitslos sind, handelt es sich oft
um schwierige Personlichkeiten. (n=248)

Ob eine Person langer oder kiirzer arbeitslos ist, liegt nicht an der
Person, sondern hat vor allem mit Rahmenbedingungen, wie z.B. 19% 29% 31% 21%
der Arbeitsmarktsituation, zu tun. (n=245)

Personen, die langere Zeit arbeitslos sind, sind meistens schlechter
qualifiziert und haben deswegen Probleme eine Beschaftigung zu 20% 25% 32% 23%
finden. (n=247)

Personen, die langere Zeit arbeitslos sind, mangelt es haufig an

Arbeitsmoivation. (n=249) ke 29% 21 LRk
Es liegt in unserer gesellschaftlichen Verantwortung als ]
Unternehmen, Personen, die langere Zeit arbeitslos sind, eine 0 0 o
Chance zu geben, sich wieder in den Arbeitsmarkt zu integrieren. 58% 32% 6%
(n=250) | | | | |
0% 20% 40% 60% 80% 100%
stimme vollig zu stimme eher zu stimme eher nicht zu stimme gar nicht zu

Datenbasis: Unternehmensbefragung 00 2017

39



prospect

L Research & Solution

Unternehmen sind sich aber trotzdem ihrer sozialen Verpflichtung bewusst. 90% stimmen der Aus-
sage, dass es in ihrer gesellschaftlichen Verantwortung liegt, Personen, die langere Zeit arbeitslos
waren, eine Chance zu geben, sich wieder in den Arbeitsmarkt zu integrieren, véllig oder eher zu.

Ein Viertel hat starke Vorbehalte gegeniiber arbeitslosen Personen

Um zu untersuchen, inwiefern die Vorbehalte gegeniber Personen, die langere Zeit arbeitslos wa-
ren, in Zusammenhang mit anderen wichtigen Fragestellungen der Studie stehen, wurde ein Sum-
menindex aus ltems der Einstellungsfragen gebildet. '3

Es zeigt sich, dass unter den Befragten 24% starke Vorbehalte aufweisen und 27% gar keine Vor-
behalte dulkern.'

Abb. 24: GeauRerte Vorbehalte gegeniiber arbeitslosen Personen (n=245)

Starke Vorbehalte 24%
Wenig Vorbehalte 49%
Keine Vorbehalte 27%

Datenbasis: Unternehmensbefragung 00 2017

Es zeigt sich ein statistisch signifikanter Zusammenhang zwischen Starke der Vorbehalte und der
Bedeutung des Fachwissens bzw. der Fachkompetenz oder der Arbeitstugenden bei der Einstel-
lungsentscheidung, sowie dem Umstand, ob das Unternehmen im stadtischen oder landlichen

Raum anséssig ist.'®
Mit steigenden Vorbehalten verliert die Fachkompetenz in der Einstellungsentscheidung an Bedeutung

Es konnte festgestellt werden, dass bei Unternehmen, die nur geringe Vorbehalte duRem, Fach-
kompetenz und Fachwissen im Einstellungsprozess eine bedeutendere Rolle spielt.

13 Zur Indexbildung wurden aus zwei Einschatzungsfragen ,Personen, die langere Zeit arbeitslos sind, mangelt es haufig an Arbeitsmotivation.
(22b)* und ,Ob eine Person langer oder kiirzer arbeitslos ist, liegt nicht an der Person, sondern hat vor allem mit Rahmenbedingungen, wie z.B.
der Arbeitsmarktsituation, zu tun. (22d)* herangezogen, wobei ein ltem umgepolt wurde, weil diese ltems mit den anderen stark zusammenhan-
gen. Je hoher die Werte des Indizes, desto starker die Vorbehalte gegentiber arbeitslosen Personen.

4 Um Gruppenvergleiche zu ermdglichen wurden die Indexwerte in drei Gruppen geclustert:

Unternehmen mit keinen Vorbehalten stimmen negativen Aussagen gegentiber Arbeitslosen nicht zu bzw. maximal eher nicht zu.
Unternehmen mit wenigen Vorbehalten stimmen negativen Aussagen gegentiber Arbeitslosen im Durchschnitt maximal eher zu.
Unternehmen mit starken Vorbehalten stimmen negativen Aussagen gegeniiber Arbeitslosen im Durchschnitt eher bis véllig zu.

15 Zur statistischen Zusammenhangspriifung wurden Kreuztabellen mit Signifikanztests verwendet (p-Level: 0,05).
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Abb. 25: Zusammenhang zwischen Vorbehalten gegeniiber Arbeitslosen und Wichtigkeit von Fachkompetenz
und Fachwissen im Einstellungsprozess (n=244)

starke Vorbehalte 19% 19% 41% 22%
wenig Vorbehalte 19% 24% 21% 37%
keine Vorbehalte 11% 14% 20% 56%
0% 20% 40% 60% 80% 100%

Rang4 ®mRang3 ®mRang2 mRang1

Datenbasis: Unternehmensbefragung 00 2017

Starkere Vorbehalte gehen mit einer steigenden Bedeutung von Arbeitstugenden einher

Demgegeniber legen Unternehmen mit starken Vorbehalten besonders viel Wert auf sogenannte
Arbeitstugenden (Zuverlassigkeit, Plnktlichkeit und Arbeitswille).

Abb. 26: Zusammenhang zwischen Vorbehalten gegeniiber Arbeitslosen und Wichtigkeit von Arbeitstugenden
im Einstellungsprozess (n=244)

starke Vorbehalte 14% 17% 15% 54%
wenig Vorbehalte 3% 16% 34% 47%
keine Vorbehalte 18% 24% 33% 24%
0% 20% 40% 60% 80% 100%

Rang4 ®mRang3 ®Rang2 m®Rang1

Datenbasis: Unternehmensbefragung 00 2017

Starkere Vorbehalte gegeniiber Personen, die langer arbeitslos waren, im landlichen Raum

Im landlichen Bereich sind die Vorbehalte starker ausgeprégt als in stadtischen Gebieten. Wahrend
im landlichen Raum 28% der befragten Unternehmen starke Vorbehalte dulern, sind es im stadti-
schen Bereich nur 10%. Der Anteil an Unternehmen mit wenig Vorbehalten ist ungeféhr gleich
hoch.
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Abb. 27: Vorbehalte gegeniiber Arbeitslosen nach Region (n=244)

0% 20% 40% 60% 80% 100%

m keine Vorbehalte = wenig Vorbehalte = starke Vorbehalte

Datenbasis: Unternehmensbefragung 00 2017

Interessanterweise zeigte sich kein Zusammenhang zwischen den geé&uBerten Vorbehalten und
der Ubernahmeentscheidung von geforderten Personen bzw. dem Umstand, ob im Unternehmen
bereits Erfahrungen beziiglich der Aufnahme von Personen, die bereits langer arbeitslos waren,
vorhanden waren. Weiters konnte kein statistisch signifikanter branchenspezifischer Einfluss auf

die gedulRerten Vorbehalte gefunden werden.

42



prospect

|

4.5 Bewertung von AMS-Kursangeboten

Ein weiterer Frageblock widmete sich den AMS-Kursangeboten.

4.5.1  Informationsstand der Unternehmen

Die Unternehmen wurden gefragt, ob sie iber eine Teilnahme an AMS-Kursangeboten bei Perso-
nen, die sich aus der Arbeitslosigkeit heraus bei ihnen bewerben, informiert sind. 32% der Unter-
nehmen geben an, dass sie in der Regel dariiber Bescheid wissen, weitere 19%, dass sie teilweise
darlber informiert sind.

42% wissen nicht Bescheid, ob Bewerberinnen an AMS-Angeboten teilgenommen haben

42% der Unternehmen melden riick, tber eine solche Teilnahme von Bewerberlnnen an AMS-
Angeboten nicht informiert zu sein. 7% haben keine Antwort auf diese Frage.

Von den 109 Unternehmen, die nicht (iber die Teilnahme informiert sind, geben 64% an, dass sie
diese Information fiir nicht relevant halten und deshalb nicht danach fragen. 15% der Unternehmen
glauben, Teilnehmerlnnen befirchten Nachteile und verheimlichen daher die Information, weitere
10% denken, dass sich die Bewerberlnnen flir die Teilnahme schamen.

Abb. 28: Griinde, warum Firmen nicht iiber Kursteilnahme Bescheid wissen. N=109

Diese Information ist fiir mich als Unternehmen nicht relevant und

0,
es wird nicht gefragt 64%

Weild nicht 15%

Die Bewerberlnnen befiirchten Nachteile und verheimlichen die

0,
Information 15%

Die Bewerberlnnen schdmen sich fiir die Teilnahme 10%

Die Bewerberlnnen denken, dass es fiir das Unternehmen nicht

0,
interessant ist 7%

Anderer Grund 5%

0% 10% 20% 30% 40% 50% 60% 70%
Datenbasis: Unternehmensbefragung 00 2017

Bewerbungsunterlagen geben am haufigsten Aufschluss iiber Teilnahme an AMS-Angeboten

Am haufigsten entnehmen jene Unternehmen, die (teilweise) Bescheid wissen (n=126), die Infor-
mation Uber eine AMS-Angebotsteilnahme aus den Bewerbungsunterlagen (43%). 32% der Unter-
nehmen wurden von den Bewerberlnnen dariiber informiert. Ein knappes Viertel der Unternehmen
(23%) fragt aktiv nach einer Teilnahme.

Um welche Angebote es sich dabei genau gehandelt hat, scheinen durchaus viele Unternehmen
zu wissen und das nicht nur bei Aus- und Weiterbildungskursen, sondern auch bei Aktivierungs-
kursen und Berufsorientierung und Berufsvorbereitungskursen. Am seltensten waren Unternehmen
{iber die Teilnahme an einem SOB oder GBP informiert, was auch damit zusammenhangt, dass es
bei diesen Angeboten nicht so viele Teilnehmerinnen gibt.

30% konnten die spezifischen Angebote nicht unterscheiden (,Weil nicht®). Unter sonstigen Kurs-
angeboten wurden am h&ufigsten Sprachkurse (4 von 14 Angaben), PC-Kurse (3 von 14 Angaben)
und Umschulungen (3 von 14 Angaben) genannt.
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1 Abb. 29: Information tiber Art des AMS-Angebotes, das Bewerberlnnen absolviert haben (n=122)

Aktivierungskurs, wie z.B. Bewerbungstraining oder

0,
Vermittlungshilfekurs 39%

Aus- und Weiterbildungskurs 39%
Berufsorientierung und Berufsvorbereitungskurs 36%
Weil nicht 30%
Sonstiges Angebot 12%
Beratung bei einer Beratungs- und Betreuungseinrichtung 1%
SOB oder GBP 7%
0% 10% 20% 30% 40% 50%

Datenbasis: Unternehmensbefragung 00 2017

41% der Unternehmen fiihlen sich gar nicht iiber das AMS-Kursangebot informiert

Lediglich 21% der Befragten geben an, dass sie sich sehr oder eher gut Uber das AMS-
Kursangebot informiert fihlen (6% sehr gut, 15% eher gut). 38% glauben etwas informiert zu sein,
wahrend 41% gar nicht informiert sind.

.... wiinschen sich jedoch keine zusétzliche Information

Von den nicht oder nur etwas informierten Unternehmen (n=196), winschen sich allerdings 70%
keine naheren zusatzlichen Informationen.

Von den restlichen 30% (n=56) wiinschen sich fast 60% mehr allgemeine Informationen zum
Kursangebot (Ubersicht uber die verschiedenen Kurse, Inhalte, Dauer, Bedingungen, Auswahl der
Teilnehmerinnen, Ansprechpartnerinnen). 30% wiinschen sich gezielte Informationen und Kon-
taktaufnahme zu branchenspezifischen Angeboten und Inhalten.

6 Unternehmen mdchten mehr Information Uber Unternehmensangebote, insbesondere Uber Wei-
terbildungsangebote fiir bestehendes Personal.

Interessante Einzelaussagen waren Informationswiinsche wie z.B. Informationen zu den absolvier-
ten Kursen von Bewerberlnnen oder Informationen zu Spezialthemen (wie Hilfskréfte, Leiharbeit).

Jobborse und aktive Zusendung von Informationen von Kursteilnehmerinnen bevorzugt

Da das AMS in Zukunft verstarkt Personen aktiv aus Kursen heraus vermitteln will, wurden die Un-
ternehmen gefragt, wie sie kontaktiert werden mdchten. Besonders h&ufig werden Jobbdrsen
(39%) bzw. die aktive Zusendung von Informationen genannt (38%). Lediglich 17% geben an, dass
sie in diesem Zusammenhang keinen Kontakt winschen.
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1 Abb. 30: Das AMS mochte in Zukunft verstarkt Personen, die sich aktuell am Ende eines AMS-Kurses befinden,
aktiv an Unternehmen vermitteln. In welcher Form wiirden Sie das am sinnvollsten finden? (n=2438)

eine Jobborse 39%

aktive Zusendung von Informationen Uber die Teilnehmerlnnen (z.B.

Ausbildung, Berufserfahrung) 38%
Einladung von Unternehmen zum Kurs 18%
Ich méchte nicht, dass in diesem Zusammenhang_ mit unserem 17%
Unternehmen Kontakt aufgenommen wird.
Sonstiges 10%
0% 10% 20% 30% 40% 50%

Datenbasis: Unternehmensbefragung 00 2017

Unter ,Sonstiges* (n=23) wird von rund einem Viertel der Unternehmen angegeben, die Kontakt-
aufnahme soll in Abstimmung mit der individuellen Situation der Teilnehmerlnnen und des Kursan-
gebotes erfolgen. Ein weiteres Finftel ist der Ansicht, dass die Teilnehmerlnnen iber Praktika in
den Unternehmen bekannt gemacht werden sollten. 3 Unternehmen sehen die Kontaktaufnahme
als Bringschuld der Teilnehmerinnen an, 2 Unternehmen wiinschen sich die Maglichkeit, die Teil-
nehmerlnnen personlich kennenzulernen.

4.5.2  Einschétzungen zu AMS-Kursangeboten

Anhand einer Reihe von Aussagen wurden die befragten Unternehmen gebeten, ihre Einschatzun-
gen bezlglich der Wirkung und der Sinnhaftigkeit von AMS-Kursangeboten abzugeben. Zusatzlich
zu den Antwortmdglichkeiten ,stimme vollig zu* bis ,stimme gar nicht zu* stand die Kategorie
.kommt darauf an“ zur Verfiigung, um den Befragten die Mdglichkeit zu geben, differenzierter nach
unterschiedlichen Kursangeboten zu antworten.

AMS-Kurse werden als sinnvolle Nutzung der Phase der Arbeitslosigkeit betrachtet

84% der Unternehmen stimmen véllig oder eher zu, dass im Rahmen eines AMS-Kurses sinnvolle
Dinge gelernt werden konnen. Rund drei Viertel aller Unternehmen sind der Ansicht, die Phase der
Arbeitslosigkeit ist durch das Anbieten von Kursen sinnvoll gentitzt.

Nur 18% halten die angebotenen AMS-Kurse fiir qualitativ schlechter als andere Bildungsangebote.

59% der Unternehmen meinen, der Besuch eines AMS-Kurses kann die Aussichten auf einen
Job/eine Anstellung verbessern. Aber nur 42% stimmen der Aussage vollig oder eher zu, dass die
Teilnahme an einem AMS-Kurs ein zusatzliches Argument ist, Bewerberinnen einzustellen.

Teilnahme ist Indiz fiir Motivation von Bewerberinnen

Fur weit mehr als die Halfte der Unternehmen (58%) ist die Absolvierung eines AMS-Kurses ein
Zeichen dafir, dass eine Person motiviert ist. 60% sind auch nicht skeptisch gegeniiber Personen,
die mehrere AMS-Kurse absolviert haben. Und 87% der befragten Unternehmen glauben nicht,
dass sich nur arbeitslose Personen mit Problemen in einem AMS-Kurs befinden.
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Aber auch skeptische Stimmen

Aber immerhin 53% stimmen der Aussage ,AMS-Kurse sind lediglich ein Instrument um die Ar-
beitslosenstatistik zu beschonigen® zu und 44% der Unternehmen geben an, dass niemand freiwil-
lig in AMS-Kurse geht, sondern die Teilnehmerinnen zwangsverpflichtet werden.

Abb. 31: Wie sehr stimmen Sie den folgenden Aussagen im Hinblick auf das AMS-Kursangebot zu?

Im Rahmen eines AMS-Kurses kann eine arbeitslose Person

sinnvolle Dinge lernen. (n=248) 43% 41% 7%3%7%
Durch das Anbieten ;/i(:]rrm1 \t(otflrzzr; L|Jst; Eizanlzrzwzg)e der Arbeitslosigkeit 43% 31% T2 B o,
Der Besuch eines AJI\ng/-grL:;SXi s\,/tzltﬁzsi: =dz|i é\)ussichten auf einen 229% 37% 209 I o
O oo, cass e motvirt it (rezde) N 20% w2
oesotonsiasc 2 boschongon. (1249 INEDR 3% Z N
Niemand geht freivii\llllignigsiig:epr}lémz-.}((trj]rzsé Afié()e Personen werden 15% 299 25% 20% =
el Bovrberin vz, ) |OOMNGER 20% e
S Kures gomacht ot i chsptich. (o) GOMMGHEI 2% W
T A e Bingeangonete (ezie) - OOk a6 % 20
Nur arbeitslose Persorfl\r/]lSnj&llirscl)tzlr?:n;ig)beﬂnden sich in einem 4%6% 229% 65% 3%
0% 20% 40% 60% 80% 100%
stimme vollig zu stimme eher zu stimme eher nicht zu stimme gar nicht zu kommt darauf an

Datenbasis: Unternehmensbefragung 00 2017

Bis zu 20% konnen Fragen zu den AMS-Kursangeboten nicht undifferenziert beantworten

Die Anteile von jenen, die den Aussagen nicht undifferenziert zustimmen, schwanken zwischen
20% bei der Aussage, dass AMS-Angebote im Vergleich zu anderen Bildungsangeboten qualitativ
schlechter sind und 2%, was das Zeichen fir Motivation und die Beschénigung der Arbeitslosen-
statistik betrifft.

Insgesamt geben 83 Unternehmensvertreterinnen Griinde an, warum sie die Aussagen nicht an-
hand der vorgegebenen Skala bewerten kénnen. Knapp die Halfte der Unternehmen beruft sich
hier auf Informationsmangel.

Beinahe 40% der anderen Unternehmen konstatieren, dass die Sinnhaftigkeit stark vom jeweiligen
Kursinhalt abhangig ist. Ein Drittel betont den Fachbezug von Kursen als Voraussetzung dafir,
dass diese wertvoll und niitzlich sind. Ein weiteres Finftel unterstreicht, die Wirkung von AMS-
Kursen hange von den Teilnehmerinnen bzw. deren Motivation und Bereitschaft ab.
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1 42% geben an, dass es einen Unterschied macht welcher Kurs besucht worden ist

Noch einmal explizit nach Differenzierungen gefragt, sind 42% (n=104) der Ansicht, dass es einen
Unterschied macht, welcher Typ von AMS-Kurs absolviert wird.

Als Grund fiihren drei Viertel als entscheidendes Kriterium den fachspezifischen Konnex des be-
suchten Kurses an. Kurse mit Bezug zum Arbeits- und Berufsgebiet bzw. Arbeitsalltag werden als
positiv und sinnvoll erachtet. AktivierungsmalRnahmen wie Bewerbungstrainings eher kritisch ge-
sehen. Nur ein/e Befragte/r betont explizit die Sinnhaftigkeit personlichkeitsbildender Matnahmen.
Dieser Ansicht stehen Einzelaussagen gegeniber, wie ,Der Nutzen des Besuchs von Aktivie-
rungsmalnahmen liegt nur darin, dass jemand die AMS-Leistungen bekommt® oder ,allgemeine
Kurse - z.B. Bewerbungskurse — sind unnétig®.

22% haben starke Vorbehalte gegeniiber AMS-Angeboten

Um den Zusammenhang zwischen Vorbehalten gegeniiber AMS-Kursangeboten und anderen
wichtigen Fragestellungen der Studie zu analysieren, wurde ein Index aus den Einstellungsfragen
gebildet."s

Die Unternehmen wurden anhand des Indexwertes in drei Kategorien eingeteilt:
> Keine Vorbehalte (0-1 Zustimmung zu negativen Aussagen): 34% der befragten Unternehmen.

» Wenig Vorbehalte (2-4 Zustimmungen zu negativen Aussagen): 44% der befragten Unterneh-
men.

» Starke Vorbehalte (4+ Zustimmungen zu negativen Aussagen): 22% der befragten Unterneh-
men.

Positiver Zusammenhang zwischen den geauBerten Vorbehalten gegeniiber Arbeitslosen und AMS-Kursen

Nicht Uberraschend ist der statistisch signifikante Zusammenhang'” zwischen den geé&uferten Vor-
behalten gegenliber Arbeitslosen und den AMS-Kursangeboten. Der Anteil an Unternehmen mit
starken Vorbehalten gegentiber AMS-Kursangeboten und starken Vorbehalten gegentiber Arbeits-
losen liegt bei 39%, wahrend jener mit starken Vorbehalten gegeniiber AMS-Kursangeboten aber
keinen Vorbehalten gegentber Arbeitslosen nur bei 14% liegt.

16 Zur Indexbildung wurden acht Einschatzungsfragen herangezogen, wobei diese teilweise umgepolt wurden, sodass hohere Werte des Indexes
starkere Vorbehalte gegenliber AMS-Kursangeboten wiederspiegeln. Folgende Items wurden in die Indexberechnung eingeschlossen: ,Der Be-
such eines AMS-Kurses verbessert die Aussichten auf einen Job/eine Anstellung. (F27a)“, ,Durch das Anbieten von Kursen ist die Phase der
Arbeitslosigkeit sinnvoll geniitzt. (F27c)", ,AMS-Kurse sind lediglich ein Instrument, um die Arbeitslosenstatistik zu beschénigen. (F27d)", ,Die
vom AMS angebotenen Kurse sind qualitativ schlechter als andere Bildungsangebote. (F27e)", ,iIm Rahmen eines AMS-Kurses kann eine ar-
beitslose Person sinnvolle Dinge lernen. (F27f)*, ,Wenn eine Person AMS-Kurse absolviert hat, ist das fiir mich ein Zeichen, dass er/sie motiviert
ist. (F27h)", ,Niemand geht freiwillig in einen AMS-Kurs, die Personen werden zwangsverpflichtet. (F27i)*, ,Die Teilnahme an einem AMS-Kurs
ist ein zuséatzliches Argument, eine/n Bewerber/in anzustellen. (F27j)".

17 Zur Zusammenhangsiiberpriifung wurden Kreuztabellen mit Signifikanztests durchgefiihrt (p-Level: 0,05).
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Abb. 32: Zusammenhang zwischen Vorbehalten gegeniiber Arbeitslosen und AMS-Kursangeboten (n=245)
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Datenbasis: Unternehmensbefragung 00 2017

Vorbehalte gehen haufiger mit geringem Informationsstand einher

Es zeigt sich zwar kein statistisch signifikanter Zusammenhang mittels der Auswertung nach
Kreuztabellen, anhand der Haufigkeitsverteilungen lasst sich jedoch feststellen, dass der Anteil an
gut informierten Unternehmen mit zunehmender Starke der Vorbehalte sinkt. Wahrend 29% der
Befragten, die keine Vorbehalte gegeniiber AMS-Kursen &uern, angeben sehr gut oder eher gut
informiert zu sein, sind es bei Befragten mit starken Vorbehalten lediglich 15%.

Abb. 33: Zusammenhang zwischen AMS-Kursangeboten und Informationsstand der Unternehmen {iber AMS-

Angebote (n=248)
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Datenbasis: Unternehmensbefragung 00 2017
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4.5.3  Offentliches Image von AMS-Kursangeboten
Neben den personlichen Sichtweisen der Befragten war auch die Einschatzung der 6ffentlichen
Wahrnehmung von AMS-Kursen von Interesse.

Nur 38% der Unternehmen halten das o6ffentliche Image der AMS-Kurse fiir (sehr) gut

Mit knapp 50% glaubt der grofte Anteil der Unternehmen, dass das Image der AMS-Kurse in der
Offentlichkeit eher nicht gut ist. 14% halten es fiir schlecht. Nur drei Prozent der Befragten sind der
Ansicht, AMS-Kurse genieRen ein sehr gutes Image in der Offentlichkeit.

Abb. 34: Wie ist Ihrer Wahrnehmung nach das Image von AMS-Kursen in der Offentlichkeit? (n=244)

gar nicht gut 14%
eher nicht gut 49%
eher gut 35%
sehr gut 3%
0% 10% 20% 30% 40% 50% 60%

Datenbasis: Unternehmensbefragung 00 2017

Verstarkter Fokus auf Fachinhalte wird von Vielzahl der Unternehmen als Imagetreiber gesehen

67% der 150 Befragten, die der Ansicht sind, dass das 6ffentliche Image der AMS-Kurse (eher)
nicht gut ist, vertreten die Meinung, der verstarkte Einsatz von Kursen mit beruflichen Inhalten
kénnte die 6ffentliche Wahrnehmung verbessern. 37% sehen den Hebel in qualitativ besseren Kur-
sen. FUr jeweils rund ein Finftel sind mehr Informationen (21%) bzw. die ausschlieRlich freiwillige
Kursteilnahme (20%) ein Schiiissel zu einem besseren Image von AMS-Angeboten in der Offent-
lichkeit.

Abb. 35: Wie kénnte das Image von AMS-Kursen verbessert werden? (n=150)

verstarkt Kurse mit beruflichen Fachinhalten 67%
qualitativ bessere Kurse 37%
mehr Informationen (iber das Kursangebot 21%
ausschlieBlich freiwillige Kursteilnahme 20%
Sonstiges 15%

0% 10% 20% 30% 40% 50% 60%  70%  80%
Datenbasis: Unternehmensbefragung 00 2017

15% (n=20) der Unternehmen geben sonstige Faktoren an, die das Image verbessern kénnten. Ein
Viertel empfiehlt vermehrte Offentlichkeitsarbeit. Individuelle Férderung wird von drei Unternehmen
gefordert. Jeweils 2 Befragte glauben, dass das Image durch Kirzungen der AMS-Leistungen ver-
bessert werden konnte bzw. wenn direkt mit den Unternehmen der Schulungsbedarf geklért wer-
den wiirde.
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Interessante Einzelaussagen von Unternehmen sind, dass die Auslagerung der Kurse an externe
Bildungstrager sich positiv auf das Image auswirken konnte oder vermehrt Arbeitserprobungen
oder Praktika eingesetzt werden sollten.

Schlechtere Wahrnehmung des offentlichen Images geht mit starkeren Vorbehalten einher

ErwartungsgemaR zeigt sich ein statistisch signifikanter Zusammenhang'® zwischen den gedufer-
ten Vorbehalten gegeniiber AMS-Kursen und der Wahrnehmung des 6ffentlichen Images. Bei Un-
ternehmen mit stérkeren Vorbehalten ist der Anteil derer, die das offentliche Image des AMS-
Kursangebotes als (eher) schlecht empfinden hoher (89%) als bei Unternehmen, die keine Vorbe-
halte gegentber den AMS-Kursen aulern (48%).

Abb. 36: Zusammenhang zwischen Vorbehalten gegeniiber AMS-Kursangeboten und Wahrnehmung des
Images (n=245)
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Datenbasis: Unternehmensbefragung 00 2017

4.5.4  Offenes Feedback zum AMS-Kursangebot

Am Ende hatten die Unternehmen die Gelegenheit Vorschlage fiir eine Strategie, die das AMS in
Hinblick auf sein Férderangebot bzw. seine Kurse verfolgen sollte, einzubringen.

Insgesamt gaben hier 115 Unternehmen eine Riickmeldung. Rund ein Viertel fordert vom AMS ei-
ne starkere Konzentration auf SchulungsmaBnahmen mit Praxis- und Fachbezug. Hervorgehoben
werden Mafinahmen mit ,Training-on-the-job“-Charakter, wie das Arbeitstraining. Vorgeschlagen
wird im Einzelnen die Vermittlung von Arbeitslosen in die Privatwirtschaft inklusive einer anschlie-
Renden begleitenden Férderung durch das AMS zum Abbau sich herauskristallisierender Defizite.

Knapp ein weiteres Viertel sieht die Motivation und Arbeitsbereitschaft der Arbeitslosen als zentra-
les Problem an. In diesem Zusammenhang werden von 14 Unternehmen strengere Kontrollen,
Kirzungen und Sanktionen der Leistungen durch das AMS gefordert.

18 Zur Zusammenhangsiiberpriifung wurden Kreuztabellen mit Signifikanztests durchgefiihrt (p-Level: 0,05).
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13% der Befragten wiinschen vom AMS eine starkere selektive Ausrichtung auf mehreren Ebenen.
Dabei wird neben einer besseren Selektion der an Unternehmen vermittelten Bewerberlnnen auch
eine Selektion des Zugangs von Teilnehmerinnen zu Kursen in Abhangigkeit von deren Motivation,
sowie eine verstarkte Ausrichtung des Férder- und Kursangebotes an den Bedirfnissen der Wirt-
schaft (bspw. verstarkte Ausbildung in Mangelberufen) gefordert.

Die individuelle Férderung wird als erfolgskritisch (10%) angesehen (Mitspracherecht bei Kursaus-
wahl der betroffenen Personen, Eingehen auf individuelle Situation).

Funf Statements beziehen sich explizit auf die strategische Ausrichtung. Dabei wird die Zielgrup-
penausrichtung der Forderprogramme des AMS thematisiert. Es sollen nicht nur Personen 50+
oder Langzeitarbeitslose, so vereinzelte Unternehmen, sondern auch verstarkt Kurzzeitarbeitslose
und jlingere Personen gefordert werden. Eine langerfristige Ausrichtung der AMS-Forderschwer-
punkte bzw. die Offenlegung der AMS-Strategie sowie die Vereinheitlichung der AMS-Angebote
sind weitere Forderungen.

Interessante Einzelaussagen drehen sich um den notwendigen Ausgleich von Basisdefiziten bei
Arbeitslosen (bspw. in Sprachen oder mathematischen Grundféhigkeiten), den Abbau von biirokra-
tischen Hiirden oder die Starkung des Dialogs zwischen Unternehmen und dem AMS.
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Da die gegenstandliche Studie mehrere Themen behandelt, lassen sich auch fur verschiedene Be-
reiche Schlussfolgerungen ziehen.

Zufriedenheit der Unternehmen mit Arbeitstraining und Arbeitserprobung gegeben

Zunachst zum Arbeitstraining und zur Arbeitserprobung. Diese beiden Férderinstrumente finden
bei den befragten Personalverantwortlichen durchaus positive Resonanz. Auch mit der Abwicklung
der Forderung iber das AMS herrscht mehrheitlich hohe Zufriedenheit.

Allerdings besteht bei einer Reihe von Betrieben der Wunsch nach einer verstarkten Nachbetreu-
ung. Aus Sicht des Studienteams ware die verstarkte Kontaktaufnahme seitens des AMS gegen
Ende der Férderung durchaus empfehlenswert, weil sie ein Hebel fiir die Erhdhung der Ubernah-
mequote sein kénnte. In einem Gesprach mit dem Betrieb sollte noch einmal die Zielrichtung des
Forderinstrumentes dargelegt und davon ausgehend abgeklart werden, ob bei der geférderten
Person diese Ziele erreicht wurden.

In den Augen der Unternehmen kaum Trennscharfe zwischen den Instrumenten gegeben

Dies erscheint letztlich auch deshalb sinnvoll, weil aus den Befragungsergebnissen hervorgeht,
dass in den Augen der Unternehmen kaum Trennscharfe zwischen den beiden Instrumenten ge-
geben ist. Betrachtet man die Antworten zu den Einsatzmotiven oder zu der Frage, fiir welche Per-
sonengruppen sich diese Forderung eignet, zeigen sich vielfach nur marginale Unterschiede zwi-
schen dem Arbeitstraining und der Arbeitserprobung

Dariber hinaus gibt es Ergebnisse, die nicht erwartungsgeméaR sind, betrachtet man die Ziele der
Forderinstrumente (beim Arbeitstraining allgemeiner Erwerb von Berufspraxis bzw. von praktischen
Erfahrungen als Voraussetzung fiir einen Ausbildungsabschluss sowie die Eingliederung von am
Arbeitsmarkt benachteiligten Personen mit besonderen Problemen, bei der Arbeitserprobung Fest-
stellung der fachlichen oder personlichen Eignung fir eine bestimmte Stelle), denn 47% der Per-
sonalverantwortlichen geben bei der Arbeitserprobung an, dass es ein Motiv war, der geférderten
Person zu ermdglichen, Erfahrungen in der Berufswelt bzw. Arbeitserfahrung zu sammeln, bei Ar-
beitstraining sind es nur 22%.

Die geringe Trennschérfe setzt sich sogar bei den Ubernahmequoten fort, die laut DWH beim Ar-
beitstraining bei 31% und bei der Arbeitserprobung bei 37% liegen. Und hier unterscheidet sich die
fokussierte Gruppe kaum von den anderen, ein Zeichen dafir, dass diese Instrumente durchaus
auch fir sogenannte ,Problemgruppen” geeignet sind.

An dieser Stelle ist allerdings darauf hinzuweisen, dass die Ubernahmen nicht nur von der Ent-
scheidung des Unternehmens abhéngen. Etwas mehr als 40% der befragten Unternehmen geben
an, dass die gefoérderten Personen selbst kein Interesse an einer Stelle im Betrieb hatten.

Am Ende der Férderung konnte aus diesem Grund ebenfalls Kontakt mit der geférderten Person
aufgenommen werden, um auch von dieser Seite auf die Ubernahmequote einzuwirken.
Nachhaltigkeit der Ubernahmen

Auch wenn gerade bei der Arbeitserprobung hohere Ubernahmequoten wiinschenswert waren,
zeigen die DWH-Daten, dass die Beschaftigungsverhéltnisse, wenn es zu einer Ubernahme kommt,
nachhaltig sind. In leicht geringerem Ausmal ist das auch bei der fokussierten Gruppe der Fall.
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Interessant ist in diesem Zusammenhang der Unterschied, der sich zeigt, wenn man die Aussagen
der Unternehmen zu den Ubernahmen den DWH-Daten gegeniiberstellt. In der Wahrnehmung der
Betriebe sind diese namlich weitaus hdher und es gibt groRere Unterschiede zwischen Arbeitser-
probung (64%) und Arbeitstraining (48%).

Ein Grund dafir kdnnte sein, dass geeignete Personen"in Folge Uber eine Personalleasingfirma
eingesetzt werden, was in den Daten natirlich nicht als Ubernahme durch das Unternehmen bzw.
ein verbundenes Unternehmen aufscheint.

Zielrichtung noch klarer kommunizieren

Die Zielrichtung der Forderinstrumente zu Beginn und zu Ende der Forderung noch klarer zu kom-
munizieren erscheint auch deshalb sinnvoll, weil beinahe ein Drittel der Personalverantwortlichen
angibt, eines der beiden wesentlichsten Motive fiir den Einsatz war kurzfristig erh6hter Personal-
bedarf. Dafir sollten diese Instrumente nicht eingesetzt werden.

Vorschlag: Forderdauer der Arbeitserprobung vereinheitlichen

Vor diesem Hintergrund ist die in der Befragung haufig geforderte Verlangerung der Férderdauer —
insbesondere fir die Arbeitserprobung - kritisch zu betrachten. Das Studienteam hélt eine generel-
le Verlangerung der Forderdauer bei der Arbeitserprobung Uber die vier Wochen hinaus fiir nicht
notwendig, um die Eignung von Bewerberlnnen flir eine Stelle zu Gberprifen, denn auch sonst ist
eine einmonatige Probezeit bei Dienstverhaltnissen Usus. Es wird jedoch angeregt, die Unter-
scheidung zwischen der Forderdauer zur Uberpriifung der fachlichen Eignung und der persénli-
chen Eignung bei der Arbeitserprobung zu Gberdenken. Einerseits kann es mitunter schwierig sein,
die fachliche Eignung von Mitarbeiterinnen bei vielseitigen Anforderungen innerhalb einer Woche
zu Uberpriifen, andererseits ist die fachliche Eignung unmittelbar mit der persénlichen verbunden.
Letztendlich geht es um die Priifung der beruflichen Handlungskompetenz, die sich aus Fachkom-
petenz, Personalkompetenz, Sozialkompetenz und Methodenkompetenz zusammensetzt.

Zu iiberlegen: verstarkter Einsatz bei bestimmten Unternehmen und Personengruppen

Zu Uberlegen ware, die Forderinstrumente bei bestimmten Unternehmen und bestimmten Perso-
nengruppen seitens des AMS verstarkt aktiv anzubieten. Hohe Mitnahmeeffekte sind, glaubt man
den Aussagen der Unternehmen, dabei nicht zu beflirchten.

So zeigt sich, dass in Kleinst- und Kleinbetriebe die Ubernahmequoten etwas héher liegen. Gerade
in diesen Unternehmen gibt es wenige Ressourcen fir professionelle Personalauswahlverfahren.
Die Beobachtung im Tun kann Personalentscheidungen deshalb sehr erleichtern. Dies scheint
auch bei einigen Branchen, die sich durch eine hdhere Ubernahmequote bei der Arbeitserprobung
auszeichnen, wie Verkehr und Lagerei, Herstellung von Waren oder Bauwesen, der Fall zu sein.

Was den Einsatz bei bestimmten Personengruppen betrifft, so fallt auf, dass sich die Alterszusam-
mensetzung der durch Arbeitstraining und Arbeitserprobung geférderten Personen kaum unter-
scheidet, ein mit Blick auf die Zielrichtungen unerwartetes Ergebnis. Eine Option wére, die Arbeits-
erprobung verstarkt bei Personen Uber 45 Jahre anzubieten.

Wenn Arbeitgeberlnnen junge Menschen einstellen, ist damit oft die Hoffnung verbunden, dass sie
diese in die gewlnschte Richtung formen kénnen. Da diese Erwartung mit ,&lteren” Bewerberlnnen
weniger verbunden ist, besteht vermutlich héhere Unsicherheit bei der Personalentscheidung. Da-
zu kommt bei einigen Personen dieser Altersgruppe, dass sie inre Kompetenzen nicht immer an-
hand formaler Bildungsabschlisse oder Zertifikate belegen kénnen und unklar bleibt, was sie sich
im Laufe ihres Berufslebens wirklich angeeignet haben und wie sie Arbeitsaufgaben ausfiihren und
mit anderen zusammenarbeiten. Dazu kommen bei manchen Unternehmen Zuschreibungen ge-
geniber Alteren®, wie ,oft krank, weniger technik-affin, unflexibel”, usw. Wenn die Neueinstellung
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dieser Arbeitskraft dann noch mit hdheren Kosten verbunden ist, bleiben ,Altere* vielfach auf der
Strecke. In diesem Fall braucht es Tlroffner." Die Arbeitserprobung kénnte neben der Eingliede-
rungsbeihilfe so ein Turdffner sein.

Die Betriebsbesuche des Service fiir Unternehmen konnten fiir dieses gezielte Vorgehen starker
genutzt werden, da sich in der Befragung zeigt, dass nur wenige Arbeitstrainings/Arbeits-
erprobungen aktiv durch das SfU, im Rahmen eines Betriebsbesuches initiiert wurden.

Uberpriifung von Arbeitstugenden schwer

Ein weiteres Thema der Befragung waren die Rekrutierungspraktiken. Hier ist vor allem folgendes
interessant: Die Unternehmen wiinschen sich mehr Vorselektion durch das AMS bei der Personal-
vermittlung, gleichzeitig sind den Unternehmen bei der Einstellung von Personal die sogenannten
Arbeitstugenden wie Zuverlassigkeit, Pinktlich oder Arbeitswille am wichtigsten. Jedoch sind dies
lauter Aspekte, die in einem Vorauswahlprozess eher schwer tberpriifbar sind.

Prinzipiell vermitteln die Studienergebnisse aber das Bild einer weitgehend zufriedenstellenden
Zusammenarbeit zwischen AMS und Unternehmen.

Sensibilisierung zum Aufbrechen der Vorbehalte gegeniiber Arbeitslosen

Die grofle Wichtigkeit von Arbeitstugenden im Bewerbungsprozess ist insofern von Relevanz, als
Unternehmen, die darauf einen besonderen Wert legen, starkere Vorbehalte gegentber Personen
haben, die bereits langere Zeit arbeitslos sind.

Generell zeigt sich, dass gewisse Vorbehalte nach wie vor bei rund 50% der Befragten vorliegen,
wie beispielweise Mangel an Arbeitsmotivation. Rechnet man den Faktor ,sozial erwinschtes Ant-
wortverhalten dazu® liegt dieser Prozentsatz vermutlich hoher.

Vor allem im l&ndlichen Raum sind die Vorbehalte starker ausgepragt, was sich auch darin zeigt,
dass hier die Unternehmen weniger Personen der fokussierten Gruppe im Rahmen eines Arbeits-
trainings oder einer Arbeitserprobung einsetzen. Sensibilisierungsarbeit ist notwendig und dafir
eignen sich beispielsweise personliche Portrats von Personen, die trotz intensiver Bemiihungen
und entsprechendem Willen erst nach langerer Zeit eine Arbeit gefunden haben bzw. solche von
Unternehmen, die (iber den erfolgreichen Einsatz dieser Personengruppe berichten.?

Auch Forschungsergebnisse kénnen fir die Sensibilisierung herangezogen werden. Laut einer
groBe Unternehmensbefragung des deutschen IAB aus dem Jahr 2011 bewerten 50% der Betriebe,
die Langzeitarbeitslose eingestellt haben, deren Arbeitsmotivation als sehr gut bis gut und weitere
35% als befriedigend bzw. ausreichend.?!

Information (mit Bedacht) iiber AMS-Kursangebote

Vorbehalte aufzulésen gilt es auch beim Thema AMS-Kursangebote, wobei sich hier ein Unter-
schied zwischen der persénlichen Einschatzung der befragten Personalverantwortlichen und deren
Einschétzung des offentlichen Images zeigt.

19gl. Friederike Weber et al.: Optimale Betreuung und Férderung von Personen 45+ im AMS Burgenland. Eine Studie im Auftrag des AMS Bur-
genland, Wien, Méarz 2017, Seite 73

20 Der Dachverband Sozialer Unternehmen Wien (arbeit plus) hat vor kurzem eine Publikation (,Mutmacherinnen®) verdffentlicht, in der 18 bei-
spielhafte Erfolgsgeschichten von Menschen, die zuriick in die Arbeitswelt gefunden haben, skizziert werden. Mit einem stérkeren Unterneh-
mensfokus kdnnte ein ahnliches Produkt auch Betriebe ansprechen.

21'Vgl. Moertel Julia / Rebien Martina: Wie Langzeitarbeitslose bei Betrieben ankommen. IAB-Kurzbericht 9/2013, Seite 4
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So stimmen beispielsweise immerhin mehr als 80% der Aussage, dass eine arbeitslose Person im
Rahmen eines AMS-Kurses wertvolle Dinge lernen kann (eher) zu und dass die vom AMS angebo-
tenen Kurse qualitativ nicht schlechter sind als andere Bildungsangebote. Das Image von AMS-
Kursen in der Offentlichkeit halten aber iiber 60% fiir (eher) nicht gut.

Als Imagetreiber wird der verstarkte Fokus auf Fachinhalte gesehen bzw. wird von den Unterneh-
men immer wieder auch an anderen Stellen eingebracht, dass vor allem Fachkurse als sinnvoll und
natzlich erachtet werden.

Da in der Vergangenheit negative Schlagzeiten insbesondere in Zusammenhang mit Aktivierungs-
kursen die Runde machten, sollte das AMS in Zukunft herausstreichen, wie viel Budgetmittel in
Fachqualifizierungen flieRen, aber ebenso darlegen, dass fiir gewisse Personengruppen auch an-
dere Kurse sinnvoll sein kénnen. Auch hier ware ein moglicher Weg Personen, die solche Angebo-
te absolviert haben, Uber die Inhalte und die Wirkungen sprechen zu lassen.

Es zeigt sich, dass die geduBerten Vorbehalte gegenlber Kursangeboten viel mit Informations-
mangel zu tun haben, allerdings wiinschen sich die meisten schlechter informierten Unternehmen
keine zusétzlichen Informationen. Hier ist sehr sensibel in der Informationsarbeit vorzugehen.

Eigene und andere Medien nutzen

Am besten sollte in der Offentlichkeitsarbeit nicht nur auf die eigenen Medien zuriickgegriffen wer-
den, wie z.B. die Unternehmenszeitschrift des AMS OO - eine der nichsten Ausgaben kénnte sich
beispielweise dem Thema Kursangebote widmen — sondern auch Uber das Landesdirektorium die
Partnerlnnen gebeten werden, inre Medien zu nutzen.

Da ein Zusammenhang zwischen der Einschatzung des offentlichen Images und den geduBerten
Vorbehalten gegentiber AMS-Kursen gefunden werden konnte, sollten zum Abbau von negativen
Bildern gegenuber AMS-Kursen nicht nur Unternehmen und Personalverantwortliche, sondern
auch die allgemeine Offentlichkeit adressiert werden, z.B. durch eine positive Berichterstattung in
verbreiteten OO Tageszeitungen. Die 6ffentliche Meinung wirkt auf die Einstellungen der Betriebs-
akteurlnnen.

Eine weitere Option ist Information und Sensibilisierung bei den regelmaRig stattfindenden AMS-
Kundenmeetings.

Mehrere Wege bei Vermittlung direkt aus AMS-Kursen erproben

Was die gezielte Vermittlung von Personen direkt aus AMS-Kursen betrifft, stehen die meisten Un-
ternehmen einer Kontaktaufnahme offen gegentiber. Die Unternehmen préferieren hier Jobbdrsen
sowie die aktive Zusendung von Informationen uber die Teilnehmerlnnen. Es konnte aus Sicht des
Studienteams beides erprobt und in seiner Wirkung berprift werden. Da Jobbdrsen einen hohen
Aufwand mit sich bringen, sollten sie auch einen entsprechenden Mehrwert aufweisen.

Obwohl nur ein knappes Funftel rickmeldet, dass sie die Einladung von Unternehmen in die Kurse
sinnvoll finden wiirden, sollte dieser Weg nicht ganz aulier Acht gelassen werden.

Zu denken wére im Falle von Fachqualifizierungen auch an die aktive Zusendung von Informatio-
nen zu diesem Kursangebot an einschlagige Unternehmen oder eine kurze Information Uber lau-
fende Fachkurse in der Unternehmenszeitschrift des AMS OO.
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I 6.1 Arbeitsmarktperformance Arbeitstraining/Arbeitserprobung (DWH)

Abb.

Arbeitsmarktperformance 6 bzw. 9 Monate vor und nach der Férderung durch Arbeitstraining
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1 Abb. Arbeitsmarktperformance 6 bzw. 9 Monate vor und nach der Férderung durch Arbeitserprobung
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I 6.2 Vergleich soziodemographische Zusammensetzung ubernommene/nicht-
ubernommene Personen (DWH)

6.2.1  Arbeitstraining
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1 6.2.2  Arbeitserprobung
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I 6.3 Verteilung nach Unternehmensgrofe anhand verschiedener Dimensionen (Unternehmensdaten)
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Abb. Verteilung nach Unternehmensgrofe anhand verschiedener Dimensionen
Nur Arbeitserprobung Nur Arbeitstraining
beide For- ) ) )
nur Arbeits- | nur Arbeits- | derinstru- | keine Uber- | keine Uber- | keine Uber- |
Gesamt training erprobung mente nahme Ubernahme nahme Ubernahme nahme Ubernahme
in %
aller
Unter-
ter- in % in % in % in % in % in % in % in % in %
An-  neh- | An-  (Zei- | An- (Zei- | An- (Zei- | An- (Zei- | An- (Zei- | An-  (Zei- | An- (Zei- | An-  (Zei- | An-  (Zei-
zahl  men | zahl len) | zahl len) | zahl len) | zahl len) | zahl len) | zahl len) | zahl len) | zahl len) | zahl  len)
EPU oder Hol-
ding/Konzern/Dachorganisation 89 T7%| 34 38%| 50 56% 5 6%| 61 69%| 28 32%| 36 69%| 16 31%| 25 68% 12 32%
Kleinstunternehmen (1-9 MA) 477 40% | 150 31% | 311 65% 16 3%| 308 65%| 169 35%| 196 62%| 121 38%| 112 70%| 48 30%
Kleinunternehmen (10-49 MA) 394 33%| 88 22%| 285 72%| 21 5% | 245 62%| 149 38%| 184 61%| 116 39%| 61 65%| 33 35%
Mittlere Unternehmen (50-249 MA) 181 15% | 44 24%| 124 69% 13 7%| 114 63%| 67 37%| 85 64%| 48 36%| 29 60% 19 40%
GroRunternehmen (mehr als 250
MA) 57 5%| 23 40%| 27 47% 7 12%| 39 68% 18 32%| 23 72% 9 28% 16 64% 9 36%
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6.4 Branchenspezifische Beschreibung anhand verschiedener Dimensionen (Unternehmensdaten)
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Abb. Verteilung nach Branchen anhand verschiedener Dimensionen
Anteil an allen | nur Arbeits- | nur Arbeitser- | beide Forderin- _ keine )
Unternehmen training probung strumente Ubernahme Ubernahme
in % Anzahl in% | Anzahl in% | Anzahl in% | Anzahl in% | Anzahl in %

A - Land- und Forstwirtschaft, Fischerei 1,0% 4 33% 8 67% 0% 10  83% 2 17%
B - Bergbau, Gewinnung von Steinen und Erden 0,1% 0 0% 1 100% 0% 0 0% 1 100%
C - Herstellung von Waren 19,1% 57  25% 156 69% 12 5% 125  56% 100 44%
E - Wasserversorgung, Abwasser- und Abfallentsorgung 0,2% 0 0% 2 100% 0% 2 100% 0 0%
F - Bauwesen 9,2% 18 17% 86  80% 4% 60  56% 48 44%
G - Handel, Instandhaltung und Reparatur von Kraftfahrzeigen 26,7% 73 23% 222 1% 20 6% 204  65% 111 35%
H - Verkehr und Lagerei 4,3% 7 14% 43 84% 1 2% 28  55% 23 45%
| - Beherbergung und Gastronomie 8,1% 12 13% 81 85% 2 2% 60  63% 35 37%
J - Information und Kommunikation 1,0% 33% 8 6% 0 0% 7 58% 5 42%
K - Finanz- und Versicherungsdienstleistungen 2,0% 33% 15 63% 1 4% 12 50% 12 50%
M - freiberufliche, wissenschaftliche und technische Dienstleis-

tungen 5,3% 29  46% 33 52% 1 2% 4  70% 19 30%
N - sonstige wirtschaftliche Dienstleistungen 5,0% 16 27% 40  68% 3 5% 38  64% 21 36%
O - offentliche Verwaltung, Verteidigung, Sozialversicherung 2,1% 13 52% 1 44% 1 4% 19 76% 6 24%
P - Erziehung und Unterricht 1,5% 11 61% 5 28% 2 1% 14 78% 22%
Q - Gesundheits- und Sozialwesen 8,7% 51 50% 41 40% 11 1% 81 79% 22 21%
R - Kunst, Unterhaltung, Erholung 0,3% 0 0% 3 100% 0 0% 1 33% 2 67%
S - Sonstige Dienstleistungen 5,2% 29  48% 29 48% 3 5% 41 67% 20 33%
T - Private Haushalte mit Hauspersonal 0,1% 0 0% 1 100% 0 0% 1 100% 0 0%
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6.5 Ubernahmen nach Branche (Unternehmensdaten)

Abb. Ubernahme nach Férderinstrument und Branche
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L
1 6.6 Vergleich fokussierte Gruppe /Restgruppe anhand verschiedener Dimensionen (Un-
ternehmensdaten)
Abb. Ubernahmen nach Instrument und UnternehmensgroRe fokussierte Gruppe / Restgruppe
keine Ubernahme Ubernahme Gesamt
Anzahl in % Anzahl in % Anzahl

} Restgruppe | 497 63% 296 37% 793
Ubernahme generell

Fokussierte Gruppe 270 67% 135 33% 405

Restgruppe | 355 61% 226 39% 581

Arbeitserprobung

Fokussierte Gruppe 169 67% 84 33% 253

Restgruppe 142 67% 70 33% 212

Arbeitstraining

Fokussierte Gruppe 101 66% 51 34% 152
EPU oder Holding/Konzern/- Restgruppe 38 70% 16 30% 54
Dachorganisation Fokussierte Gruppe | 23 66% 12 34% 35
Kleinstunternehmen Restgruppe | 216 66% 111 34% 327
(1-9 MA) Fokussierte Gruppe |~ 92 61% 58 39% 150
Kleinunternehmen Restgruppe 154 59% 109 41% 263
(10-49 MA) Fokussierte Gruppe | 91 70% 40 31% 131
Mittlere Unternehmen Restgruppe 71 60% 48 40% 119
(50-249 MA) Fokussierte Gruppe |~ 43 69% 19 31% 62
GroRunternehmen Restgruppe 18 60% 12 40% 30
(mehr als 250 MA) Fokussierte Gruppe | 21 78% 6 22% 27
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1 Abb. Einsatz Person aus fokussierten Gruppe nach Branche, Region, Unternehmensgrofe
keine Person aus zumindest 1 Person
fokussierten Gruppe aus fglr(:sswrten Gesamt
Ppe
Anzahl in % Anzahl in % Anzahl

A - Land- und Forstwirtschaft, Fischerei 8 67% 4 33% 12
B - Bergbau, Gewinnung von Steinen und Erden 1 100% 0 0% 1

C - Herstellung von Waren 130 58% 95 42% 225
E - Wasserversorgung, Abwasser- und Abfallentsorgung 1 50% 1 50% 2

F - Bauwesen 78 72% 30 28% 108
G - Handel, Instandhaltung und Reparatur von Kraftfahrzeugen 204 65% 111 35% 315
H - Verkehr und Lagerei 32 63% 19 37% 51
| - Beherbergung und Gastronomie 55 58% 40 42% 95
J - Information und Kommunikation 8 67% 4 33% 12
K - Finanz- und Versicherungsdienstleistungen 17 1% 7 29% 24
tMun gf(r;;iberuﬂiche, wissenschaftliche und technische Dienstleis- 38 60% 25 40% 63
N - sonstige wirtschaftliche Dienstleistungen 34 58% 25 42% 59
O - &ffentliche Verwaltung, Verteidigung, Sozialversicherung 16 64% 9 36% 25
P - Erziehung und Unterricht 9 50% 9 50% 18
Q - Gesundheits- und Sozialwesen 51 50% 52 51% 103
R - Kunst, Unterhaltung, Erholung 1 33% 2 67% 3

S - Sonstige Dienstleistungen 36 59% 25 41% 61
T - Private Haushalte mit Hauspersonal 1 100% 0 0% 1

Stadt tiber 30.000 Einwohner 156 49% 160 51% 316
Land 576 65% 306 35% 882
EPU oder Holding/Konzern/Dachorganisation 51 57% 38 43% 89
Kleinstunternehmen (1-9 MA) 311 65% 166 35% 477
Kleinunternehmen (10-49 MA) 238 60% 156 40% 394
Mittlere Unternehmen (50-249 MA) 108 60% 73 40% 181
GroBunternehmen (mehr als 250 MA) 24 42% 33 58% 57
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1 6.7 Vergleich soziodemographische Zusammensetzung ubernommene/nicht-

i

bernommene Personen der fokussierten Gruppe (DWH)
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Keine Arbeitsaufnahme  Arbeitsaufnahme Arbeitsaufnahme Arbeitstraining
(n=110) im selben Betrieb in anderem Betrieb Gesamt
(n=57) (n=20) (n=185)
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1 6.7.2  Arbeitserprobung
0w
60% - — — ]
40% - = Frauen
= Ménner
20% -
0% -
Keine Arbeitsaufnahme  Arbeitsaufnahme Arbeitsaufnahme Arbeitserprobung
(n=187) im selben Betrieb in anderem Betrieb Gesamt
(n=107) (n=54) (n=344)

- m
80% +—— — —
60% +— —
® 45 und alter
0, i
40% 1 25 bis 44 Jahre
20% +—— — .: = bis unter 25 Jahre
Keine Arbeitsaufnahme  Arbeitsaufnahme  Arbeitserprobung
Arbeitsaufnahme ~ im selben Betrieb  in anderem Betrieb Gesamt
(n=187) (n=107) (n=54) (n=344)
100% -
80% I .
60% +—
40% +— = Andere
= Osterreich
20% —
0% - T T
Keine Arbeitsaufnahme  Arbeitsaufnahme Arbeitsaufnahme Arbeitserprobung
(n=187) im selben Betrieb in anderem Betrieb Gesamt
(n=107) (n=54) (n=344)
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100%

80% +——

60%

40%

20%

0%

— E max

Keine Arbeitsaufnahme  Arbeitsaufnahme  Arbeitserprobung
Arbeitsaufnahme  im selben Betrieb in anderem Betrieb Gesamt
(n=187) (n=107) (n=54) (n=344)

= Hohere & Akadem. Ausbildung
= Lehr- & Mittlere Ausbildung

. Pflichtschulausbildung

100%

80%

60%

40%

20%

0%

.l

Keine Arbeitsaufnahme  Arbeitsaufnahme  Arbeitserprobung

Arbeitsaufnahme im selben Betrieb  in anderem Betrieb
(n=187) (n=107) (n=54)

Gesamt
(n=344)

= Mit Behinderung bzw. P.

= Keine Behinderung

100%

80%

60%

40%

20%

0%

. 1 | u ( Tage

Keine Arbeitsaufnahme  Arbeitsaufnahme Arbeitsaufnahme
(n=187) im selben Betrieb in anderem Betrieb
(n=107) (n=54)

Arbeitserprobung
Gesamt
(n=344)

= (iber 365 Tage
= 181 bis 365 Tage
=1 bis 180 Tage
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6.8 Branchenverteilung und Forderinstrumenteneinsatz bei GroBunternehmen (Unter-
nehmensdaten)

Abb. Haufigkeiten der GroBunternehmen nach Branche (N=57)

S - Sonstige Dienstleistungen = 1
Q - Gesundheits- und Sozialwesen FEEEEEEEE I 9

P - Erziehung und Unterricht &0 1

O - offentliche Verwaltung, Verteidigung, Sozialversicherung S 7

N - sonstige wirtschaftliche Dienstleistungen = 6

J - Infomation und Kommunikation =% 1
| - Beherbung und Gastronomie =% 1
H - Verkehr und Lagerei = 1

G - Handel, Instandhaltung un Reparatur von Kraftfahrzeigen s 7

F - Bauwesen i 2
C - Herstellung von Waren EE . 21

0 5 10 15 20 25

Datenbasis: Alle Unternehmen mit geférderter Person 2016

Abb. Haufigkeiten des Instrumenteneinsatzes bei GroRunternehmen nach Branche (n=57)

S - Sonstige Dienstleistungen (n=1)

Q - Gesundheits- und Sozialwesen (n=9)

P - Erziehung und Unterricht (n=1)

O - offentliche Verwaltung, Verteidigung, Sozialversicherung (n=7)
N - sonstige wirtschaftliche Dienstleistungen (n=6)

J - Infomation und Kommunikation (n=1)

| - Beherbung und Gastronomie (n=1)

H - Verkehr und Lagerei (n=1)

G - Handel, Instandhaltung un Reparatur von Kraftfahrzeigen (n=7)

F - Bauwesen (n=2)

C - Herstellung von Waren (n=21)

0% 20% 40% 60% 80% 100%
= nur Arbeitstrainings ~ ® nur Arbeitserprobungen = beides

Datenbasis: Alle Unternehmen mit geférderter Person 2016
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1 6.9 Samplebeschreibung Unternehmensbefragung nach UnternehmensgroRRe und Bran-
che im Vergleich zur Grundgesamtheit

Abb. Samplebeschreibung nach Unternehmensgrofe im Vergleich zur Grundgesamtheit
Daten der Befragung Grundgesamtheit
Glti Glti Differenz
Haufigkeit P?:l:gfe Haufigkeit P?:l:'g:e
EPU oder Holding/Konzern/Dachorganisation 4 2% 89 7% ’ﬂ
Kleinstunternehmen (1-9 MA) 84 34% 477 40% IR -6%
Kleinunternehmen (10-49) 87 35% 394 33% ! 2%
Mitleres Unternehmen (50-249 MA) 51 21% 181 15% Lo5%
GroRunternehmen (250+ MA) 22 9% 57 5% -]
Gesamt 248 1198
Missing 2 0
Gesamt 250 1198
Abb. Samplebeschreibung nach Branchen im Vergleich zur Grundgesamtheit
Daten der Befragung Grundgesamtheit
Haufigket P(r;:l:gtee Haufigkeit P(r;:l:gtee Differenz
A - Land- und Forstwirtschat, Fischerei 1 0% 12 1%
C - Herstellung von Waren 31 13% 225 19%
F - Bauwesen 88 14% 108 9%
G - Handel, Instandhaltung un Reparatur von Kraffahrzeigen 36 15% 315 27%
H - Verkehr und Lagerei 8 3% 51 4%
| - Beherbung und Gastronomie 32 13% 95 8%
J - Infomation und Kommunikation 3 1% 12 1%
K - Finanz- und Versicherungsdiensteistungen 1 0% 24 2%
M - freiberufliche, wissenschaftiche und technische Dienstieistungen 7 3% 63 5%
N - sonstige wirtschaftiche Diensteistungen 27 1% 59 5%
O - dffentiiche Verwaltung, Verteidigung, Sozialversicherung 3 1% 25 2%
P - Erziehung und Unterricht 2 1% 18 2%
Q - Gesundheits- und Sozialwesen 54 23% 103 9%
S - Sonstige Diensteistungen 2 1% 61 5%
Gesamt 240 1171
Missing 10 27
Gesamt 250 1198
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1 6.10 Rekrutierungspraktiken befragte Unternehmen

Abb. Genutzte Kanéle der Personalrekrutierung

Anzahl in %
Arbeitsmarktservice (AMS) (n=245) 202 82%
Private Kontakte und Netzwerke (n=245) 93 38%
Onlinejobbdrsen/Karriereportale (n=245) 76 31%
Stellenanzeigen in Printmedien (n=245) 72 29%
Eigene Unternehmens-Website (n=245) 71 29%
Social Media (Facebook, Xing, etc.) (n=245) 39 16%
Initiativbewerbung d. Bewerber/innen (ohne Stellenausschreibung) (n=245) 27 1%
Sonstige Wege zur Personalsuche (n=246) 17 7%
Personalleasing/Leiharbeitsfirmen (n=246) 16 %
Personalberater/Headhunter (n=250) 6 2%
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