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1 Einleitung

Seit Ende der 1980er Jahre hat der Begriff der Mismatch-Arbeitslosigkeit in der ar-
beitsmarktpolitischen Diskussion zunehmend an Bedeutung gewonnen und ersetzte
damit altere Konzepte wie ,friktionelle® und ,strukturelle Arbeitslosigkeit (vgl. Butt-
ler/Cramer 1991; Entorf 2000; Franz 1999; Kettner, Spitznagel 2005; Steiner, Wolff
2001). Dies ist zum einen auf einen empirisch beobachteten steigenden Mismatch von
Angebot und Nachfrage, dem gleichzeitigen Auftreten von Uberschussnachfrage und
Uberschussangebot am Arbeitsmarkt, zurtickzufiihren (vgl. auch Lassnigg 2005; Och-
sen 2004). Ursachen daflr sind langerfristige Veranderungen der Wirtschafts- und Ge-
sellschaftsstruktur, wie der Einsatz neuer Technologien oder die Verschiebung zwi-
schen Branchen. Aber auch die Individualisierung der Gesellschaft, die Flexibilisierung
von Beschaftigungsverhaltnissen oder die zunehmende regionale Mobilitdt verlangen
neue Verhaltensweisen von Beschaftigten und Betrieben, um Arbeitsplatze zu beset-
zen. Zum anderen steigt die Relevanz des Mismatch-Ansatzes dadurch, da Evaluatio-
nen zeigen, dass die Wirkungsmaoglichkeiten der Arbeitsmarktpolitik mehr oder weniger
auf die Verringerung der Mismatch-Arbeitslosigkeit begrenzt sind (vgl. Fay 1996, Kon-
le-Seidl 2005; Martin 1998; OECD 1993; Scherl 2005). Qualifikationsmismatch (Stich-
wort skills gap) und regionaler Mismatch (Stichwort spatial mismatch) standen und ste-
hen in der 6konomischen Diskussion im Vordergrund. Doch dariber hinaus sind noch
weitere Faktoren fur den Mismatch maf3geblich, wie z.B. Lohnrigiditadten oder Informa-
tionsdefizite. Vor allem fiir Geringqualifizierte spielen arbeitsmarktrelevante Persénlich-
keitsmerkmale (soft skills oder Sozial-Qualifikationen) und lohnbedingte Faktoren eine
Rolle (Christensen 2001).

Das Problem des Mismatch wird oft in sehr salopper Weise festgestellt, indem bei-
spielsweise der Uberhang von unqualifizierten Arbeitslosen dem Mangel an Fachar-
beitskraften gegentber gestellt wird. Doch das Zusammenspiel oder die ,Passung® von
Angebot und Nachfrage ist ein vieldimensionaler und komplexer Prozess. Um wirksa-
me MalRnahmen zum Abbau dieses Mismatch einsetzen zu kbénnen, ist es wichtig, das
Auseinanderklaffen von Angebot und Nachfrage empirisch genauer zu erfassen und
die dahinterliegenden Ursachen naher zu definieren. Ziel der Studie ist es daher, fir
den Arbeitsmarkt Oberdsterreich auf Basis des bestehenden Forschungs- und Diskus-
sionsstandes zur Mismatch-Arbeitslosigkeit und der Besonderheiten des oberdsterrei-
chischen Arbeitsmarktes die Inkompatibilitat zwischen Arbeitsangebot und Arbeits-
nachfrage zu erfassen und zu analysieren. Dies erfolgt einerseits durch die Analyse
makrookonomischer Daten und Indikatoren, wobei die explizite Gegenuberstellung von
Angebot und Nachfrage und die Entwicklung eines fur die oberdsterreichische Situation
adaquaten Mismatch-Indikators im Mittelpunkt steht. Zum anderen werden individuelle
Einschatzungen und Erfahrungen durch Befragungen von Arbeitslosen und Betrieben
erganzt. Diese qualitativ orientierten Erhebungen sollen die sekundarstatistischen Ana-

10
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lysen erganzen und die Auswahl eines geeigneten Mismatch-Indikators unterstutzen.
Damit sollen Erkenntnisse flr politische Interventionsmoglichkeiten fir den oberdster-
reichischen Arbeitsmarkt geschaffen werden.

Aufbau der Studie

Fur einen Uberblick (iber die Entwicklung des Arbeitsmarktes in Oberdsterreich werden
in Kapitel 2 zentrale Arbeitsmarktdaten dargestellt und beschrieben. Insbesondere
werden Beschaftigungs-, Arbeitslosen- und Vakanzquoten sowie Stellenandrangszif-
fern ermittelt.

Die Berechnung der Mismatch-Indikatoren erfolgte in mehreren Stufen: Zunachst wurden
auf Basis ausgewahlter Literatur konzeptionelle Fragen und Bewertungskriterien fir die
Auswahl eines passenden Mismatch-Indikators erarbeitet sowie deren Vor- oder
Nachteile vor dem Hintergrund der verfugbaren Daten dargestellt (vgl. Kapitel 3). Die
Auswahl adaquater Mismatch-Indikatoren erfolgte in Abstimmung mit dem Auftraggeber
auf Basis dieses Uberblicks. Kapitel 4 beinhaltet die empirischen Ergebnisse ausgewahl-
ter Mismatch-Indikatoren flr Oberdésterreich. Dabei wurden Qualifikations-, Berufs- und
Branchenmismatch sowie regionaler Mismatch unterschieden und deren Entwicklungen
(soweit dies die Daten erlauben) fir den Zeitraum von 1997 bis 2006 dargestellt sowie
Vergleiche mit Gesamtosterreich durchgefihrt.

Um Hintergrinde, Motivstrukturen und Problembereiche von Arbeitslosen, die von Un-
ternehmen abgelehnt wurden bzw. selbst ein Jobangebot abgelehnt haben, zu erfor-
schen, wurden personliche Interviews mit Arbeitslosen durchgefiihrt (N = 61). Diese
zielten darauf ab, die Situation der Bewerbung — von der Kontaktaufnahme Uber das
Bewerbungsgesprach bis hin zur definitiven Ablehnung — naher zu beleuchten. Ein
spezieller Fokus wurde dariber hinaus auf lohnbedingte und sozialqualifikatorische
Ablehnungsgriinde sowie auf die erfahrenen Ablehnungsgriinde hinsichtlich vermeintli-
cher versteckter Diskriminierung (z. B. auf Grund von Alter, Geschlecht oder Ethnizitat)
gelegt. Die Ergebnisse sind in Kapitel 5 aufbereitet.

Zusatzlich wurden telefonische Interviews mit Personalvertreterinnen bzw. Geschafts-
fuhrerlnnen durchgefuhrt (N = 60), um Ursachen und Rahmenbedingungen erfolgloser
Stellenbesetzungen aus der Perspektive der Unternehmen zu beleuchten. Im Vorder-
grund der Untersuchung standen Dauer und Griinde der Nicht-Besetzung offener Stel-
len, die GréRenordnung und Ablehnungsgrinde erfolgloser Bewerbungen sowie der
soziodkonomische Status der Bewerberlnnen (Kapitel 6).

In 5 Fallen ist es gelungen, die Interviews von Arbeitsuchenden dem jeweiligen Unter-
nehmen mit der zu besetzenden Stelle zuzuordnen und dieses Unternehmen auch zu
interviewen. Diese 5 ,Kombinationen®, in denen sowohl Informationen tUber den bzw.
die Arbeitsuchende/n als auch das stellenausschreibende Unternehmen vorliegen,
wurden in Kapitel 7 gesondert ausgewertet.

11
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2 Der Oberosterreichische Arbeitsmarkt
im Uberblick und Vergleich
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Der folgende Abschnitt versucht einen ersten Uberblick iber den oberdsterreichischen
Arbeitsmarkt zu geben. Die vorliegende Analyse orientiert sich dabei im Wesentlichen
an drei Kriterien:

B den mittelfristigen Entwicklungstendenzen,
B der Situation im Bundesland Oberosterreich,
B dem Vergleich von Oberésterreich zum gesamten 6sterreichischen Bundesgebiet.

Fir die Betrachtung Uber den Zeitverlauf wurde ein Analysezeitraum von 10 Jahren
(1997 - 2006) gewahlt. Die aufbereiteten Daten fokussieren auf das Bundesland Ober-
Osterreich und versuchen, dort wo mdglich und sinnvoll, einen Vergleich mit Gesamtds-
terreich herzustellen. Geschlechtsspezifische Unterscheidungen werden nach Méglich-
keit in die Untersuchung einbezogen. Die in diesem Abschnitt verwendeten Daten wur-
den dem Ambweb des AMS (http://iambweb.ams.or.at/ambweb/) entnommen.

2.1 Erwerbsfiahige Bevolkerung und unselbstandige
Beschaftigung

Der oberosterreichische Arbeitsmarkt hat sich im Verlauf der letzten zehn Jahre klar
expansiv entwickelt (Abbildung 1). Sowohl das potentielle Arbeitskrafteangebot (die
erwerbsfahige Bevodlkerung) als auch die Arbeitskraftenachfrage (die unselbstandige
Beschaftigung) haben kontinuierlich zugenommen. Wahrend die erwerbsfahige Bevol-
kerung in zwei deutlich unterschiedlichen Entwicklungsphasen expandierte — bis 2001
lag das jahrliche Wachstum bei ca. +0,25%, um sich ab 2002 auf +0,5% zu verdoppeln
— nahm die Zahl der unselbstandig Beschaftigten zwar unterschiedlich stark, aber stets
auf hoherem Niveau als die erwerbsfahige Bevolkerung zu. Mit Ausnahme der Jahre
1997 und 2002 lagen die jahrlichen Wachstumsraten hier immer — und zum Teil sogar
deutlich — Uber der 1%-Marke. Uber den gesamten Untersuchungszeitraum hat sich in
Oberdsterreich demnach das potentielle Arbeitskrafteangebot jahrlich mit durchschnitt-
lich +0,35% und die Arbeitskraftenachfrage mit +1,15% ausgeweitet.

Im Vergleich mit dem gesamten Bundesgebiet fallt auf, dass die Wachstumsraten der
oberdsterreichischen erwerbsfahigen Bevdlkerung im Untersuchungszeitraum tenden-
ziell leicht unter, die der unselbstiandigen Beschaftigung jedoch deutlich Gber dem
Bundesdurchschnitt lagen.

12
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Abbildung 1: Erwerbsfahige Bevolkerung und unselbstiandig Beschaftigte
Entwicklung in Oberosterreich
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Quelle: Ambweb; eigene Berechnungen

Nimmt die Zahl der unselbstandig Beschaftigten starker zu als die Zahl der erwerbsfa-
higen Bevdlkerung, so erhdht sich per definitionem die Beschéaftigungsquote. Dies ist
aus Abbildung 2 sowohl fir Oberdsterreich als auch — zumindest teilweise — fiir Oster-
reich klar ersichtlich. In Oberdsterreich weist der Entwicklungsverlauf der Kurve stets
positive Werte auf, wahrend flr das gesamte Bundesgebiet in der konjunkturschwa-
chen Phase von 2000 — 2004 eine stagnative Entwicklung sichtbar wird. Ab dem Jahr
2000 liegt dann auch die Beschaftigungsquote fiir Oberdsterreich nachhaltig und mit
zunehmendem Abstand Uber dem Niveau Gesamtdsterreichs. 2006 betrug die Diffe-
renz bereits 2,4 Prozentpunkte. Unter Bericksichtigung der oben dargestellten Ergeb-
nisse kann der Uberproportionale Anstieg der Beschaftigungsquote in Oberdsterreich
als uberwiegend nachfrageinduziert bezeichnet werden. Oberdsterreichische Unter-
nehmen haben im Untersuchungszeitraum also deutlich mehr Arbeitskrafte anziehen
kénnen als die Unternehmen im Ubrigen Bundesgebiet.

13
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Abbildung 2: Beschaftigungsquoten
Entwicklung und Vergleich
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Quelle: Ambweb; eigene Berechnungen

Werden die Beschaftigungsquoten nach Geschlecht differenziert (Abbildung 3), kdnnen
einige weitere Charakteristika des oberdsterreichischen Arbeitsmarktes dargestellt
werden. Die Beschaftigungsquote flir Manner liegt in Oberdsterreich Uber, die der
Frauen hingegen unter dem Bundesdurchschnitt. Dieses Faktum kann zum Uberwie-
genden Teil durch die in Oberdsterreich vorherrschende Wirtschaftsstruktur, mit stark
dominierendem (Schwer)industrieanteil erklart werden — hier finden vor allem Manner
Arbeit. Umgekehrt ist der Tertiarsektor, der klassischerweise Erwerbsarbeitsmoglich-
keiten fur Frauen bietet, in Oberdsterreich leicht unterdurchschnittlich ausgepragt.

Im Zeitverlauf hat sich dieses Muster jedoch deutlich verandert. Wahrend die Beschaf-
tigungsquote der Manner in Osterreich — insbesondere in der konjunkturschwachen
Phase von 1999 (65,1%) bis 2004 (62,2%) — deutlich zurlickging, nahm der Anteil der
erwerbsarbeitenden Méanner, der in Oberosterreich ohnehin schon auf Uberdurch-
schnittlich hohem Niveau lag, um weitere zwei Prozentpunkte zu. Noch starker ist in
Oberdsterreich jedoch die Erwerbsquote der Frauen angestiegen. Sie erhdhte sich von
1997 (50,9%) auf 2006 (58,9%) um ganze acht Prozentpunkte und liegt nun nur noch
marginal unterhalb der des gesamten Bundesgebietes (59,2%).

Zusammenfassend kann also festgehalten werden, dass die Beschaftigungsausweitung
in Oberdsterreich eine im Vergleich mit dem Ubrigen Bundesgebiet Gberdurchschnittliche
Dynamik aufwies. Wahrend die Beschaftigungszunahme der letzten Jahre in den meis-
ten Bundeslandern fast ausschlieRlich durch zusatzliche weibliche Beschaftigte induziert
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war, profitierten in Oberdsterreich — zwar in geringerem Ausmal3, aber doch — auch
Manner von dieser Entwicklung.

Abbildung 3: Beschaftigungsquoten (Frauen-Manner)

Entwicklung und Vergleich
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Quelle: Ambweb; eigene Berechnungen

2.2 Vorgemerkte Arbeitslose

Trotz positiver Beschaftigungsentwicklung ist in Oberdsterreich ein Teil der Arbeitsu-
chenden — zumindest temporar — vom Arbeitsmarkt ausgegrenzt (Abbildung 4). Die Zahl
der vorgemerkten Arbeitslosen lag im Untersuchungszeitraum zwischen 22.000 und
29.000 Personen. Manner hatten dabei stets hohere Werte aufzuweisen als Frauen,
wenngleich sich die Entwicklung der Arbeitslosenzahlen nach Geschlecht differenziert
im Zeitverlauf durchaus unterscheidet.

Im Vergleich mit dem gesamten Bundesgebiet weist Oberdsterreich eine sehr gute
Arbeitsmarktperformance auf (Abbildung 5). Die Arbeitslosenquote liegt hier deutlich
und nachhaltig unterhalb des Bundesdurchschnitts. Im Zeitverlauf hat sich der Abstand
zum Wert fir Gesamtosterreich weiter vergroRert. Lag der Abstand 1997 bei 1,8 Pro-
zentpunkten, so betrug er 2006 schon 2,5 Prozentpunkte. Weiters kann festgehalten
werden, dass sich die Arbeitslosenquote in Oberdsterreich im Untersuchungszeitraum
von 5,3% (1997) auf 4,3% (2006) verringert hat.
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Abbildung 4: Vorgemerkte Arbeitslose (Frauen-Manner)
Entwicklung in Oberosterreich
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Quelle: Ambweb; eigene Berechnungen

Abbildung 5: Arbeitslosenquoten*)
Entwicklung und Vergleich
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Quelle: Ambweb; eigene Berechnungen; *) Arbeitslosenquote nach nationaler Messung
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Die geschlechtsspezifische Analyse der Arbeitslosenquoten zeigt, dass sowohl Frauen
als auch Manner von der positiven Arbeitsmarktperformance des oberdsterreichischen
Arbeitsmarkts profitieren (Abbildung 6). Fur beide Geschlechter liegt die Arbeitslosen-
quote deutlich unter dem Bundesdurchschnitt. Auch hier gilt, dass sich die Differenz
zum Bundeswert tendenziell vergréRert. Die Werte flr Frauen weisen dabei eine héhe-
re Differenz als die der Manner auf. Jedoch liegt in Oberdsterreich die Arbeitslosenquo-
te der Frauen — mittlerweile nur noch knapp — oberhalb der der Manner, wahrend sich
im Bundesgebiet die Positionen vertauscht haben. Hier sind seit 2001 Manner mit einer
etwas hoher liegenden Arbeitslosenquote konfrontiert. Somit war fur Frauen in Oberds-
terreich der Rickgang der Arbeitslosenquoten im Untersuchungszeitraum wesentlich
starker ausgepragt (1,6 Prozentpunkte) als fir Manner (0,6 Prozentpunkte).

Abbildung 6: Arbeitslosenquoten*) (Frauen-Manner)
Entwicklung und Vergleich
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Quelle: Ambweb; eigene Berechnungen; *) Arbeitslosenquote nach nationaler Messung

Werden die vorgemerkten Arbeitslosen in Oberdsterreich nach dem Bildungsstand
differenziert betrachtet (Abbildung 7), so zeigt sich, dass das Risiko der Arbeitslosig-
keitsbetroffenheit stark mit dem Bildungsstand korreliert. Fast jede/r zweite/r Arbeitslo-
se in Oberosterreich hat nur die Pflichtschule absolviert und somit keine Berufsausbil-
dung vorzuweisen. Etwas mehr als ein Drittel kann zwar auf eine einschlagige Be-
rufsausbildung zurtickgreifen, jedoch ,nur® auf dem Niveau eines Lehrabschlusses. Im
Zeitverlauf betrachtet bleiben die Bildungsanteile der vorgemerkten Arbeitslosen weit-
gehend stabil, wenngleich der Pflichtschulanteil leicht im Abnehmen begriffen ist. Er
hat sich seit 1997 um 0,8 Prozentpunkte verringert.
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Fir Osterreich zeigt sich im Untersuchungszeitraum eine gegenteilige Entwicklung. Der
Anteil an Arbeitslosen mit Pflichtschulabschluss steigt an (von 1997: 44,0% auf 2006:
46,8%) und der mit Lehrabschluss nimmt deutlich ab (von 1997: 39,7% auf 2006:
35,5%). Aulderdem ist der Anteil von vorgemerkten Arbeitslosen mit Uber dem Lehrab-
schluss liegenden Ausbildungen in Osterreich um insgesamt drei Prozentpunkte héher
(00, 2006: 14,7%; O, 2006:17,7%).

Abbildung 7: Vorgemerkte Arbeitslose nach Bildungsstand
Entwicklung in Oberdsterreich
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Quelle: Ambweb; eigene Berechnungen

2.3 Gemeldete offene Stellen und Stellenandrang

Die Zahl der von oberdsterreichischen Unternehmen an das AMS gemeldeten offenen
Stellen bewegt sich, konjunkturell bedingt, weitgehend gegenlaufig zur Zahl der in
Oberdsterreich vorgemerkten Arbeitslosen (Abbildung 8). Das ist natirlich kein oberds-
terreichisches Spezifikum, sondern trifft in gleicher Weise auch auf den Entwicklungs-
verlauf des gesamten Bundesgebietes zu (Abbildung 9). Dementsprechend ahnlich
stellt sich auch das Entwicklungsmuster der Stellenandrangziffer — also der Verhaltnis-
zahl von vorgemerkten Arbeitslosen und gemeldeten offenen Stellen — dar.

Kamen 1997 in Oberosterreich noch etwa acht Arbeitslose auf eine offene Stelle, so
halbierte sich diese Zahl bis zum Jahr 2000, um dann in den beiden nachfolgenden
Jahren wieder anzusteigen. Ab 2002 setzte dann wieder ein Ruckgang ein, der zwi-
schen 2005 und 2006 besonders markant ausfiel, sodass der oberosterreichische Ar-
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beitsmark mittlerweile eine sehr niedrige Stellenandrangsziffer (2006 lag diese nur
mehr knapp Gber dem Wert 3) ausweist.

Abbildung 8: Vorgemerkte Arbeitslose, gemeldete offene Stellen und
Stellenandrangziffer — Entwicklung in Oberdsterreich
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Quelle: Ambweb; eigene Berechnungen

Verglichen mit dem gesamten Bundesgebiet ist zwar der Kurvenverlauf durchaus ahn-
lich, jedoch bewegt sich die Stellenandrangziffer fir Gesamtésterreich auf deutlich ho-
herem Niveau. Im Untersuchungszeitraum war fir das Bundesgebiet, ausgehend von
zwolf Arbeitslosen pro offene Stelle im Jahr 1997, ebenfalls eine Halbierung des Wer-
tes bis 2000 feststellbar. Die darauf folgende Phase des Wiederanstiegs dauerte je-
doch im restlichen Bundesgebiet um ein Jahr langer und die Zuwachse fielen deutlich
starker aus. 2003 reichte die Stellenandrangziffer in Osterreich daher beinahe wieder
an den Wert von 1997 heran. Bis 2006 war dann aber ebenfalls ein starker Riickgang
feststellbar. Trotzdem ist die Stellenandrangziffer in Osterreich mit einem Wert von 7,3
im Jahr 2006 mehr als doppelt so hoch wie im Bundesland Oberdsterreich.
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Abbildung 9: Vorgemerkte Arbeitslose, gemeldete offene Stellen und
Stellenandrangziffer — Entwicklung in Osterreich
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Quelle: Ambweb; eigene Berechnungen

Werden die gemeldeten offenen Stellen nach Bildungsanforderung unterschieden
(Abbildung 10), so zeigt sich vorerst ein den vorgemerkten Arbeitslosen durchaus ahn-
liches Muster. Neun von zehn der in Oberdsterreich gemeldeten offenen Stellen sind
fur Personen mit abgeschlossener Pflichtschule oder absolvierter Lehre ausgeschrie-
ben. Der Anteil der Lehre nimmt im Zeitverlauf allerdings deutlich zu (von 1997: 43,1%
auf 2006: 51,7%), wahrend der Anteil an Stellen ohne formaler Qualifikationsanforde-
rungen stark zurlickgeht (von 1997: 52,3% auf 2006: 38,1%). Diese Entwicklung hat
zur Folge, dass sich die Bildungsstruktur von vorgemerkten Arbeitslosen und gemelde-
ten offenen Stellen tendenziell immer starker unterscheidet. Im Jahr 2006 hatten nur
37,7% der in Oberdsterreich gemeldeten Arbeitslosen einen Lehrabschluss absolviert,
wahrend 51,7% der offenen Stellen eine derartige Qualifikation voraussetzten. Das ist
zwar insofern kein Problem, als 2006 noch mehr als drei mal so viele vorgemerkte Ar-
beitslose wie offene Stellen zu verzeichnen waren und somit nach wie vor eine ausrei-
chende Anzahl an potentiellen Bewerberlnnen mit abgeschlossener Berufsausbildung
zur Verfiigung standen. Jedoch koénnten sich bei kontinuierlicher Weiterentwicklung
des Trends die Jobperspektiven flr Arbeitslose ohne abgeschlossene Berufsausbil-
dung deutlich verschlechtern.

Ein Vergleich mit dem gesamten Bundesgebiet liefert nur wenig zusatzliche Erkennt-
nisse. Sowohl Struktur als auch Entwicklungsverlauf sind sehr ahnlich, wenngleich der
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Anteil an offenen Stellen ohne Qualifikationsanforderungen etwas héher (2006: 40,2%)
und der Anteil mit gefordertem Lehrabschluss etwas niedriger (2006: 48,6%) liegt.

Abbildung 10: Offene Stellen nach Bildungsanforderung
Entwicklung in Oberdsterreich
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Quelle: Ambweb; eigene Berechnungen

Werden nun abschliefend die Daten Uber vorgemerkte Arbeitslose und gemeldete
offene Stellen jeweils nach vereinfachten Bildungskategorien zusammengefiihrt, so
kénnen qualifikationsspezifische Stellenandrangziffern fiir den oberdsterreichischen
Arbeitsmarkt gebildet werden. Diese sind der Abbildung 11 zu entnehmen.

Als erstes fallen hier natiirlich die erstaunlich hohen Werte in der Residualkategorie'
auf. Vergegenwartigt man sich aber, dass im Jahr 1997 von den 3.314 in Oberdster-
reich als offen gemeldeten Stellen nur insgesamt 154 in den Uber der Lehre angesie-
delten Qualifikationskategorien ausgeschrieben waren, so kénnen die massiven Ab-
weichungen leicht erklart werden. Wahrend also noch Mitte der 1990er Jahre hdher-
qualifizierte Stellen nur selten offiziell gemeldet wurden, suchen oberdsterreichische
Unternehmen mittlerweile — insbesondere in den Qualifikationsbereichen BMS und
BHS — durchaus auch uber die Wege und mit Unterstitzung des AMS. Die Stellenan-
drangsziffer in diesem Bildungssegment ging somit fast ausschlief3lich als Folge der

! Alle Qualifikationsebenen oberhalb der Lehre wurden in der Kategorie ,Rest” zusammengefasst.
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massiven Zunahmen bei den gemeldeten offenen Stellen zuriick und liegt mittlerweile
mit einem Wert von 4,4 (2006) nur noch knapp iber dem Durchschnitt (2006: 3,1).2

Wahrend sich also die Stellenandrangziffer fir hohere Bildungssegmente im Zeitverlauf
dem Durchschnittswert stark angendhert hat, entwickeln sich die Stellenandrangziffern
fur die Bereiche Pflichtschule und Lehre tendenziell leicht auseinander. Lagen die beiden
Werte bis 2002 noch innerhalb eines sehr engen Korridors (mit einer maximalen Diffe-
renz von 0,5), so zeigen sich insbesondere bei den letzten drei abgetragenen Jahreswer-
ten schon deutlich sichtbare Unterschiede (2005 betrug die Differenz der beiden Werte
2,4). Mittlerweile liegt die Stellenandrangziffer fir die Bildungsstufe Pflichtschule mit ei-
nem Wert von 3,8 (2006) merklich Gber der der Lehre (2006: 2,2).

Die Entwicklung der qualifikationsspezifischen Stellenandrangziffern fir das gesamte
Bundesgebiet verlief weitgehend analog, jedoch — wie oben in aggregierter Form schon
dargestellt — auf jeweils hdherem Niveau. AuRerdem fallen die Differenzen zwischen
den einzelnen qualifikationsspezifischen Stellenandrangziffern starker aus. 2006 lag
die Stellenandrangziffer fiir den Bereich Pflichtschule in Osterreich mit einem Wert von
8,4 deutlich Uber der fiir den Bereich Lehre (2006: 5,3).

Abbildung 11: Stellenandrangziffern nach Bildung
Entwicklung in Oberosterreich
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Quelle: Ambweb;, eigene Berechnungen

2 Zu den Einschaltgraden (Anteil der offenen Stellen, die beim AMS gemeldet werden) siehe auch Kapi-
tel 3.
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3 Mismatch-Indikatoren - Konzeptionelle
Fragen und Bewertungskriterien

Mismatch-Indikatoren sollen den Mismatch, d.h. das gleichzeitige Auftreten von Ar-
beitslosigkeit und unbesetzten Stellen, erfassen bzw. festhalten, wieweit der Arbeits-
markt vom optimalen Matching von Angebot und Nachfrage entfernt ist. Seit den
1980er Jahren wurden verschiedene Mismatch-Indikatoren entwickelt, die auf unter-
schiedlichen Vorstellungen Uber die zentralen Steuerfaktoren der Anpassungsvorgan-
ge und das Zusammenspiel einzelner Matching-Komponenten beruhen. Sie knlpfen
mehr oder weniger stark am Konzept der Beveridge-Kurve an und streichen unter-
schiedliche Matching-Faktoren (Qualifikation, Information, Lohn etc.) heraus. Die
Griinde fir den Mismatch kénnen in der fehlenden geographischen, beruflichen oder
qualifikatorischen Mobilitat der Arbeitsuchenden liegen, es kénnen aber auch Probleme
durch unvollkommene Information und mangelnde Koordination oder Praferenzen der
suchenden Unternehmen bezliglich der Eigenschaften potenzieller Kandidatinnen auf-
treten (Petrongolo, Pissarides 2001).

Zentrale Idee des Mismatch-Konzeptes ist es, dass der Arbeitsmarkt kein homogener
Markt, sondern in unterschiedliche Segmente geteilt ist und zwischen diesen Teilar-
beitsmarkten unzureichende Anpassungsprozesse stattfinden. So kénnen trotz beste-
hender Massenarbeitslosigkeit unbesetzte offene Stellen existieren. Diese Gleichzei-
tigkeit kann persistent sein, wenn arbeitslose Stellenbewerber auf Dauer andere Fa-
higkeits-, Lohn- oder Regionalprofile aufweisen, als sie von den Unternehmen am Ar-
beitsmarkt gefordert werden (Entorf 2001, 11). Eine gewisse Koexistenz von (Such-
YArbeitslosigkeit und offenen Stellen ist unvermeidlich, weil Arbeitslose und Arbeitgebe-
rinnen Zeit bendtigen, um unter bestehenden Vakanzen den besten ,Match® zu finden.
Doch die Indizien fiir eine steigende und persistente Mismatch-Arbeitslosigkeit setzt die
Arbeitsmarkt- und Beschaftigungspolitik unter Druck. Dafur ist es wichtig, mehr Gber
Relevanz, Erscheinungsformen und Erklarungen des Mismatch, d.h. das Nebeneinan-
der von schwer einsetzbaren Arbeitslosen und offenen Stellen zu wissen.

Die unterschiedlichen Konzepte und Indikatoren zur Mismatch-Arbeitslosigkeit ergeben
sich aus unterschiedlichen Vorstellungen Uber die Wirkungsweise des Arbeitsmarktes.
Genauso wenig wie es unterschiedliche Vorstellungen Uber die die zentralen Steue-
rungsmechanismen des Arbeitsmarktes (nachfragebedingte, lohnbedingte Arbeitslo-
sigkeit etc.) gibt, besteht auch keine Einigkeit dartiber, welche Faktoren in einen Mis-
match-Indikator eingehen sollen, was der richtige Mismatch-Indikator ist. Die Diskussi-
on Uber Mismatch-Indikatoren folgt einer unterschiedlichen Definition von Mismatch-
Arbeitslosigkeit. Mismatch-Arbeitslosigkeit hat in Lehrblchern kaum einen eigenen
Platz, sondern wird bei anderen und dabei unterschiedlichen Typen von Arbeitslosig-
keit mitbehandelt. So wird Mismatch als Ursache struktureller Arbeitslosigkeit gesehen,
bei friktioneller Arbeitslosigkeit mitbehandelt, als Uberbegriff von struktureller und frikti-
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oneller Arbeitslosigkeit oder als persistente Verscharfung von friktioneller Arbeitslosig-
keit gesehen (Entorf 2001).

Betrachtet man die Entwicklungen der Mismatch-Diskussionen, so scheinen theoreti-
sche Debatten (in Journals, Dissertationen) unterschiedliche Wege zu gehen. Wahrend
in der wissenschaftlichen Diskussion Matching-Funktionen weiterentwickelt werden,
um Friktionen zwischen Angebot und Nachfrage mdéglichst genau zu modellieren, wer-
den in Arbeitsmarktanalysen von internationalen oder nationalen Organisationen
(OECD, IAB) weiterhin Beveridgekurven oder altere Mismatch-Indikatoren verwendet,
um damit Veranderungen Uber die Zeit bzw. Unterschiede zwischen Landern zu beo-
bachten, auch wenn diese vielfach kritisiert werden.

Neben diesen konzeptionellen oder methodischen Aspekten der Mismatch-Indikatoren
stellt sich aber auch die Frage, mit welchen Daten Mismatch gemessen werden kann.
Beide Seiten des Arbeitsmarktes sind empirisch nur ungenau erfassbar. Die registrierte
Arbeitslosigkeit des AMS liefert ein verzerrtes Bild Uber das flr den Arbeitsmarkt zu-
satzlich zur Verfigung stehende Arbeitsangebot. Aber auch Befragungsdaten, etwa
durch die Arbeitskrafteerhebung, beinhalten Verzerrungen durch versteckte Arbeitslo-
sigkeit, Arbeitslose in Schulungen oder Antwortverzerrungen der Befragten.

Noch kritischer sind die beim AMS registrierten offenen Stellen zu werten, da sie nur
einen Teil der offenen Stellen wiedergeben, da nur jene Vakanzen erfasst sind, die
beim Arbeitsamt gemeldet werden. Ein Vergleich der offenen Stellen des AMS Oberos-
terreich und der Printmedien zeigt, dass Angebote im Bereich Buro, Lehr- und Kultur-
berufe, sowie Technikerlnnen und unternehmensbezogene Dienstleistungen beim
AMS unterreprasentiert sind (Affenzeller et al. 2003). Erfahrungsgemaf hangt die Ein-
schaltung des AMS von der Qualifikation ab, indem Arbeitsplatze mit geringeren Quali-
fikationsanforderungen eher Uber das AMS besetzt werden und damit eher gemeldet
werden als Arbeitsplatze mit héheren Qualifikationsanforderungen. Beim Vergleich der
Zahl der offenen Stellen und der Arbeitslosen ist tiberdies zu beachten, dass Arbeitslo-
se Uber den Wohnsitz regional anders zugeordnet werden als die Vakanzen (Betriebs-
standort).

Betrachtet man den Einschaltgrad, d.h. den Anteil der erfassten offenen Stellen des
AMS genauer, so zeigen sich noch weitere Verzerrungen.® So ist die regionale Zuord-
nung bei Uberregional tatigen Betrieben (z.B. Lebensmittelhandelsketten) schwierig,
verhalten sich Betriebe bei der Meldung von offenen Stellen teilweise taktisch (z.B. um
eine Arbeitserlaubnis flr einen bestimmten auslandischen Arbeiter zu bekommen) oder
ergeben sich Verzerrungen, weil Stellen durch Leihfirmen doppelt gemeldet werden.
Weitere Ungenauigkeiten ergeben sich daraus, dass bereits besetzte Stellen beim
AMS teilweise noch als vakant gemeldet sind (vlg. auch Schmid/Wagner/Weinbdrner

® Der Einschaltgrad sind die Abgange aus der Arbeitslosigkeit (das sind die vom AMS vermittelten plus die
vom Betrieb — nach der AMS-Meldung — selbst gefundene Mitarbeiter) dividiert durch die neugegriinde-
ten Dienstverhéltnisse (welche aus HV-Daten herausgerechnet werden, wobei das Berechnungsver-
fahren It. AMS immer wieder verfeinert/verandert wird).
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2002) und dass Vakanzen durch die Beiziehung von Personalleasingunternehmen
mehrfach gemeldet werden. Diese Unscharfen kénnen auf niedrig-aggregierter Ebene
zu unplausiblen Daten flhren, z.B. zu Einschaltungsgraden von tber 100% im Primar-
sektor (vgl. Abbildung 12).

Problematisch sind diese Ungenauigkeiten der Daten, wenn damit systematische Ver-
zerrungen der Daten einhergehen, wie dies eine genauere Betrachtung der Einschalt-
quoten veranschaulicht. Abbildung 12 zeigt, dass die Einschaltgrade im Zeitverlauf
tendenziell gestiegen sind, aber je nach Wirtschaftssektor unterschiedliche Quoten und
Entwicklungen aufweisen. Insgesamt liegt der Einschaltgrad des AMS fur Oberdster-
reich im Jahr 2006 bei 36%. Die niedrigsten Werte bestehen im Produktionssektor mit
27%, im Dienstleistungssektor liegen sie bei 42%. Den hochsten Einschaltgrad, aber
auch die starksten Schwankungen zeigt der Primarsektor, wo in den letzten 7 Jahren
Schwankungen zwischen 57% und 105% zu beobachten sind.

Abbildung 12: Einschaltgrade im Zeitverlauf nach Wirtschaftssektor (Oberosterreich)
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Quelle: AMS

Aus Tabelle 13 wird ersichtlich, dass die Einschaltgrade auch regional sehr unter-
schiedlich sind. Sie variieren nach den Regionalen Geschéftsstellen (RGS) zwischen
33% und 78%. Dies ist teils auf die unterschiedliche Wirtschaftsstruktur der Regionen
zurtickzuflihren, teils aber auch auf die jeweilige RGS-Performance und ist in gewisser
Weise auch ein Mal fur ihre Effizienz. Damit ist es kaum mdglich, all diese Verzerrun-
gen der Daten, die letztlich aber die Ergebnisse mitbestimmen, zu korrigieren. Ein Ver-
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gleich Uber die Zeit unterliegt damit der Annahme, dass sich die Einschaltquoten nicht

wesentlich verandert haben.
Abbildung 13: Einschaltgrade 2006 nach Bezirken
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3.1 Kategorisierung und Beschreibung der

Mismatch-Indikatoren

Vereinfachend kénnen die in der Literatur am haufigsten beschriebenen Mismatch-
Indikatoren entsprechend ihren zugrunde liegenden Logiken folgendermallen unter-
schieden werden:

1.

Mismatch-Indikatoren auf der Basis von intrasektoralen Ungleichgewichten
bauen auf dem Prinzip der Beveridgekurve auf. Ziel ist es, die Differenz zwi-
schen Vakanz- und Arbeitslosenquoten in den Arbeitsmarktsektoren zu mini-
mieren.

2. Mismatch-Indikatoren auf Basis der Varianzen sektoraler Arbeitslosenquoten
knipfen am NAIRU-Konzept an und sollen die Varianz sektoraler Arbeitslosen-
raten minimieren — unter der Annahme, dass sektorale Reallohne sektorale Ar-
beitslosenraten bestimmen.

3. Matching-Funktionen modellieren das gleichzeitige Auftreten von Arbeitslosig-

keit und offenen Stellen und schatzen damit die Matching-Effizienz des Ar-
beitsmarktes.
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3.1.1 MM, Mismatch-Indikatoren auf Basis intrasektoraler
Ungleichgewichte

Mismatch wird hier als Abstand zwischen der Arbeitslosenrate und einer ,optimalen®
Rate definiert, die dann erreicht ist, wenn das Verhaltnis zwischen offenen Stellen und
Arbeitslosen in allen Mikromarkten gleich ist und somit die Einstellungen maximiert
werden. Arbeitsangebot und Arbeitsnachfrage kédnnen aufgrund unterschiedlicher qua-
lifikatorischer Anforderungen oder regionaler Diskrepanzen auseinander fallen. Nach
dem Prinzip der Beveridgekurve soll fir einen minimalen Mismatch die Differenz zwi-
schen Vakanz- und der Arbeitslosenquoten in Arbeitsmarktsektoren minimiert werden.

Abbildung 14: Beveridge Kurve
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Stelle

[
>

Arbeitslosigkeit

Die Beveridgekurve stellt das Verhaltnis offener Stellen zu Arbeitslosen im Zeitverlauf
grafisch dar. Damit sind Gber den Zeitverlauf sowohl konjunkturelle Veranderungen
(Verschiebung auf der Kurve) wie auch strukturelle Veranderungen (Verschiebung der
Kurve) sichtbar: Eine Bewegung nach innen, zum Ursprung, bedeutet eine Verringe-
rung des Mismatch auf dem Arbeitsmarkt, eine Bewegung weg vom Ursprung deutet
auf eine strukturelle Verschlechterung hin. Auf der 45°-Linie ist die Zahl der offenen
Stellen gleich jener der Arbeitslosen, was in diesem Modell als Gleichgewicht am Ar-
beitsmarkt angesehen wird, aber keinesfalls bedeuten muss, dass dieser Zustand als
optimal zu bewerten ist (Franz 1987).

Der am haufigsten verwendete Indikator innerhalb dieser Gruppe wurde von Jack-
man/Roper (1987) entwickelt und wird folgendermallen berechnet:

1 |U. TV
MM, ==Y |-t~
v a4y V‘

V; die Anzahl der offenen Stellen im Sektor
U; die Anzahl der Arbeitslosen im Sektor i
U und V sind die Gesamtzahl der Arbeitslosen bzw. offenen Stellen
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MM;, misst den Anteil der Arbeitslosen, die zwischen den Arbeitsmarktsektoren ausge-
tauscht werden missten, um eine gleichmaRige Verteilung des Stellenandrangs zu
erreichen. Aufgrund seiner Spezifikation streuen die Werte zwischen 0 und 1, wobei
MM,,=0 einen perfekten Match und MM,,=1 vollstandiges aneinander vorbeilaufen von
Angebot und Nachfrage darstellen. Die ,Sektoren’ oder Teilarbeitsmarkte kénnen un-
terschiedlich definiert werden, z.B. nach Berufen, Regionen oder Qualifikationen.

Fur diesen Indikator liegen zahlreiche Variationen vor, teilweise Variationen, die eben-
falls von Jackman und Roper verwendet wurden. So wird haufig auf die Halbierung der
Summen der intersektoralen Ungleichgewichte verzichtet oder eine multiplikative Be-
ziehung zwischen den Vakanzen und Arbeitslosen der Teilarbeitsmarkte angenommen.
So hat der folgende Indikator von Jackman/Roper eine dhnliche Aussagekraft wie der
erste Mismatch-Indikator, aber ist etwas gestauchter.

1
Jackman/Roper (1987): MM, =1- Z,[% *%jz
Der Vorteil dieses Indikators liegt vor allem bei seiner Anschaulichkeit und Nachvoll-
ziehbarkeit. Mit dem Anknlpfen an verbreiteten Ansatzen von Stellenandrangziffer und
Beveridgekurve ist er auch leicht nachvollziehbar und gibt das Konzept der Mismatch-
Arbeitslosigkeit anschaulich wieder. Er ist zwischen verschiedenen Regionen gut ver-
gleichbar, vorausgesetzt es sind Daten in entsprechender Qualitat vorhanden. Dieser
Indikator ist anschaulich, einfach zu interpretieren und relativ unkompliziert fortfihrbar.
Allerdings erfordert MM4, Vakanzdaten, die — wie weiter oben schon erlautert — oft ver-
zerrt sind.

3.1.2 MM, Mismatch-Indikatoren auf Basis der Varianzen
sektoraler Arbeitslosenraten

Mismatch-Indikatoren auf Basis der Varianzen sektoraler Arbeitslosenraten knupfen
am NAIRU-Konzept an. Sie verfolgen eine Minimierung der Varianz sektoraler Arbeits-
losenraten unter der Annahme, dass sektorale Realléhne sektorale Arbeitslosenraten
bestimmen.

Die non acceleration inflation rate of unemployment (NAIRU, deutsch: Arbeitslosenquo-
te, bei der sich die Inflation nicht beschleunigt) ist ein aus der (modifizierten) Phillips-
kurve abgeleitetes wirtschaftstheoretisches Konzept, das den Zusammenhang zwi-
schen Veranderung von Nominalléhnen und Arbeitslosigkeit verfolgt. Sie umschreibt
also eine ,natlrliche* Arbeitslosenquote, bei der keine Inflationsbeschleunigung durch
Arbeitsmarktungleichgewichte, d.h. durch zu hohe Durchsetzungskraft der Lohnforde-
rungen der Arbeitnehmerlinnen, zu erwarten ist.

Die jeweiligen Arbeitslosenquoten der Teilarbeitsmarkte werden mit der theoretisch
minimalen Arbeitslosenrate, die im Gleichgewichtszustand gegeben ware, verglichen
und deren Varianz berechnet. Auch hier haben sich unterschiedliche Indikatoren her-
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ausgebildet, wobei wir hier wiederum den am haufigsten verwendeten Indikator voran-
stellen.

Dieser Indikator geht auf Jackman/Layard/Savouri (1991) zurlck:

MM =1Var£
) u

u;ist die Arbeitslosenquote flir den Sektor i
u ist die Arbeitslosenquote insgesamt

Dieser Mismatch-Indikator beschreibt die prozentuelle Erhdhung der Arbeitslosigkeit
aufgrund struktureller Ungleichgewichte gegeniiber der Gleichgewichtsarbeitslosigkeit.
MM, ist 0 wenn samtliche sektorale Arbeitslosenquoten mit der gesamtwirtschaftlichen
Arbeitslosenquote Ubereinstimmen. Die Koexistenz von Arbeitslosen und offenen Stel-
len ist auch im Gleichgewicht moglich, wenn intersektorale Migrationsbewegungen mit
keinem individuellen Nutzengewinn verbunden sind.

Unter Annahme der Unabhangigkeit struktureller Ungleichgewichte kdnnen fir MM,
Mismatch-Koeffizienten aufaddiert werden — tatsachlich bildet diese Summe jedoch die
Obergrenze flir Mismatch, wahrend der reale Wert darunter liegt.

Auch bei diesem Indikator gibt es wiederum zahlreiche Variationen, die teilweise aus
einfachen Veranderungen bestehen, indem z.B. auf die Halbierung der Varianz ver-
zichtet wird, zum Teil die Vergleichswerte fir die Arbeitslosenraten der Teilsegmente
variieren. Spezifisch angefiihrt wird hier der von der OECD verwendete Mismatch-
Indikator, der einen Mittelwert der Arbeitslosenraten verwendet:

n

(ui - ﬁ)z

i=1

OECD Employment Outlook 1992: MM,, = Var(ui):

I |~

u; ist die Arbeitslosenquote flir den Teilarbeitsmarkt i
u ist der Mittelwert der Arbeitslosenraten

Ochsen (2004) verwendet die Arbeitslosenquote der Hochqualifizierten als Bezugs-
punkt, wenn er den qualifikatorischen Mismatch berechnet:

1_
Ochsen (2004): MM, = -1

1-u

uy ist die Arbeitslosenquote der Hochqualifizierten

Von Jackman, Layard und Savouri (1991) wurde ein Leading-Sektor als Bezugspunkt
verwendet. Unter der Annahme, dass es einen ,Leading Sektor” gibt und dieser
zugleich der Sektor mit der geringsten Arbeitslosigkeit ist, gilt, dass alle Abweichungen
der Gesamt-Arbeitslosigkeit von der Arbeitslosigkeit im Leading Sektor auf strukturelle
Faktoren zurtckzufuhren sind. Im Hintergrund steht die Vorstellung, dass die Lohnho-
he im Leading Sektor die dortige Arbeitslosenrate bestimmt und damit zugleich auch
die Lohnhdhe und die Arbeitslosenraten in den anderen Sektoren.
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Jackman/Layard/Savouri (1991): MM ,, =logu —logu,

Wie MM, ist MM, zwischen verschiedenen Regionen gut vergleichbar, wenn Daten in
entsprechender Qualitdt vorhanden sind. Auch dieser Indikator ist einfach zu interpre-
tieren und unkompliziert zu berechnen. Da in die Berechnung dieses Indikators die
Vakanzen nicht eingehen, leidet die Validitat des Indikators nicht unter den Verzerrun-
gen durch unterschiedliche Einschaltquoten. Auf der anderen Seite leidet dadurch aber
auch die Anschaulichkeit des Indikators.

3.1.3 MM; Matching-Funktionen

Matching-Funktionen beschreiben analog zu den Produktionsfunktionen den Strom
neugeschaffener Arbeitsverhaltnisse als eine Funktion der Bestande an Arbeitsuchen-
den und offenen Stellen. Damit kann das gleichzeitige Auftreten von Arbeitslosigkeit
und unbesetzten Stellen modelliert werden, ohne naher auf die Ursachen dieser Frikti-
onen einzugehen. Der Strom neu geschaffener Beschaftigungsverhaltnisse wird als
eine Funktion der Bestédnde an Arbeitsuchenden und offenen Stellen beschrieben, wo-
bei offen bleibt, wie diese Inputfaktoren zu neuen Stellenbesetzungen fihren. Im Ge-
gensatz zum haufigen Gebrauch von Matching-Funktionen in theoretischen Beitragen
sind die empirischen Untersuchungen zu dem von ihnen beschriebenen Zusammen-
hang relativ sparlich und beschranken sich hauptsachlich auf die gesamtwirtschaftliche
Ebene.

Als Funktionsspezifikation wird meist eine Cobb-Douglas Darstellung der Matching-
Funktion verwendet.

Entorf (1996): H =mf (V,U) = m, (U,

27t

V)=dAUV/

Die Anzahl der Einstellungen (H) wird in Abhangigkeit von der Arbeitslosenzahl (U) und
der Anzahl der Vakanzen (V) gesehen, die als Matching-Effizienz (m) dargestellt wird.
a und B sind dabei die Elastizitaten der Neueinstellungen m; im Hinblick auf Bestand an
Arbeitsuchenden U und offenen Stellen V zum Zeitpunkt t. Die relative GroRRe der Elas-
tizitdten a und B gibt Aufschluss Uber das relative Gewicht von Arbeitsangebot und
Arbeitsnachfrage bei der Schaffung von neuen Stellen. Im Fall von konstanten Skalen-
ertragen — die meistens angenommen werden, aber nicht unbestritten sind — addieren
sich die Elastizitaten auf 1.

Mit Zeitreihendaten (indiziert mit t) oder auch mit Querschnittsdaten (indiziert mit i),
bzw. mit Nutzung beider Arten von Variation, kann die Matching-Funktion geschatzt
werden. Dies wird normalerweise in einem linearen Modell beschrieben, das eine Kon-
stante C, einen Zeittrend T und evtl. andere Kontrollvariablen wie Berufsgruppen-, Al-
ters- oder Ausbildungsindikatoren enthalt:

Inm,=C+alnU, + fInV, +yZ, + ST + ¢,

Die Verwendung aggregierter Daten, wie dies hier vorgestellt wurde, impliziert einen
einzigen Arbeitsmarkt in der gesamten Volkswirtschaft und ignoriert, dass dieser aus
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verschiedenen geographisch, qualifikatorisch oder anhand sonstiger Charakteristika
definierten Teilarbeitsmarkten besteht. Jlingere Beitrdge schatzen Matching-
Funktionen auf verschiedenen Ebenen und entlang verschiedener Dimensionen der
Disaggregation.

Variationen dieser Mismatch-Funktion finden sich z.B. bei Ochsen (2003) oder Entorf
(1996, 2001) zur Schatzung des Mismatch Uber den Zeitverlauf fir Deutschland oder
bei Sheikh (1999) fiir Osterreich.

Der Vorteil dieser Mismatch-Funktionen liegt zweifellos darin, dass in die Modellierun-
gen z.B. als Kontrollvariablen unterschiedliche Einflussfaktoren einflieRen konnen und
damit ein relativ gutes Abbild des Mismatch bilden. Doch diesem Vorteil stehen zahl-
reiche Nachteile gegenlber. So bleibt letztlich offen, wie Inputfaktoren zu neuen Stel-
lenbesetzungen flihren — Matching-Funktionen bleiben eine Blackbox hinsichtlich der
Ursachen der Friktionen am Arbeitsmarkt. Hinsichtlich Datenerfordernisse sind auch
hier Arbeitslosenquoten und offene Stellen die Kerngré3en und variieren je nach Spe-
zifikation. Problematisch erweisen sich Matching-Funktionen aber vor allem hinsichtlich
ihrer Nachvollziehbarkeit und damit der zukiinftigen Fortschreibungsmadglichkeit sowie
regionaler Vergleichbarkeit.

3.2 Auswahl der verwendeten Mismatch-Indikatoren
fir die empirische Analyse

Die Auswahl der verwendeten Mismatch-Indikatoren flr die empirischen Berechnungen
fur Oberdsterreich erfolgte in Absprache mit den Auftraggebern. Folgende Bewer-
tungskriterien wurden fur die Auswahl verwendet:

1. Vergleichbarkeit mit anderen Regionen: Fur die Beurteilung des Ausmales der
Indikatoren ist ein Vergleich mit anderen Regionen interessant. Wieweit eine
Vergleichbarkeit besteht, ist von institutionellen und datentechnischen Aspekten
abhangig.

2. Anschaulichkeit oder Nachvollziehbarkeit der Indikatoren: Wieweit kbnnen Ver-
anderungen der Indikatorenwerte auf einzelne Aspekte zurlckgefihrt werden
und ist ihre Entwicklung erklarbar?

3. FortfUhrbarkeit fir Zukunft: Um Entwicklungen Uber eine langere Zeit beobach-
ten zu kdénnen und damit einen nachhaltigen Nutzen aus den Indikatoren zu
ziehen, ist es wichtig, dass die Indikatoren weiterberechnet werden kdnnen —
sowohl was Nachvollziehbarkeit als auch Datenverfligbarkeit betrifft.

4. Datenverfugbarkeit und Datenqualitat: Dies erwies sich nach Sichtung maogli-
cher Daten als zentrales Auswahlkriterium.

Als Datenquellen fir die Mismatch-Indikatoren stehen in erster Linie Registerdaten von
AMS und vom Hauptverband der Sozialversicherungstrager zur Verfigung, sowie der
Mikrozensus (MZ) der Statistik Austria. Das Online-Datenbankabfragesystem BALI
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(Budget-, Arbeitsmarkt- und Leistungsbezugsinformationen) des BMWA greift ebenfalls
auf diese Quellen zu und kombiniert sie gegebenenfalls mit den Bevdlkerungsdaten
der Statistik Austria. Fir die Berechnung der Arbeitslosenquote nach Arbeitsmarktbe-
zirken muss die Fortschreibung der Berufstatigen nach Arbeitsmarktbezirken durch das
Osterreichische Institut fiir Raumplanung (OIR) herangezogen werden.

In der Tabelle im Anhang ist umfassend aufgeschlisselt, welche flr die Berechnung
von Mismatch-Indikatoren potentiell relevanten Daten mit welcher Qualitat und fir wel-
chen Zeitraum vorhanden sind. Auf3erdem wird ersichtlich, welche Differenzierungen
(z.B. Region und Qualifikation) parallel méglich sind.

Bei aller Problematik, die bei der Verwendung von AMS-Daten vorhanden ist (siehe
weiter oben, sowie in den Tabellen im Anhang), weisen sie doch einen grof3en Vorteil
auf: es sind Registerdaten, die nicht auf einer Stichprobe basieren und somit keinen
Stichprobenfehler aufweisen, d.h. es sind prinzipiell auch detailliertere Analysen mog-
lich. Die Mikrozensus-Daten sind hingegen mit einem nicht unerheblichen Stichproben-
fehler behaftet, der eine Analyse auf niedrig aggregierter Ebene unméglich macht. Zu-
dem gibt es mit der Umstellung des MZ 2004 einen Datenbruch.

Zu beachten ist weiters, dass eine Mischung unterschiedlicher Datenquellen nur dann
moglich ist, wenn die verwendeten Kategorien Uberfuhrbar sind. Dies ist beispielsweise
mdglich zur Berechnung der Arbeitslosenquoten nach Bildung. Bei den Berufen be-
steht hingegen keine Kompatibilitat.

Fur die empirischen Berechnungen wurden Mismatch-Funktionen angesichts des
Wunsches der Fortfuhrbarkeit der Berechnungen in der Zukunft durch die Arbeiter-
kammer ausgeschlossen. Da die Vor- und Nachteile der beiden anderen Indikatoren-
gruppen, d.h. der Mismatch-Indikatoren auf Basis intrasektoraler Ungleichgewichte
nach Jackman-Roper (1987, hier als MM, ausgewiesen) und auf Basis der Varianzen
sektoraler Arbeitslosenraten nach Layard, Nickel, Jackman (1991, hier als MM, aus-
gewiesen) unterschiedlich verteilt sind und keiner der Indikatoren ,vollkommen® ist,
wurde zunachst sowohl MM, und MM, berechnet und zwar jeweils in der erstgenann-
ten Spezifikation, d.h. MM, und MMa..
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3.3 Mismatch in Oberosterreich auf Basis von
Mismatch-Indikatoren

In den empirischen Analysen wird die zeitliche Entwicklung des Indikators fur die letz-
ten zehn Jahre verfolgt, d.h. von 1997 bis 2006. Untersucht werden regionaler Mis-
match, Qualifikations-, Berufs- und Branchenmismatch. Die Entwicklung des Indikators
in Oberdsterreich wird jeweils jener von Gesamtdsterreich gegenilbergestellt (ausge-
nommen regionaler Mismatch, der nur fir Oberdsterreich berechnet wurde).

Bei der Berechnung der Mismatch-Indikatoren wurden nicht nur unterschiedliche Indi-
katoren und in der Konsequenz unterschiedliche Datenquellen (AMS-Daten, Daten des
Mikrozensus der Statistik Austria, Daten des Hauptverbandes der Sozialversicherungs-
trager) verwendet sowie unterschiedliche Variablen (z.B. zuletzt ausgelbter Beruf oder
Berufswunsch) miteinander verglichen. Daruber hinaus wurde bei den verwendeten
Variablen auch die Anzahl der Kategorien variiert, da Mismatch-Werte von Fallzahlen
bzw. der Anzahl der verwendeten Kategorien abhangen kénnen und daher nur bedingt
vergleichbar sind (Ochsen 2004).

3.3.1 Beveridgekurve

Die Beveridgekurve stellt das Verhaltnis von Arbeitslosen und offenen Stellen dar und
erlaubt damit einen ersten Blick auf die Entwicklung des Mismatch. Konjunkturbewe-
gungen sind als Links-Rechts-Bewegungen zu werten, Verschiebungen der Kurven
nach innen oder nach aul3en zeigen hingegen eine Veranderung des Mismatch an.

Betrachtet man die Entwicklung der Beveridgekurve fiir Oberdsterreich zwischen 1998
und 2006, so zeigen sich zunadchst primar konjunkturelle Veranderungen: Zwischen
1998 und 2000 erfolgt eine Bewegung nach links — also in Richtung eines zunehmend
ausgeglichenen Verhaltnises von Arbeitslosen und offenen Stellen.* In den Jahren
2000 bzw. 2001, wo auch die Arbeitslosenquoten am niedrigsten sind, ist die Annahe-
rung am groften. In den Folgejahren steigt die Diskrepanz dann wieder weiter an. Et-
wa ab dem Jahr 2003 kommt es zu einer Auswartsbewegung, d.h. es ist eine struktu-
relle Verschlechterung des Arbeitsmarktes gegeben.

* Man bleibt dabei aber weiterhin deutlich von einem Ausgleich von offenen Stellen und Arbeitslosen ent-
fernt — hier gilt die 45°-Linie nicht als Gleichgewicht, weil unterschiedliche Skalen fiurr Arbeitslosenquote
und Vakanzquote verwendet wurden. Im Zeitraum 1993 bis 1996, der hier nicht mehr abgebildet ist
,erfolgte hingegen eine Verschiebung der Beveridgekurve nach innen, d.h. eine Verringerung des
Mismatch.
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Abbildung 15: Beveridgekurve
Entwicklung in Oberdsterreich und Osterreich °
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Quelle: AMS — eigene Berechnungen

Die Beveridge-Kurven fiir Oberdsterreich und Gesamtdsterreich zeigen dabei einen
ahnlichen Verlauf. Allerdings liegt die Osterreichkurve deutlich weiter rechts, was auf
ein schlechteres Verhaltnis von Arbeitslosen und Vakanzen hindeutet. Dies ist auf die
um zwei bis drei Prozentpunkte hdhere Arbeitslosenquote und auf die im Schnitt etwas
niedrigere Vakanzquote in Osterreich zuriickzufiihren. Insgesamt signalisiert die Beve-
ridge-Kurve fir Oberdsterreich einen geringeren Mismatch, da diese deutlich naher
zum Ursprung liegt; es sind aber auch hier Verschlechterungen seit 2003 sichtbar.

3.3.2 Regionaler Mismatch

Soll eine offene Stelle besetzt werden, muss der Arbeitgeber nach einem oder einer
geeigneten Interessentin fur die Vakanz suchen. Auf der anderen Seite stehen Arbeit-
sanbieterlnnen auf der Suche nach einem akzeptablen Arbeitsplatz. Sind die arbeitge-
benden Betriebe und die Arbeitsuchenden in unterschiedlichen Regionen beheimatet,
bedarf es fir ein erfolgreiches Matching raumlich mobile Arbeitskrafte oder mobile Ar-
beitsplatze. Aufgrund der Pendlerbewegungen wird Oberdsterreich als ein Land mit
sehr hoher Mobilitdt charakterisiert (Fritz et al. 2006). Dementsprechend niedrig sind
daher die Erwartungen hinsichtlich des regionalen Mismatch.

Tatsachlich sind die Werte flir den regionalen Mismatch sehr gering. Im Jahr 2006
mulssten nach unserem Indikator rund 12% der Arbeitslosen den Arbeitsmarktbezirk
wechseln, um den Mismatch zu reduzieren. MMy schwankt wahrend der letzten zehn

® In die Berechnung der Arbeitslosenquote gingen hier nicht nur die als arbeitslos vorgemerkten Personen
ein, sondern auch vorgemerkte Arbeitslose in Schulungsmafinahmen.
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Jahre zwischen 0,06 und 0,12 (Abbildung 16). Bis zum Jahr 2003 zeigt sich hierbei ein
sinkender Trend, seither steigt der Mismatch-Indikator aber wieder stark an.®

Abbildung 16: Regionaler Mismatch MM, — Bezirke (14)
Entwicklung in Oberosterreich

0,14

0,12

regionaler MM,
0,10

0,08

%

0,06

0,04

0,02

0,00 ‘ ‘ . ‘ ‘
1996 1998 2000 2002 2004 2006 2008

Quelle: AMS — eigene Berechnungen

Bezirksgrenzen sind aber kiinstliche Grenzen, die haufig durch Pendlerbewegungen
Uberschritten werden. Daher wurden zur Berechnung des regionalen Mismatch die
Bezirke zu drei Wirtschaftsregionen, die ahnliche Wirtschaftsstrukturen bilden, zusam-
mengefasst, nAmlich Zentralraum, Industrieregion und Randgebiete. ’

® Fir den regionalen Mismatch war es moglich, arbeitslose Schulungsteilnehmerinnen zu den ausgewie-
senen Arbeitslosen hinzuzurechnen. Die hier ausgewiesenen Werte beinhalten die Schulungsteilneh-
merinnen.

" Details siehe Anhang, S.105.
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Abbildung 17: Regionaler Mismatch MM, — Regionen (3) und Bezirke (4) Ent-
wicklung in Oberosterreich
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Quelle: AMS — eigene Berechnungen

Wie erwartet sind die ausgewiesenen Mismatch-Werte auf Basis der drei Regionen
prinzipiell etwas kleiner. 1996 bis 1999 sind die Mismatch-Indikatoren deutlich niedriger
mit Werten zwischen 0,06 und 0,02. Unterschiede im Verlauf ergeben sich zu Beginn
dieses Jahrtausends, wo starke Schwankungen gegeben sind. Diese Schwankungen
kénnen folgendermalen erklart werden: Im Zentralraum (Linz/Traun, Wels, Eferding)
ist der Vakanzanteil hoher als der Arbeitslosenanteil. So sind im Jahr 2006 50% aller
Vakanzen von Oberdsterreich im Zentralraum gemeldet, aber nur 40% der oberdster-
reichischen Arbeitslosen stammen aus diesem Raum. In den Jahren 2000, 2001 und
2003 naherten sich die Vakanzanteile des Zentralraums an die Arbeitslosenanteile an,
was den Wert flir den ohnehin geringen regionalen Mismatch noch weiter verringerte.
Seit 2003 zeigt sich, ahnlich wie beim regionalen Mismatch auf Bezirksbasis, eine stark
steigende Tendenz.

Der Indikator MMy, der auf Bezirksebene nicht berechenbar ist,? bleibt bei der Differen-
zierung nach drei Regionen verschwindend klein mit Werten unter 0,01 und wird daher
nicht weiter berlicksichtigt.

® Eine Berechnung des regionalen Mismatch nach Bezirken ist mit Mikrozensusdaten aufgrund der gerin-
gen Fallzahlen unméglich.
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Bei der Berechnung des regionalen Mismatch ist noch anzumerken, dass die Frauen-
beschaftigungsquote in manchen landlichen Bezirken sehr niedrig ist. Damit unter-
schatzt die Arbeitslosenquote das Arbeitsangebot der Frauen ganz wesentlich, da ein
Teil der nicht-beschaftigten und nicht-arbeitslosen Frauen flr den Arbeitsmarkt zur
Verfugung steht, sich jedoch mangels Leistungsanspruch nicht beim AMS meldet. Da
Frauen aufgrund von Betreuungsverantwortung oft weniger mobil sind, wird der regio-
nale Mismatch von den Indikatoren systematisch unterschatzt.

Insgesamt weisen die Mismatch-Indikatoren flr Oberdsterreich einen geringen regiona-
len Mismatch auf. Dies wird auch in der Studie von Fritz et al. (2006) durch den Ver-
gleich von regionalen Mismatch-Indikatoren nach Bundslandern bestatigt: Nur die klei-
nen Bundeslander Salzburg und Vorarlberg weisen noch geringere raumliche Mis-
match-Komponenten aus. Trotz seiner Gréflke scheinen in Oberdsterreich relativ gerin-
ge raumliche Diskrepanzen zwischen Arbeitsangebot und Arbeitsnachfrage zu beste-
hen. Entsprechend den Daten aus der Volkszahlung 2001 ist Oberdésterreich nach
Wien das Land mit der héchsten Pendlerquote und gilt Linz nach Wien als groftes
Einpendlerzentrum Osterreichs (Biffl, Leoni 2005). Der regionale Mismatch ist in Ober-
Osterreich zwischen 2003 und 2006 aber doch erheblich gestiegen.

3.3.3 Bildungsmismatch

Stimmt das qualifikatorische Profil zwischen Arbeitsuchenden und freien Stellen nicht
Uberein, spricht man von Qualifikationsmismatch. Auch wenn dieser in unterschiedli-
cher Gestalt auftreten bzw. auf verschiedene Ursachen zurickgehen kann (keine, un-
zureichende oder ungeeignete Ausbildung, zu wenig Berufserfahrung, mangelnde Soft
Skills und Uberqualifizierung), wird der Qualifikationsmismatch vielfach auf Basis des
formalen Bildungsabschlusses thematisiert. Auch hier wird der Qualifikationsmismatch
anhand des geforderten bzw. von den Arbeitslosen mitgebrachten héchsten Bildungs-
abschlusses operationalisiert — exakter sollte man hier also von einem ,Bildungsmis-
match® sprechen.

Fir die Berechnung von MM, mittels AMS-Daten ist eine Differenzierung nach 13 Bil-
dungskategorien mdglich, die Arbeitslose und offene Stellen nach Bildungsjahren und
grob nach Bildungsinhalten differenziert.’

Die Entwicklung von MM, zeigt fiir Oberdsterreich zwischen 1996 und 2003 einen rela-
tiv konstanten Verlauf. Danach steigt der Mismatch-Indikator steil an und erreicht 2006
einen Wert von 0,19, d.h. knapp 20% oder jedeR fiinfte Arbeitslose misste sei-
nen/ihren Bildungsabschluss verandern, um ein ausgeglichenes Verhaltnis von Vakan-
zen und offenen Stellen zu erreichen.

Oberosterreich zeigt dabei einen ahnlichen Bildungsmismatch wie Gesamtdsterreich,
allerdings mit etwas stérkeren Schwankungen. So bleibt fiir Osterreich der Bildungs-

° Die genauere Differenzierung ist in den Tabellen 45 ff. im Anhang ersichtlich.
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mismatch bis zum Jahr 2002 ebenfalls mit Werten etwas Uber 0,10 unverandert und
steigt dann ein Jahr friiher, aber mit geringeren Steigungen an.

Abbildung 18: Bildungsmismatch MM, — hochster Bildungsabschluss (13)
Entwicklung in Oberdsterreich und Osterreich
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Quelle: AMS — eigene Berechnungen

Betrachtet man die Ungleichgewichte von offenen Stellen und Arbeitslosen in den nach
Bildungsabschluss differenzierten Teilsegmenten, so zeigen sich die starksten Diffe-
renzen bei den Pflichtschul- und Lehrabsolventinnen (Tabelle 47 im Anhang). Letztere
sind seit 2004 auf Uber 0,1 gestiegen, sind also fiir den steilen Anstieg des Bildungs-
mismatch hauptverantwortlich. Zuletzt bezogen sich 51% aller Vakanzen auf Lehrab-
solventinnen, im Jahr 2003 waren es noch 44% (der Anteil der Lehrabsolventinnen
unter den arbeitslosen Oberdsterreicherlnnen blieb im selben Zeitraum hingegen in
etwa konstant bei 36 — 37%). Dies deutet darauf hin, dass der viel zitierte Facharbei-
termangel groRer wird. Allerdings ist die Gesamtzahl der Arbeitslosen mit Lehrab-
schluss noch immer mehr als doppelt so hoch wie die Zahl der offenen Stellen dieser
Bildungskategorie. Die Nachfrage steigt nur in spezifischen Qualifikationen im Fachar-
beiterbereich. Im Gegenzug begann der in den Jahren zuvor langsam zurlickgehende
Vakanzanteil fur Pflichtschulabsolventinnen ab dem Jahr 2004 rascher zu sinken. Die
Nachfrage nach Ingenieurlnnen ist seit 2003 besonders stark gestiegen. Wahrend sich
im Jahr 2003 noch 2,4% der Vakanzen auf HTL-Absolventinnen bezogen, waren es
drei Jahre spater schon 5,6%. Zuletzt Ubertraf die Zahl der Vakanzen flr diesen Quali-
fikationssektor schon die Zahl der Arbeitslosen (Stellenandrangsziffer von 0,69).
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Anders verlauft die Entwicklung des Bildungsmismatch nach MM,'"®; Wahrend er fiir
Gesamtosterreich zwischen 2004 und 2006 leicht steigt, sinkt er in Oberdsterreich ten-
denziell. Erklarbar ist dies durch ein anderes Mismatch-Konzept hinter dem Indikator
MM,: Er misst die Streuung der einzelnen sektoralen Arbeitslosenquoten. Die mit Ab-
stand hdchste Arbeitslosenquote ist in Oberdsterreich wie in Gesamtosterreich bei den
Pflichtschulabsolventinnen zu finden. Die H6he dieses ,Ausreillers’ bestimmt die Hohe
von MM, wesentlich mit. Im Jahr 2006 lag die Arbeitslosenquote fir diese geringqualifi-
zierte Gruppe in Gesamtosterreich bei 15,5%, in Oberésterreich hingegen nur bei
6,0%. Daher ist in Oberdsterreich der Bildungsmismatch gemessen mit MM, auch deut-
lich kleiner als im restlichen Bundesgebiet. Ahnlich wie bei MM; miissten fiir ein aus-
geglicheneres Verhaltnis der Arbeitslosenquoten knapp ein Fiinftel der Arbeitslosen ihr
Bildungsniveau verandern — in Osterreich ist dies knapp ein Drittel.

Abbildung 19: Bildungsmismatch MM, - héchster Bildungsabschluss (8)
Entwicklung in Oberdsterreich und Osterreich
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Quelle: Mikrozensus, AMS— eigene Berechnungen

Der Bildungsmismatch ist zwar héher als der Regionalmismatch, aber kleiner als dies
die grolken Unterschiede der Arbeitslosenquoten nach Bildung vermuten lassen wiir-
den. Eine Einschatzung des Bildungsmismatch fur Oberdsterreich erscheint aber
schwierig, weil die Indikatoren MM; und MM, unterschiedliche Entwicklungsverlaufe
und Relationen zwischen Oberdsterreich und Osterreich zeigen. MM, ist starker an das
Niveau der Arbeitslosenquote gebunden und spiegelt damit die Entwicklungen und
Unterschiede zwischen Oberosterreich und Gesamtoésterreich wider. Nach MM, ist far

% MM2 wurde wegen der Umstellung des MZ im Jahr 2004 und des dadurch entstandenen Datenbruchs
erst ab 2004 berechnet.
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Oberdsterreich ein auch im Vergleich zu Osterreich noch starkerer Anstieg des Bil-
dungsmismatch zu verzeichnen, der fir Handlungsbedarf zur Gegensteuerung dieses
Mismatch spricht.

3.3.4 Berufsmismatch

Ein zweiter Qualifikationsaspekt betrifft die berufliche Qualifikation gemessen nach
angebotenen und nachgefragten Berufen. Die in den AMS-Daten enthaltenen Berufs-
abteilungen (siehe Anhang, S.109) sind primar an einer sektoralen und weniger an
einer hierarchischen Berufsverteilung orientiert und korrelieren damit kaum mit den
vorher beschriebenen Bildungsstufen. Beispielsweise umfasst die Berufsabteilung
,Dienstleistungen” sehr heterogene Bildungsstufen. Die politische Debatte zum Ar-
beitskraftemangel, die auf spezifische Berufe konzentriert ist, fihrt zur Vermutung,
dass der Berufsmismatch hdher sein sollte als andere Mismatch-Arten.

Abbildung 20: Berufsmismatch (MM,) — zuletzt ausgeiibter Beruf (7)
Entwicklung in Oberésterreich und Osterreich
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Quelle: AMS — eigene Berechnungen
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Der Berufsmismatch flr Oberdésterreich, gemessen durch MM, bewegt sich in der
Groflenordnung des Bildungsmismatch, zeigt aber wesentlich deutlichere Schwankun-
gen. Wahrend die Mismatch-Werte grofYteils zwischen 0,08 und 0,10 schwanken, gibt
es drei Ausreil3er nach oben: Ein erster Anstieg erfolgt 1997, ein zweiter 2002 — in bei-
den Fallen also zu einem Zeitpunkt, zu dem auch die Arbeitslosenquote hoch war. Der
letzte Anstieg nach 2005 tritt hingegen mit einer allgemein entspannteren Arbeitsmarki-
lage auf. Damit erreicht der Mismatch 2006 seinen hochsten Wert mit 0,15, d.h. rund
15% der Arbeitslosen mussten ihren Beruf andern, um ein ausgeglichenes Verhaltnis
von Vakanzen und Arbeitslosen zu erreichen.

Die Entwicklung der Mismatch-Indikatoren verlduft fir Oberésterreich und Osterreich
nahezu parallel. Osterreich weist dabei aber langerfristige Schwankungen auf, zeigt
beispielsweise nicht nur im Jahr 2002 hohere Mismatch-Werte, sondern auch 2001 und
2003. Seit 2004 ist entsprechend dieser Indikatoren der Berufsmismatch fiir Osterreich
geringer als jener fiir Oberdsterreich.

Ein genauerer Blick auf die verwendeten Daten zeigt, dass die Arbeitslosenanteile der
Berufsgruppen zwischen den Jahren kaum variieren, wohl aber die Berufsgruppenan-
teile der offenen Stellen. D.h. die Veranderungen von MM, ergeben sich primar durch
Veranderungen der nachgefragten Berufsgruppen. Beziglich der Bewegungen am
Arbeitsmarkt ist die Berufsgruppe ,Industrie/Gewerbe“ die grofite Gruppe. Im Jahr
1998 stieg der Anteil an offenen Stellen, die der Berufsgruppe ,Industrie/Gewerbe*
zugeordnet wurden, auf 57%, sank im Jahr 2002 auf 40% und stieg im Jahr 2006 wie-
der auf 56% an. Diesen Extremwerten standen jeweils ein relativ konstanter Anteil Ar-
beitsloser in diesen Berufen (zwischen 45% und 48%) gegenuber. D.h. es sorgen hier
sowohl relative Nachfragespitzen als auch relative Nachfrageschwachen fir einen An-
stieg des Mismatch-Indikators MM,. Fir Gesamtésterreich ist — wenn auch auf niedri-
gerem Niveau — in den Jahren 2002 und 2006 dasselbe Phanomen zu beobachten.

Das Suchverhalten und die Entscheidung, eine angebotene Stelle zu akzeptieren,
hangen wohl weniger vom zuletzt ausgeilibten Beruf ab als vom gewtinschten Beruf.
Vergleicht man den zuletzt ausgelbten Beruf mit dem gewlinschten Beruf (Abbildung
21) so ergeben sich zwischen diesen beiden Kategorien der Berufsabteilungen Abwei-
chungen zwischen 2% (Industrie, Handwerk) und 13% (Technische Berufe). Beispiels-
weise haben rund 50.000 Arbeitslose zuletzt in Dienstleistungsberufen gearbeitet, aber
nur 46.000 Arbeitslose weisen als Wunschberuf einen Dienstleistungsberuf auf.'? Geht
man auf die detaillierteren Berufsobergruppen des AMS, so ist eine Flucht aus Frem-
denverkehrsberufen festzustellen und auch bei den Metall- und Elektroberufen sind die
ausgewiesenen Anteile gewlinschter Berufe niedriger. Deutlich hoher ist der Anteil der
gewlnschten gegenuber den zuletzt ausgetibten Berufen bei Lehr- und Kulturberufen,

" Da keine Arbeitslosenquoten nach Berufen berechnet werden kénnen, kann der Berufsmismatch nur
nach MM1 berechnet werden.

12 Ob das auf individueller Ebene auch gilt, kann auf Basis der vorhandenen — aggregierten — Daten nicht
festgestellt werden.
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Gesundheitsberufen, Blroberufen und bei Hilfsberufen. Daher wird die Analyse des
Berufsmismatch auch auf Basis der gewiinschten Berufe dargestellt, was allerdings
erst ab 2003 maglich ist.

Abbildung 21: Vergleich zuletzt ausgelibter und gewiinschter Beruf der beim
AMS vorgemerkten Arbeitslosen (Osterreich, 2006)
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Quelle: AMS — eigene Darstellung

In Abbildung 22 ist nun der Berufsmismatch zwischen gewunschtem Beruf der Arbeits-
losen und den beim AMS nachgefragten Berufen dargestellt. Im Vergleich zu
Abbildung 20 ist der Mismatch-Indikator nach Berufswunsch 2004 und 2005 etwas
groéRer, der Anstieg im Jahr 2006 ist jedoch etwas weniger dramatisch. Rund 11% der
oberosterreichischen Arbeitskrafte sollten demnach fur ein ausgeglicheneres Verhaltnis
von Arbeitslosen und offenen Stellen den Beruf wechseln. Fur Oberdsterreich ist dieser
Berufsmismatch durchgehend héher mit Werten zwischen 0,11 und 0,15.
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Abbildung 22: Berufsmismatch MM, — Berufswunsch (7)
Entwicklung in Oberdsterreich und Osterreich®
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Quelle: AMS — eigene Darstellung

Entgegen den Erwartungen ist der Berufsmismatch nicht gréRer als der Bildungsmis-
match. Er weist dabei deutlich starkere Schwankungen auf, die auf eine hohe Konjunk-
turreagibilitdt der Indikatoren hinweisen. Und unabhangig davon, ob der zuletzt ausge-
Ubte oder gewlinschte Beruf verwendet wird, zeigt sich wiederum ein Anstieg des Mis-
match im Jahr 2006.

3.3.5 Branchenmismatch

Die nachgefragten Qualifikationen hangen aber auch von den strukturellen Verande-
rungen der Wirtschaft ab. Dieser Strukturwandel wird Uber die Veranderung der Wirt-
schaftssektoren (primarer, sekundarer und tertiarer Sektor) bzw. tiber Wirtschaftsbran-
chen sichtbar." Insofern kann auch der Branchenmismatch als qualifikationsspezifi-
scher Mismatch interpretiert werden.

'® Arbeitslose inklusive Personen in Schulung.

* Wirtschaftsbranchen werden sowohl in den Daten des AMS wie auch des Hauptverbandes der Sozial-
versicherungstrager nach ONACE-Wirtschaftsabschnitten zusammengefasst (siehe auch Anhang,
S.112f).
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Der durch MM, dargestellte Branchenmismatch stellt der Personalnachfrage nach
Branche die Arbeitslosen nach ihrer Herkunftsbranche gegentber (vgl. Abbildung 23).
Da Vakanzdaten nach Branchen erst ab dem Jahr 2004 bestehen, beschrankt sich der
abgebildete Mismatch MM, auf den Zeitraum zwischen 2004 und 2006. Dabei wird
deutlich, dass der Branchenmismatch im Vergleich zu den bisher beschriebenen Mis-
match-Indikatoren die hdochsten Werte annimmt und Gber den beobachteten Zeitverlauf
steigt: Die Werte liegen zwischen 0,30 und 0,38, d.h. im Jahr 2006 sollten 38% der
Arbeitslosen die Branche wechseln, um ein ausgeglichenes Verhaltnis von Arbeitsan-
gebot und —nachfrage zu schaffen. Die Branchenmismatch-Werte sind in Oberdéster-
reich um ein Drittel bis fast um die Halfte héher als in Gesamtdsterreich.

Abbildung 23: Branchenmismatch MM, — Wirtschaftsabschnitt (15)
Entwicklung in Oberésterreich und Osterreich

0,70

0,60 -
0,50 4~~~ -~ R
040 |-
03 &+ /
0,20 4~ - o T

010

0, 00 T T T T
1997 1999 2001 2003 2005 2007

Quelle: AMS — eigene Darstellung

Um die Entwicklung des Branchenmismatch Uber einen langeren Zeitraum zurlckver-
folgen zu kdnnen, kann der Mismatch-Indikator auf Basis der Varianzen der Arbeitslo-
senraten der einzelnen Branchen (MM,) herangezogen werden. Auch dabei sind die
Werte fur Oberdsterreich deutlich héher und ist ein tendenzieller Anstieg in den letzten
Jahren zu beobachten (vgl. Abbildung 24). Hier ergeben sich aber noch deutlich héhe-
re Werte: So sollten im Jahr 2006 mehr als die Halfte aller oberdsterreichischen Ar-
beitskrafte fir eine Reduzierung des Mismatch die Branche wechseln. In den Jahren
2000 und 2001, also zu einer Zeit wo Beschaftigungsquoten stiegen und Arbeitslosen-
quoten relativ niedrig waren, lag der Branchenmismatch noch dartber. Diese Konjunk-
turschwankungen sind auch fiir Gesamtdsterreich sichtbar, jedoch in einem deutlich
geringeren Ausmald.
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Abbildung 24: Branchenmismatch MM, — Wirtschaftsabschnitt (15)
Entwicklung in Oberésterreich und Osterreich
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Quelle: AMS, Statistik Austria — eigene Darstellung

Um den hohen Branchenmismatch Oberdsterreichs gegeniiber Gesamtosterreich ab-
zusichern, sollen im folgenden statistische Verzerrungen durch die Abhangigkeit von
Fallzahlen oder der Anzahl der verwendeten Kategorien ausgeschlossen werden, in-
dem die Anzahl der Kategorien variiert wird. Eine Zusammenfassung der verwendeten
15 Kategorien zu 8 Wirtschaftsabschnitten brachte allerdings keine wesentliche Veran-
derung (Abbildung 25). Sowohl der Kurvenverlauf als auch die Héhe des Mismatch
bleibt annahernd gleich.
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Abbildung 25: Branchenmismatch MM, — Wirtschaftsabschnitt (8 Kategorien)
Entwicklung in Oberésterreich und Osterreich
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Quelle: AMS, Statistik Austria — eigene Darstellung

In einem weiteren Schritt wurden die oberdsterreichischen Werte mit den Ergebnissen
fur Niederoésterreich und Steiermark verglichen, um Bundeslander mit ahnlicher Gréfle
bzw. Wirtschaftsstruktur einzubeziehen (Abbildung 26). Der Branchenmismatch von
Niederosterreich verlauft annahernd gleich wie jener von Gesamtosterreich und ist da-
bei durchgehend um ca. 0,05 niedriger. Demgegentber ist der Branchenmismatch der
Steiermark deutlich héher. Auch in der Steiermark wirkt sich der Strukturwandel durch
Abbau von ,alten” Industriebetrieben und Tertiarisierung stark auf den Branchenmis-
match aus. Uber den Zeitverlauf sinkt der Branchenmismatch tendenziell und ist nach
ahnlich hohen Werten 1998 im Jahr 2006 um mehr als 20% niedriger als in Oberdster-

reich.
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Abbildung 26: Branchenmismatch MM, — Wirtschaftsabschnitt (15)
Entwicklung von Oberdsterreich im Vergleich zu
Steiermark und Niederésterreich
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Quelle: AMS — eigene Darstellung

Die weiteren Vergleiche des Branchenmismatch bestatigten also den Befund des ho-
hen Branchenmismatch in Oberosterreich. Um dieses Ergebnis naher erklaren zu kon-
nen, werden im Folgenden die Teilkomponenten des Mismatch MM, miteinander ver-
glichen, d.h. die Arbeitslosenquoten nach Branchen. Die mit deutlichem Abstand
héchste Arbeitslosenquote nach Branche ist in Oberdsterreich im Beherbergungs- und
Gaststattenwesen zu finden (14,5% gegeniber 4,3% am gesamten Arbeitsmarkt). Die-
ser ,Ausreilder’ ist fir den hohen Mismatch-Wert MM, verantwortlich. Saisonbedingt ist
die Arbeitslosigkeit in dieser Branche im Sommer niedriger (11,2% im Juli 2006), dem-
entsprechend ist auch der MM.-Wert fiir diesen Monat etwas kleiner (0,41 gegentber
dem Ganzjahreswert von 0,56). Nichtsdestotrotz bleibt die Arbeitslosenquote im Be-
herbergungs- und Gaststattenwesen ein negativer Ausreif3er und sorgt flr einen hohen
Mismatch-Wert. Der Mismatch in der Branche, der sich tatsachlich in einer sehr hohen
Arbeitslosenquote bei einer hohen Vakanzquote aulert, in Verbindung mit der weiter
oben festgestellten Flucht aus den Fremdenverkehrsberufen sind Indizien, die auf
problematische Arbeitsbedingungen und/oder zu niedrige Lohne (versteckter Lohn-
mismatch) und somit auf einen Handlungsbedarf hinweisen.

Anders sind die Erklarungen fir den hohen Branchenmismatch MM;. Der hohe Wert
dieses Indikators wird durch die hohe Zahl der Vakanzen im ONACE Abschnitt K ver-
ursacht. Dies ist ein gemischter Wirtschaftsabschnitt mit den Branchen Realitdtenwe-
sen, Vermietung beweglicher Sachen, Datenverarbeitung und Datenbanken, For-
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schung und Entwicklung sowie Erbringung von unternehmensbezogenen Dienstleis-
tungen.

Wahrend in Oberdsterreich insgesamt die durchschnittliche Zahl der Vakanzen zwi-
schen 2004 und 2006 um 55% gestiegen ist, ist sie im Wirtschaftsabschnitt K um 92%
gestiegen. Zuletzt wurden schon 46% der offenen Stellen aus dem Wirtschaftsab-
schnitt K gemeldet, wahrend nur 8% der Arbeitslosen aus diesem Bereich kamen. Im
Jahr 2006 standen im Schnitt 2.089 Arbeitslose, die aus diesem Wirtschaftsabschnitt in
die Arbeitslosigkeit Ubertraten, 3.838 offenen Stellen gegenulber (Stellenandrangziffer
0,54). Hier scheint man auf den ersten Blick von einem Fachkraftemangel sprechen zu
diurfen. Diese Einschatzung relativiert sich erheblich, wenn man sich die ONACE 2003
Unterklassen zum Wirtschaftsabschnitt K genauer ansieht (vgl. Tabelle 64 im Anhang).
Denn 96% der offenen Stellen kommen aus den unternehmensbezogenen Dienstleis-
tungen. Dort sind neben einigen Hochqualifizierten Branchen wie Rechtsberatung,
Wirtschaftsprifung und Steuerberatung, Architektur- und Ingenieurbiiros auch Bran-
chen zu finden, die eher geringqualifiziertes Personal beschéaftigen, wie Werbemittel-
verbreitung, Callcenter sowie Fensterputzerei und Raumpflege.

Auch Personalleasingunternehmen sind unter den unternehmensbezogenen Dienst-
leistungen eingeordnet. Wenn diese fir ihre Kunden offene Stellen beim AMS melden,
scheinen die Vakanzen unter den unternehmensbezogenen Dienstleistungen auf, egal
fur welche Branche Personal vermittelt wird. Zusatzlich tritt hier das Problem von Dop-
pelmeldungen auf, wenn namlich der personalsuchende Betrieb parallel Vakanzen
beim AMS meldet (wenngleich die Meldung wohl in einem anderen Wirtschaftsab-
schnitt registriert wird). Die Doppelmeldungen kénnen zu Drei- und Vierfachmeldungen
werden, falls der personalsuchende Betrieb gleich mehreren Personalleasingfirmen fiir
dieselbe Stelle Suchauftrage gibt.

Auf Ebene der Unterklassen sind keine Arbeitsmarktdaten mehr 6ffentlich verfugbar.
Eine Sonderauswertung des DWH durch das AMS macht jedoch sichtbar, dass tat-
sachlich 89% der Vakanzen aus den unternehmensbezogenen Dienstleistungen von
Personalleasingunternehmen angemeldet werden bzw. 40% aller oberdsterreichischen
Vakanzen 2006 von Personalleasingfirmen gemeldet wurden. Dabei liegt der Anteil der
Leiharbeit an der Gesamtbeschéaftigung in Oberdsterreich bei nur 2,3%.

Unter der Annahme, dass die personalsuchenden Unternehmen grundsatzlich nicht nur
Personalverleiher mit der Personalsuche beauftragen, sondern auch selbst eine Va-
kanzmeldung beim AMS vornehmen, kann der Branchenmismatch unter Weglassung
der ONACE Unterklasse 745 (GewerbsmaRige Vermittiung und Uberlassung von Ar-
beitskraften) neu berechnet werden. Wie in Abbildung 27 zu sehen ist, reduziert sich
der Branchenmismatch (berechnet nach MM;) erheblich. Die Schwankungen des neu
berechneten Mismatch sind zu einem grofen Teil auf die Arbeitsmarktbewegungen in
der Sachguterindustrie zurlickzufiihren.
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Abbildung 27: Branchenmismatch — Analyse mit/ohne Personalverleiher (ONACE 745)
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Quelle: AMS — eigene Darstellung

Durch die Analyse des Branchenmismatches mittels zwei verschiedener Indikatoren
konnten verschiedene Problembereiche des oberdsterreichischen Arbeitsmarktes
sichtbar gemacht werden. Das gleichzeitige Auftreten von offenen Stellen und arbeits-
losen Personen, wie es im Beherbergungs- und Gaststattenwesen zu finden ist, wurde
beim MM;-Indikator nicht angezeigt, obwohl in diesen Indikator sowohl Vakanzen als
auch Arbeitslosenzahlen eingehen.' Der MM,-Indikator schlug hingegen wegen der
hohen Arbeitslosenquote in dieser Branche an. Der massive Arbeitskraftemangel bei
den unternehmensbezogenen Dienstleistungen wird hingegen bei MM, Gberhaupt nicht
sichtbar, erklart aber die Entwicklung von MM;. Letztlich sind wohl beide Aspekte, wie
auch der starke Strukturwandel, von dem Oberd&sterreich betroffen ist, verantwortlich
fur den hohen Branchenmismatch.

3.4 Zusammenfassung

Mismatch-Indikatoren beschreiben Ungleichgewichte am Arbeitsmarkt, indem qualifika-
tionsbedingte Diskrepanzen, gemessen durch formale Bildungsabschliisse, Berufs-
zweige und Wirtschaftszweige sowie regionale Diskrepanzen Uber die Zeit beschrieben
werden. Hier wurden nicht zuletzt aus Griinden der Anschaulichkeit und Nachvollzieh-
barkeit der Mismatch-Indikator nach Jackman/Roper (1987), der den Mismatch auf

'S Das Problem wurde nicht erkannt, weil sich die Anteile an der Gesamtarbeitslosigkeit und den Gesamt-
vakanzen nicht sehr stark unterscheiden.
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Basis der Differenzen zwischen Arbeitslosen und offenen Stellen in den einzelnen Sek-
toren misst (in der Studie als MM; bezeichnet) und der Indikator von Jack-
man/Layard/Savouri (1991), der die Varianz der Arbeitslosenquoten der Teilarbeits-
markte berechnet (in der Studie als MM, bezeichnet) aufgegriffen. Wahrend regionaler,
Qualifikations- und Berufsmismatch aus Datengriinden besser, weil weiter zurtickrei-
chend, mit MM, berechnet werden kénnen, ist der Branchenmismatch auch durch MM,
kalkulierbar und dabei auch fiir eine langere Zeitreihe.

Die Relation von offenen Stellen und Arbeitslosen in den einzelnen Sektoren, die durch
den hier grofteils verwendeten Mismatch-Indikator von Jackman/Roper (1987) abge-
bildet wird (in der Studie als MM, bezeichnet) stellt einen einfach zu handhabenden
Indikator flir qualifikationsbedingten Mismatch dar. Dieser Indikator beinhaltet aber aus
zwei Griunden Verzerrungen: Erstens, spiegeln die gemeldeten offenen Stellen nicht
den gesamten Qualifikationsbedarf wieder. Zweitens, sind offene Stellen nicht nur we-
gen mangelnder Qualifikation, sondern auch wegen schlechter Arbeitsbedingungen
(Einkommen, Flexibilitatsanspriiche etc.) schwer zu besetzen. Hinzu kommt noch, dass
die Werte dieser Indikatoren erheblich von den verwendeten Daten abhangen. Dies
betrifft nun nicht nur die Datenquellen und deren Validitat, sondern auch die Anzahl der
verwendeten Kategorien und den Beobachtungsraum, denn Mismatch-Werte werden
auch durch Fallzahlen bzw. durch die Anzahl der verwendeten Kategorien bestimmt.

Die empirischen Ergebnisse der Mismatch-Indikatoren weisen dem oberdsterreichischen
Arbeitsmarkt im Vergleich zu Gesamtdsterreich ein grundsatzlich gutes Ergebnis aus,
was auch durch niedrigere Arbeitslosigkeit und hohe Beschaftigungszuwachse sichtbar
ist. Auch die grafische Gegenulberstellung von Arbeitslosenquoten und Vakanzquoten
weist Oberodsterreich als einen besser funktionierenden Arbeitsmarkt aus, indem die Be-
veridgekurven deutlich ndher zum Ursprung liegen.

Bei der Betrachtung der Mismatch-Indikatoren zeigen sich aber doch Herausforderun-
gen fur den oberosterreichischen Arbeitsmarkt:

B Im Vergleich der unterschiedlichen Mismatch-Indikatoren weist der Branchenmis-
match deutlich hdhere Werte auf als die anderen. Wahrend regionaler, Berufs- und
Bildungsmismatch im Jahr 2006 bei Werten zwischen 0,10 und 0,19 liegen, also
weniger als ein Finftel der Arbeitslosen Region, Beruf oder Bildungsabschluss an-
dern sollte, um ein Uber die Sektoren ausgeglichenes Verhaltnis von offenen Stel-
len und Arbeitslosen zu schaffen und damit den Mismatch zu minimieren, betrifft
dies beim Branchenmismatch immerhin mehr als ein Drittel der Arbeitslosen.

B Nahezu alle Mismatch-Indikatoren deuten auf einen Anstieg des Mismatch in den letzten
Jahren hin. Besonders deutlich zeigt sich dies bei dem an sich niedrigen regionalen
Mismatch, aber auch bei dem in Oberdsterreich auflerordentlich hohen Branchen-
mismatch. Beim Berufsmismatch scheint der Anstieg seit 2005 hingegen eher im Be-
reich der allgemeinen Schwankungen zu liegen. Der Anstieg des Bildungsmismatch von
MM, wird durch den zweiten berechneten Indikator MM, eher relativiert.
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Abbildung 28: Vergleich der sektoralen Mismatches in Oberosterreich (MM,)
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4 Interviews mit Arbeitsuchenden

Parallel zur sekundarstatistischen Untersuchung der Mismatchproblematik des oberds-
terreichischen Arbeitsmarktes wurden fur die vorliegende Studie Hintergrinde, Motiv-
strukturen und Problembereiche von Arbeitsuchenden durch Face-to-face-Interviews
analysiert. Mismatchindikatoren fokussieren, nicht zuletzt auch bedingt durch daten-
technische Restriktionen, vor allem auf ,konventionelle® Ursachen des Mismatch.
Durch Befragung von Arbeitsuchenden sowie — im nachfolgenden Abschnitt dargestellt
— von Unternehmen kdnnen auch seltener untersuchte Hintergriinde, wie beispielswei-
se die Wichtigkeit von so genannten ,Softskills“, unterschiedliche Arbeitszeitvorstellun-
gen, Zusatzqualifikationen oder versteckte Diskriminierung naher beleuchtet werden.

4.1 Wer wurde befragt?

Insgesamt wurden 61 Interviews mit arbeitsuchenden Personen aus den Regionen
Braunau, Traun, Vocklabruck und Wels durchgeflhrt. Der Zugang zu den interviewten
Personen erfolgte zum einen Uber Berufsorientierungskurse des AMS-Oberoésterreich
und zum anderen vor Ort, bei den jeweiligen Regionalgeschaftsstellen des AMS.

Hinsichtlich der Zusammensetzung der Stichprobe ist anzumerken, dass auf Arbeitsu-
chende im unteren Qualifikationssegment fokussiert wurde.'® Wie aus Tabelle 1 ersicht-
lich, wurden 32 Arbeitsuchende ohne formale Berufsausbildung (4 Personen ohne und
28 mit Pflichtschulabschluss) sowie 29 Arbeitsuchende mit zumindest Lehrabschluss
(davon 2 Personen mit Meisterpriifung, 4 Personen mit einem Abschluss einer Berufs-
bildenden Mittleren Schule sowie 3 Personen mit Maturaabschluss) befragt. Bezuglich
des Qualifikationsstandes der Befragten ist anzumerken, dass die befragten Frauen
einen héheren Anteil (64,5%) an Unqualifizierten als die Manner (40,0%) aufweisen.

16 Insgesamt wurde vor der Erhebung folgende Verteilung bzw. Quotierung der Stichprobe angestrebt::
Linz /Traun (15), Braunau (15), Vécklabruck (15), Wels (15)
50% Manner, 50% Frauen
50% Unqualifizierte, 50% Personen mit Lehrabschluss (kann auch BMS oder Meisterpriifung sein)
Metall (mind. 5), Elektro (mind. 5), Holz (mind. 5), Handel (mind. 5), Biiro (mind. 5)
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Tabelle1:  Hochste abgeschlossene Schulbildung

Anzahl Anteil
keine APS 4 6,6%
APS 28 45,9%
Lehre 20 32,8%
Meister 2 3,3%
BMS 4 6,6%
Matura 3 4,9%
Gesamt 61 100,0%

Quelle: L&R-Datafile; ,mismatch’ 2007

55 der 61 befragten Arbeitssuchenden verfiigten Uber eine ésterreichische Staatsbir-
gerschaft. Die Altersstruktur der Befragten ist Tabelle 2 zu entnehmen.

Tabelle 2: Alter

Anzahl Anteil
20 - 25 Jahre 13 21,3%
25 - 34 Jahre 10 16,4%
35 - 44 Jahre 15 24,6%
45 — 54 Jahre 17 27,9%
alter als 54 Jahre 6 9,8%
Gesamt 61 100,0%

Quelle: L&R-Datafile; ,mismatch’ 2007

4.2 Branche und Beruf

Es wurde 31 Frauen und 30 Manner interviewt, die zuletzt in 18 verschiedenen Bran-
chen gearbeitet haben (siehe Tabelle 3). 30 Personen gaben an, einen Beruf erlernt zu
haben. Dieses Ergebnis korrespondiert weitgehend mit den Angaben Uber die héchste
abgeschlossene Schulbildung (29 Personen mit zumindest Lehrabschluss). Die von
den Befragten erlernten Berufe waren breit gestreut — insgesamt wurden 24 verschie-
dene Berufe genannt — und etwa die Halfte davon kénnen als Dienstleistungsberufe
bezeichnet werden (siehe Tabelle 4). Frauen und Mannern differenziert betrachtet,
zeigen sich die ,typischen“ geschlechtsspezifischen Branchen- und Berufsmuster.
Frauen habe einen hoéheren Anteil in den Bereichen Blro, Gastronomie und Handel,
Ménner sind hingegen verstarkt in den Bereichen Bau, Transport und Holz/Metall ver-
treten.

Werden die erlernten Berufe mit den zuletzt ausgelibten Berufen korreliert, so zeigt
sich, dass nur fiir weniger als die Halfte (10) der befragten Personen eine Uberein-
stimmung besteht, somit 14 Personen mittlerweile in anderen als den erlernten Berufen
tatig sind. Eine etwas héhere Ubereinstimmung ist zu finden zwischen dem zuletzt
ausgeubtem Beruf und dem Beruf, in dem die letzte Bewerbung stattfand — fiir 36 der
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befragten Personen herrscht hier weitgehende Deckungsgleichheit. Werden schlief3lich
alle drei Berufsvariablen in Zusammenhag gebracht, verbleiben lediglich 7 von 61 Per-
sonen mit einer kontinuierlichen Berufskarriere (d. h. keiner Veranderung in der Be-
rufsangabe). Insgesamt Iasst sich also festhalten, dass ein Grof3teil der befragten Ar-
beitsuchenden im Laufe ihres Erwerbsarbeitslebens bereit war bzw. sich dazu veran-
lasst sah, in einem anderen Beruf als dem urspriinglich erlernten bzw. im zuletzt aus-
geubten zu arbeiten.

Tabelle 3: Branche Tabelle 4: Erlernter Beruf
Anzahl Anteil Anzahl Anteil

Bau 5 8,2% Keinen Beruf erlernt 31 50,8%
Biiro 5 8,2% Autolackierer 1 1,6%
Chemie 2 3,3% Biirokauffrau 3 4.9%
EDV 1 1,6% Dipl. Krankenschwester 1 1,6%
Elektro 3 4,9% EDV-Techniker 1 1,6%
Fahrschule 1 1,6% Einzelhandelskauffrau 1 1,6%
Gastgewerbe 6 9,8% Elektromechaniker 1 1,6%
Handel 10 16,4% Glaser 1 1,6%
Holz 4 6,6% GroRBhandelskaufmann 1 1,6%
KFZ 1 1,6% Installateur 1 1,6%
Forstwirtschaft T gaer e o 1e%
Maschinenher- 1 16% KFZ Mechaniker 1 1,6%
stellung ’ Koch 1 1,6%
Metall 6 9,8% Konditorin 2 3,3%
Reinigung 5 8,2% Kunststofftechniker 1 1,6%
Textil 2 3,.3% Lager Logistiker 1 1,6%
Transport 4 6,6% Landwirt 1 1,6%
Versicherung 1 1,6% Elektroniker 1 1,6%
Werbung 3 4,9% Schlosser 1 1,6%
Gesamt 61 100,0% Schneiderin 1 1,6%
Quelle: L&R-Datafile; ,mismatch’ 2007 Schriftsetzer 1 1,6%
Installateur 1 1,6%
fSa3::sht;err;1lgl;|astronom|e- 1 1.6%
Technischer Zeichner 1 1,6%
Tischler 4 6,6%
Gesamt 61 100,0%

Quelle: L&R-Datafile; ,mismatch’ 2007
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4.3 Erwerbsunterbrechung

Fast alle befragten Personen hatten ,Erfahrung“ mit einer langer andauernden Episode
der Arbeitsuche. Aus Tabelle 5 ist ersichtlich, dass mehr als die Halfte zur Zeit der Be-
fragung bereits Uber sechs Monate lang Arbeit suchte, mehr als ein Viertel sogar lan-
ger als ein Jahr. Die befragten Frauen weisen einen héheren Anteil im Bereich ,2 bis
12 Monate arbeitsuchend®, Manner hingegen im Bereich ,lber 12 Monate arbeitsu-
chend® auf. Alle Befragten hatten sich zumindest schon einmal um eine Stelle bewor-
ben und somit von Erfahrungen aus dem Arbeitsuchprozess zu berichten.

Tabelle 5: Vormerkdauer

Anzahl Anteil
bis 2 Monate 1 1,6%
2 - 6 Monate 29 47,5%
6 - 12 Monate 15 24,6%
tiber 12 Monate 16 26,2%
Gesamt 61 100,0%

Quelle: L&R-Datafile; ,mismatch’ 2007

Hinsichtlich der Anzahl der bislang erlebten Erwerbsunterbrechungen teilt sich die
Grundgesamtheit auf drei etwa gleichgrolte Gruppen auf (Tabelle 6). Ungefahr ein Drit-
tel (19 Personen) war zum Zeitpunkt der Befragung zum ersten Mal arbeitsuchend. Fr
ein weiteres Drittel (19 Personen) war es die zweite Arbeitslosigkeitsepisode und wei-
tere 20 Personen waren schon zum wiederholten Mal von Arbeitslosigkeit betroffen.
Wird beziglich Geschlecht differenziert, so zeigen sich nur geringe Unterschiede. Bei
Frauen ist der Anteil jener, die schon ofter als zweimal arbeitsuchend waren, etwas
hdher.

Tabelle 6: Bisherige Arbeitslosenepisoden

Anzahl Anteil
1 mal 19 32,8%
2 mal 19 32,8%
ofter als 2 mal 20 34,5%
Gesamt 58 100,0%
k. A. 3 -

Quelle: L&R-Datafile; ,mismatch’ 2007

Die Zahl der Bewerbungsversuche pro Person variierte zwar stark, mehr als zwei Drit-
tel der befragte Personen gab aber an, sich zumindest schon zehnmal beworben zu
haben. Bewerbungsversuche fihren jedoch nur selten zu Vorstellungsgesprachen.
Wenn die von den Befragten angegebene Anzahl der Bewerbungsversuche in Relation
zur Anzahl der angegebenen Vorstellungsgesprache gesetzt wird, so zeigt sich, dass
im Durchschnitt nur jeder sechste Bewerbungsversuch in diesem Sinne erfolgreich ist.
Eine Jobzusage wurde freilich noch seltener beobachtet. Von allen 61 Interviewten
konnten nur 2 Personen Uber eine in Aussicht gestellte Anstellung berichten. Insge-
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samt betrachtet dokumentiert dieses Ergebnis also, dass Arbeitsuchprozesse — zumin-
dest in den untersuchten Qualifikationssegmenten — in vielen Fallen langer andauern,
wiederholt auftreten, von einer Uber langere Zeit anhaltenden Erfolglosigkeit begleitet
sind und somit den arbeitsuchenden Personen eine sehr hohe Frustrationstoleranz
abverlangen.

4.4 Informationsstand iliber offene Stellen

Da in der gangigen Literatur zu Mismatch-Problemen am Arbeitsmarkt haufig Informa-
tionsmismatch, also ein nicht Zusammenfinden von Arbeitskrafteangebot und -
nachfrage aufgrund unvollkommener Information, als Ursache genannt wird, wurden in
den Interviews Fragen zum Informationsstand der arbeitsuchenden Personen Uber die
zu besetzenden offenen Stelle einbezogen.

Informationen Uber offene Stellen wurden von den Befragten vorwiegend (von mehr als
zwei Drittel) Uber Stelleninserate in Medien bezogen. Das AMS wurde hingegen nur
eher selten als erste Anlaufstelle fir ausgeschriebene Stellen genannt. Informationen
aus dem Bekanntenkreis sowie vereinzelt auch aus dem Internet werden ebenfalls
eher selten genutzt (siehe Tabelle 7).

Tabelle 7: Informationsquelle fiir offene Stellen
Anzahl Anteil

AMS 8 13,1%

Inserate 41 67,2%

Bekannte 5 8,2%

Sonstige Quellen 7 11,5%

Gesamt 61 100,0%

Quelle: L&R-Datafile; ,mismatch’ 2007

Eine weitere Fragestellung der Erhebung zielte darauf ab, Art und Anzahl der Informa-
tionen, welche die arbeitsuchenden Personen zum Zeitpunkt der Bewerbung hatten, zu
ermitteln. Dabei wurde davon ausgegangen, dass insbesondere Arbeitsort, -zeit und -
aufgaben sowie die verlangte Qualifikation und das zu erzielende Gehalt von Interesse
sind. Fur den Fall moglicher weiterer wichtiger Informationsbedirfnisse wurde die Ka-
tegorie ,sonstige Informationen“ angeboten. Tabelle 8 zeigt, dass die Uberwiegende
Mehrheit der Befragten bereits bei der Bewerbung wusste, wo sich der Arbeitsort be-
finden wird (59 Personen), welche Arbeitszeiten der neue Job erfordern wird (50 Per-
sonen) und welche Arbeitsaufgaben auf sie zukommen werden (50 Personen). Beina-
he zwei Drittel der Befragten (39 Personen) wussten auch tber die Qualifikationsanfor-
derungen der offenen Stelle Bescheid. Lediglich hinsichtlich der zukiinftigen Gehalts-
moglichkeiten ist die Informationslage eher ungewiss — nur etwa ein Viertel der Befrag-
ten hatte zum Zeitpunkt der Bewerbung eine konkrete Information Uber das zu erwar-
tende Gehalt.
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Tabelle 8:  Informationen iiber die offene Stelle zum Zeitpunkt der Bewerbung
(Mehrfachantworten)
Anzahl Anteil
verlangte Qualifikation 39 63,9%
Aufgaben 50 82,0%
Gehalt 16 26,2%
Arbeitsort 59 96,7%
Arbeitszeit 50 82,0%
sonstige Informationen 5 8,2%

Quelle: L&R-Datafile; ,mismatch’ 2007

Werden alle fiinf Informationsvariablen'” miteinander verkniipft ausgewertet (siehe
Tabelle 9), so zeigt sich, dass deutlich mehr als der Halfte aller Befragten (36 Personen)
zumindest vier von finf maoglichen Jobinformationen schon wahrend der Bewerbung
gelaufig waren. Weitere 14 Personen waren zumindest Uber drei von funf mdglichen
Jobcharakteristika informiert. Umgekehrt hatten insgesamt nur zwei Personen einen
sehr geringen Informationsstand bezliglich der mdglichen neuen Arbeitstelle — d.h.
keine bzw. nur eine von finf Jobinformation(en) war(en) bekannt.

Tabelle 9: Anzahl der Informationen liber die offene Stelle
zum Zeitpunkt der Bewerbung

Anzahl Anteil
0 1 1,6%
1 1,6%
2 9 14,8%
3 14 23,0%
4 27 44,3%
5 9 14,8%
Gesamt 61 100,0%

Quelle: L&R-Datafile; ,mismatch’ 2007

Auch der Informationsstand der Bewerberinnen nach dem abgeschlossenen Bewer-
bungsverfahren ist in der vorliegenden Untersuchung von Interesse. In den Interviews
wurde daher danach gefragt, wie allfallige Ablehnungen zu Stande gekommen sind
und wie diese kommuniziert wurden. Tabelle 10 fuhrt an, wie viele der befragten Ar-
beitsuchenden aus dem jeweiligen Grund abgelehnt wurden.

52 Personen waren zumindest einmal damit konfrontiert, dass eine ihrer Bewerbungen
vom Unternehmen abgelehnt wurde. Sehr oft (bei 47 Personen) trat aber auch die Si-
tuation ein, dass eine Rickmeldung des Unternehmens auf die Bewerbung ganzlich

' Die Residualkategorie ,sonstige Informationen“ wurde nur insgesamt finf Mal genannt und kann somit
vernachlassigt werden.
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ausblieb. Die Bewerberlnnen blieben also vollkommen im Unklaren Uber den Status
ihrer Bewerbung. Nicht so haufig (von 22 Personen) wurde die angebotene Stelle von
den Arbeitsuchenden selbst abgelehnt. Seltener, aber unerfreulich oft (19 Personen),
waren die Bewerberlnnen damit konfrontiert, dass die vermeintlich offene Stelle bereits
besetzt war.

Tabelle 10:  Ablehnungsgriinde
(Mehrfachantworten)
Anzahl Anteil

Bewerbung wurde vom 52 85,2%

Unternehmen abgelehnt
keine Riickmeldung 47 77,0%
Stelle wurde von Bewer-

0,
berln abgelehnt & 819
Stelle war schon besetzt 19 31,1%
sonstige Griinde 6 9,8%

Quelle: L&R-Datafile; ,mismatch’ 2007

4.5 Softskills

In Abschnitt 4.1 (Tabelle 1) wurde die ,hdchste abgeschlossene Schulbildung” der Be-
fragten analysiert, da diese ein wesentliches Selektionskriterium bei der Besetzung
offener Stellen darstellt. Neben der formalen Qualifikation — so lautet zumindest eine
gangige Hypothese im Zusammenhang mit Mismatchproblemen'® — spielen aber sozi-
al-qualifikatorische Kompetenzen, die so genannten ,soft skills“ — also Qualifikationen
wie Zuverlassigkeit, Team- und Kommunikationsfahigkeit etc. — eine mindestens eben-
so wichtige Rolle. Im Gegensatz zur formalen Qualifikation, sind soft skills jedoch sehr
schwierig zu erheben. In der Befragung wurde daher mittels einer bereits mehrfach
getesteten Fragenbatterie versucht, die sozial-qualifikatorischen Kompetenzen der
Arbeitsuchenden auf insgesamt sieben Dimensionen abzutesten'. Bei den Antworten
ist allerdings mit positiven Verzerrungen aufgrund von sozialer Erwlnschtheit sowie mit
Fehleinschatzungen bedingt durch das unterschiedliche Selbstbewusstsein der befrag-
ten Arbeitsuchenden zu rechnen.?

18 Beispielsweise untersucht in: Christensen, B. (2001): Mismatch-Arbeitslosigkeit unter Geringqualifizier-
ten. In: Mitteilungen aus der Arbeitsmarkt- und Berufsforschung 24 (3/91), 506-514.

"% Dabei sind die sozial-qualifikatorischen Kompetenzen auch im weiteren Sinne zu verstehen. Unter ande-
rem wurde hier neben den oben bereits angefihrten Kompetenzen z.B. auch nach der korperlichen
Leistungsfahigkeit gefragt.

2 Bei der Auswertung der Befragung wurde nicht ausschlieRlich auf die Selbsteinschatzung der Befragten
vertraut, sondern auch eine Art korrigierende ,Kontrollvariable® verwendet: Die von den Interviewerln-
nen in der zirka halbstiindigen Interviewsituation gewonnene Einschatzung bezliglich der sozialen
Kompetenzen der Befragten wurde ebenfalls festgehalten. Im Datenauswertungsverfahren wurden nun
die Ergebnisse der Fragenbatterie zu den soft skills mit der ,Kontrollvariable” korreliert. Dabei zeigte
sich, dass die Fremdwahrnehmung der Interviewerlnnen in der Regel etwas kritischer war als die Ei-
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Tabelle 11 gibt die Ergebnisse der Selbsteinschatzung bezlglich der sozialen Kompe-
tenzen der Interviewten auf Ebene der abgefragten sieben Dimensionen wieder. Es
fallt zuerst einmal die ausgesprochen positive Bilanz auf. Auch unter Einbeziehung der
zuvor angesprochenen positiv abweichenden Tendenzen in der Selbstwahrnehmung,
kann dieses Ergebnis sicherlich als Uberraschend gewertet werden. Es steht jedenfalls
in Widerspruch zur gangigen These, wonach es, insbesondere dem unteren Qualifika-
tionssegment des Arbeitskrafteangebots (bezogen auf die formale Bildung), an ausrei-
chenden soft skills mangelt.

Werden die einzelnen Dimensionen im Vergleich betrachtet, so kdnnen durchaus un-
terschiedliche Ergebnisse beobachtet werden. Die eigenen sozialen Kompetenzen
hinsichtlich Durchhaltevermégen, Selbstandigkeit, Verlasslichkeit und Teamfahigkeit
werden deutlich besser eingeschatzt als das Verstandnis mit Vorgesetzten, sowie die
eigene korperliche und psychische Belastbarkeit.

Tabelle 11:  Soft skills (Anteile)

»gut »eher gut“  mittelmaRig“ Gesamt’

Durchhaltevermégen 75,4% 14,8% 9,8% 100,0%
Selbstandigkeit 75,4% 23,0% 1,6% 100,0%
Verlasslichkeit 90,2% 6,6% 1,6% 98,4%
Verstandnis mit

Vorgesetzten 63,9% 27,9% 6,6% 98,4%
Verstandnis mit

Arbeitskolleginnen 73,8% 26,2% 0,0% 100,0%
Korperliche

Leistungsfahigkeit 45,9% 23,0% 19,7% 88,6%
Psychische

Leistungsfahigkeit 39,3% 34,4% 21,3% 95,0%

Quelle: L&R-Datafile; ,mismatch’ 2007; " Zur Erhebung der soft skills wurde eine fiinfteilige Skala (gut — eher
gut — mittelmaRig — eher schlecht — schlecht) verwendet. Die Differenz zwischen den in der Gesamtspalte
angefiihrten Anteilen und 100% entfallen demnach auf die beiden, der Einfachheit halber nicht angefuhrten,
unteren Kategorien (eher schlecht bzw. schlecht).

Wird hier weiter nach den Merkmalen Alter, Geschlecht und formale Qualifikation un-
terschieden, so kénnen insbesondere folgende auffallige Abweichungen vom Durch-
schnitt festgestellt werden (Tabelle 12):

Frauen schatzen sich selbst als verlasslicher ein und haben mit Vorgesetzten deutlich
weniger Probleme als Manner. Jedoch meinen sie bei der Erledigung von Arbeitsauf-
gaben weniger selbstandig vorgehen zu kénnen und haben weniger Vertrauen in ihre
psychische Belastbarkeit.

genwahrnehmung. In der iiberwiegenden Zahl der Félle herrschte jedoch weitgehende Ubereinstim-
mung in der Tendenz der Einschatzung der sozialen Kompetenzen. In nur insgesamt neun Fallen, war
eine signifikante Abweichung der Selbst- von der Fremdwahrnehmung festzustellen. Die vorliegenden
Ergebnisse kénnen also durchaus als guter Naherungswert fiir die Einschatzung der soft skills der Be-
werberlnnen verwendet werden, wenngleich in der Analyse immer mitgedacht werden muss, dass eine
leicht positiv abweichende Tendenz impliziert ist.
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Altere Arbeitsuchende (ab 45 Jahren) schatzen sowohl ihre kérperliche als auch psy-
chische Belastbarkeit merklich schlechter ein als jlingere. In punkto Teamfahigkeit
(insbesondere im Verstandnis mit Arbeitskolleglinnen) und Selbstandigkeit bei der Erle-
digung von Arbeitsaufgaben Ubertreffen sie dagegen den Durchschnitt deutlich.

Anhand des Merkmals ,formale Qualifikation“ lassen sich, mit Ausnahme des Durch-
haltevermdgens, wo sich Unqualifizierte merklich schlechter einschatzen, kaum auffal-
lige Abweichungen vom Durchschnitt festmachen. Das ist zum einen mdglicherweise
darauf zurGckzuflhren, dass die befragten Personen innerhalb eines engen qualifikato-
rischen Segments lagen (Pflichtschule und Lehre). Zum anderen weist dieses Ergebnis
aber erneut darauf hin, dass soft skills nicht zwangslaufig an den formalen Bildungs-
stand gekoppelt sind.

Tabelle 12:  Soft skills (signifikante Abweichungen vom Durchschnitt)
Altere Arbeitsu- Arbeitsuchende

A""‘;‘::S::""d chende mit Pflichtschul-
(liber 44 Jahre) Abschluss

Durchhaltevermégen - @ -
Selbstandigkeit — + ¢
Verlasslichkeit + ¢ ¢
Verstiandnis mit +

Vorgesetzten ¢ ¢
Verstandnis mit +

Arbeitskolleginnen ¢ ¢
Korperliche B

Leistungsfahigkeit ¢ ¢
Psychische é B P

Leistungsfahigkeit

Quelle: L&R-Datafile; ,mismatch’ 2007;
»¢“ Durchschnitt, ,—“signifikant unterhalb des Durchschnitts; ,+“ signifikant oberhalb des Durchschnitts.

4.6 Fortbildung

Abgesehen von der Primarausbildung (formale Berufsqualifikation) und den erlernten
soft skills, sind berufliche FortbildungsmalRnahmen der dritte qualifikationsbezogene
Schlussel, der bisweilen Uber Erfolg oder Misserfolg einer Bewerbung entscheidet.
Tabelle 13 gibt Auskunft tber die Fortbildungsfreudigkeit der befragten Bewerberlnnen.
Etwas mehr als ein Drittel der Interviewten (22 Personen) gab an, in ihrem bisherigen
Berufsleben keinerlei FortbildungsmafRnahmen getétigt zu haben. Von den verbleiben-
den 39 Personen haben 11 Personen einmal und 28 Personen mehrmals eine zusatz-
liche berufliche Weiterbildung absolviert.

Wird nach der Art der beruflichen Fortbildung gefragt, so zeigt sich, dass das Gros der
angefuhrten Fortbildungskurse in den Bereichen ,EDV-Kurse® (ECDL), ,Staplerschein®
sowie ,Ausbildung zur Lagerfachkraft® (Logistikkurs) zuzuordnen ist. Es handelt sich
also Uberwiegend um ,gangige®, von diversen Fortbildungsinstitutionen en masse an-
gebotene MalRnahmen, die auch vom AMS zumeist problemlos finanziert werden.
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Tabelle 13:  Fortbildung

Anzahl Anteil
eine Fortbildung 11 18,0%
mehrere Fortbildungen 28 45,9%
keine Fortbildung 22 36,1%
Gesamt 61 100,0%

Quelle: L&R-Datafile; ,mismatch’ 2007

Wird wiederum nach den Merkmalen Alter, Geschlecht und formale Qualifikation diffe-
renziert, ist die Qualifikationsvariable diejenige, welche die starksten Abweichungen
vom Durchschnitt evoziert. Befragte, die angaben, héchstens die Pflichtschule absol-
viert zu haben, weisen die niedrigste Bereitschaft fur Fortbildungsmalinahmen auf. Nur
etwas mehr als die Halfte gab hier an, zumindest einmal eine zusatzliche Ausbildung
absolviert zu haben. Frauen weisen ebenfalls eine etwas unterdurchschnittliche Fort-
bildungsbeteiligung (18 von 31 Personen) auf. Das Alter der befragten Personen hat
hingegen in der untersuchten Stichprobe keinen wesentlichen Einfluss auf die Weiter-
bildungserfahrung.

4.7 Arbeitszeit und Beschaftigungsform

Unterschiedliche Vorstellungen beziiglich der zu leistenden Arbeitszeit kdnnen daflr
verantwortlich sein, dass Arbeitskrafteangebot und Arbeitskraftenachfrage nicht tber-
einstimmen. Dabei wird in der Regel davon ausgegangen, dass die jeweiligen Arbeits-
prozesse das Arbeitszeitvolumen bestimmen. Dementsprechend verbleibt der Anpas-
sungsdruck — auf Grund des erhdhten Bedarfs nach arbeitszeitflexiblen Arbeitskraften
— zumeist auf Seiten der Arbeithehmerinnen. Wie es um die Arbeitszeitflexibilitat der
befragten Arbeitsuchenden steht, ist aus den nachfolgenden Tabellen ersichtlich.

Tabelle 14 gibt die Befragungsergebnisse bezlglich der Bereitschaft wieder, weniger
bzw. mehr als Ublich zu arbeiten. Insgesamt betrachtet sind mehr Befragte bereit, ihr
Arbeitszeitvolumen zu erhéhen (27 Personen), als dieses zu reduzieren (22 Personen).
Jedoch muss festgehalten werden, dass die Bereitschaft in beide Richtungen nicht
besonders stark ausgepragt ist.

Werden die beiden Fragestellungen kombiniert ausgewertet (Tabelle 15), verringert
sich der Anteil der ,arbeitszeitflexiblen Arbeitskrafte auf unter ein Fiinftel der Befrag-
ten. Nur 11 Personen gaben an, damit einverstanden zu sein, bei Bedarf kiinftig so-
wohl weniger als auch mehr zu arbeiten, somit also in beide Richtungen flexibel zu
sein. Mehr als doppelt so viele (23 Personen) lehnten es hingegen definitiv ab, ihre
zukunftige Arbeitszeit auch nur in eine der beiden Richtungen zu verandern.
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Tabelle 14: Bereitschaft ...

weniger zu arbeiten mehr zu arbeiten
Anzahl Anteil Anzahl Anteil
ja 22 36,7 27 51,9
nein 38 63,3 25 48,1
Gesamt 60 100,0% 52 100,0%
k. A. 1 - 9 -

Quelle: L&R-Datafile; ,mismatch’ 2007

Tabelle 15:  Bereitschaft zur Veranderung der Arbeitszeit

Anzahl Anteil
In beide Richtungen flexibel 11 18,0%
In eine Richtungen flexibel 27 44.3%
In keine Richtungen flexibel 23 37,7%
Gesamt 61 100,0%

Quelle: L&R-Datafile; ,mismatch’ 2007

Eine Differenzierung nach Geschlecht zeigt das erwartete Ergebnis, dass die befragten
Manner eine deutlich hdhere Bereitschaft haben, gegebenenfalls auch langer zu arbei-
ten und die befragten Frauen es sich ofter vorstellen kénnen, ihre Arbeitszeit zu redu-
zieren. MUssen Kinderbetreuungspflichten ins Arbeitszeitkalkdl miteinbezogen werden,
so verringert sich die Arbeitszeitflexibilitdt der jeweiligen Person generell. Die Bereit-
schaft zur Arbeitszeitverlangerung nimmt jedoch deutlich starker ab, als die zur Ar-
beitszeitverklrzung.

Insbesondere fur die befragten Manner liegt ein wesentliches Motiv fur die geringe Be-
reitschaft fur Arbeitszeitverkirzung im daraus resultierenden geringeren Entgelt. Der
vordringliche Beweggrund fir die interviewten Frauen, Anspriichen nach Arbeitszeit-
verlangerung gegentuber weniger aufgeschlossen zu sein, kann hauptsachlich mit ihren
Kinderbetreuungspflichten erklart werden. Die befragten Frauen ohne Kinderbetreu-
ungspflichten weisen denn auch eine uberdurchschnittlich hohe Bereitschaft auf, bei
Bedarf ihre Arbeitszeit zu verlangern.

Flexibilitatsanspriiche lassen sich nicht nur anhand der Arbeitszeitbedlrfnisse, sondern
auch an der Nachfrage nach unterschiedlichen Beschaftigungsformen festmachen.
Auch daraus kénnen Mismatchprobleme resultieren. Insofern interessiert in der vorlie-
genden Untersuchung auch die Einstellung der befragten Arbeitsuchenden zu unter-
schiedlichen — in der gangigen Arbeitsmarktliteratur oft unter dem Sammelbegriff ,aty-
pisch® subsumierten — Beschaftigungsformen. In der Befragung der Arbeitsuchenden
wurde daher ihre Bereitschaft zur Annahme atypischer Beschaftigungsformen abgetes-
tet.

Tabelle 16 gibt einen Uberblick tber die Akzeptanz der vier wichtigsten atypischen
Beschaftigungsformen. Eine zeitlich befristete Beschaftigung wirde demnach von bei-
nahe zwei Drittel der Befragten (39 Personen) angenommen werden. Schon deutlich
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weniger als die Halfte (24 Personen) ware mit einer Leiharbeitstelle einverstanden. Nur
noch etwa ein Viertel (17 Personen) wirde auch als freie/r Dienstnehmerin tatig wer-
den. Eine geringfligige Beschaftigung konnte sich Gberhaupt nur ein Finftel (13 Perso-
nen) vorstellen.

Tabelle 16: Bereitschaft, eine ... anzunehmen

ok bereee  ghgiote  Lahamotsiole  Sierensfeler

Anzahl Anteil Anzahl Anteil Anzahl Anteil Anzahl Anteil
ja 39 63,9% 13 21,3% 24 40,0 17 27,9%
nein 22 36,1% 48 78,7% 36 60,0 44 72,1%
Gesamt 61 100,0% 61 100,0% 60 100,0% 61 100,0%
k. A. - - - - 1 - - -

Quelle: L&R-Datafile; ,mismatch’ 2007

Die Einstellung zu atypischen Beschaftigungsformen andert sich nur wenig, wenn nach
dem Geschlecht unterschieden wird. Ebenfalls nur geringe Abweichungen kénnen fur
Personen mit Kinderbetreuungspflichten festgestellt werden. Wenn Bewerberinnen
Betreuungspflichten zu berticksichtigen haben, dann sinkt tendenziell ihre Bereitschaft
fur zeitlich befristete und geringfiigige Beschaftigung. Auch Leiharbeit wird dann selte-
ner als Mdoglichkeit in Betracht gezogen. Hingegen steigt die Attraktivitat als freie/r
Dienstnehmerin zu arbeiten.?’

Wird danach differenziert, wie lange sich die befragte Person bereits in Arbeitslosigkeit
befindet, so ist erst bei Personen mit einer Erwerbsunterbrechung von mehr als zwolf
Monaten ein merkbarer ,Effekt* festzustellen. Erst diese ,Untergruppe” weicht deutlich
von den Durchschnittswerten ab. Die Akzeptanz fur alle vier genannten atypischen
Beschaftigungsformen fallt hier merklich hdher aus.

4.8 Lohn und Gehalt

Ein zentraler Faktor im Entscheidungsprozess Uber Annahme bzw. Ablehnung eines
neuen Arbeitsverhaltnisses ist zweifellos die Erwartung ber das zukiinftig zu erzielen-
de bzw., aus der Sicht der Unternehmen, zu bezahlende Gehalt. In der Befragung der
Arbeitsuchenden wurde daher nach den Lohnerwartungen im zukunftigen Job gefragt.

Tabelle 17 ist zu entnehmen, welche ungefahren Nettomonatseinkinfte die befragten
Personen im zuklinftigen Job erzielen méchten. Dabei ist zu berlicksichtigen, dass sich
die dargestellten Lohnerwartungen nicht zwangslaufig auf Vollzeitstellen beziehen, da
auch Personen befragt wurden, die sich fUr Teilzeitstellen beworben haben.

2! Es ist anzumerken, dass die vorliegenden Ergebnisse bezlglich Personen mit Kinderbetreuungspflich-
ten nur mit Vorsicht zu interpretieren sind. Die Abweichungen vom Durchschnitt sind hier vergleichs-
weise moderat.
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Etwas mehr als zwei Drittel der Auskunft gebenden Befragten (40 Personen) waren mit
einem Nettomonatseinkommen zufrieden, das unter € 1.250 liegt. Etwas weniger als
die Halfte aller Interviewten (27 Personen) ordnete sich in der Kategorie € 1.000 bis
€ 1.249 ein. Nur wenige Arbeitsuchende (9 Personen) schatzen ihren ,Marktwert® so
hoch ein, dass sie glauben, Nettomonatseinkommen auch tber € 1.499 erzielen zu
kénnen. Werden die unqualifizierten Personen (also Personen mit maximal Pflicht-
schulabschluss) separat betrachtet, so erhoht sich der Anteil der Arbeitsuchenden, die
mit einem Nettomonatseinkommen von unter € 1.250 zufrieden waren, auf Uber vier
Finftel (25 von 30 Personen).

Insgesamt zeigt sich also eine — auch gemessen an den angebotenen formalen Quali-
fikationen — als durchaus moderat zu bezeichnende Erwartungshaltung bezliglich der
zu erzielenden Einkommenshohe.?

Tabelle 17:  Erwartungen beziiglich des zukiinftigen Nettomonatseinkommens

Anzahl Anteil lfn:‘:‘l*i'é "

unter 500 6 10,3% 10,3%
500 - 749 4 6,9% 17,2%
750 - 999 3 5,2% 22,4%
1000 - 1249 27 46,6% 69,0%
1250 - 1499 9 15,5% 84,5%
1500 - 1999 5 8,6% 93,1%
2000 und mehr 4 69%  100,0%
Gesamt 58 100,0%

k. A. 3 4.9% -

Quelle: L&R-Datafile; ,mismatch’ 2007

Neben dem erwarteten Einkommen wurde jeweils auch die letzte Bewerbungssituation
in Hinblick auf Gehaltsdiskrepanzen naher beleuchtet (Tabelle 18). Diesbezliglich ist
zuerst einmal festzuhalten, dass hier eine nennenswerte, wenngleich durchaus nach-
vollziehbare Anzahl an Auskunftsverweigerungen zur Kenntnis zu nehmen ist. 12 Per-
sonen zogen es vor, auf diese Frage keine Antwort zu geben. Von den verbleibenden
49 Auskunft gebenden Personen gaben deutlich weniger als die Halfte (21 Personen)
an, dass bei ihrer letzen Bewerbung keine Differenzen bezlglich der Gehaltsvorstel-
lungen bestanden. Fur mehr als die Halfte (26 Personen) war jedoch das vom jeweili-
gen Unternehmen angebotene Gehalt zu niedrig. In nur 2 Fallen war das Unternehmen
bereit, mehr als erwartet zu zahlen.

22 | aut Angaben des Statistischen Jahrbuchs Osterreich (2007) verfiigten 60% der unselbsténdig Beschaf-
tigten in Osterreich im Jahr 2004 iiber ein Nettomonatseinkommen, das unter € 1.322 lag. Da das Sta-
tistische Jahrbuch nur Nettojahreseinkommen ausweist, wurde zur besseren Vergleichbarkeit folgende
Annahme zugrunde gelegt:

Nettomonatseinkommen = Nettojahreseinkommen / 14
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Tabelle 18: Gehaltsvorstellungen bei der letzen Bewerbung

Anzahl Anteil
Gehaltﬁvorst'ellung_en 21 42.9%
haben libereingestimmt
Angebotenes _ %6 53.1%
Gehalt war geringer
Angebotenes .
Gehalt war héher 2 4,1%
Gesamt 49 100,0%
k. A. 12 _

Quelle: L&R-Datafile; ,mismatch’ 2007

Die Bereitschaft, sich mit einem geringeren als dem erwarteten Gehalt im nachsten Job
abzufinden, halt sich bei den Befragten in Grenzen (Tabelle 19). 25 Personen und da-
mit der wesentlich geringere Anteil, gaben an, daflr unter Umstanden bereit zu sein.
Jedoch kdnnen sich das 36 Personen keinesfalls vorstellen. Werden in der Auswertung
nun jene Personen, die angaben, dass ihnen bei ihrer letzten Bewerbung weniger Ge-
halt als erwartet angeboten wurde, hinsichtlich ihrer Bereitschaft fiir Lohneinbuf3en
naher betrachtet, so zeigt sich, dass von den 26 Personen nur die Halfte (13 Personen)
bereit ware, auch fur weniger Gehalt zu arbeiten. Somit kann jedenfalls fiir 13 Perso-
nen angenommen werden, dass uniberbriickbare Gehaltsdifferenzen mit dem Unter-
nehmen® — zumindest auch — dazu beigetragen haben, dass ein positiver Abschluss
eines Arbeitsverhaltnisses verhindert wurde.

Tabelle 19: Bereitschaft fiir LohneinbufRen

Anzahl Anteil
ja 25 41,0%
nein 36 59,0%
Gesamt 61 100,0%

Quelle: L&R-Datafile; ,mismatch’ 2007

4.9 Raumliche Mobilitat

Die rdumliche Distanz zwischen Arbeits- und Wohnort ist ein weiteres Kriterium fir die
Auswahl von Jobangeboten. Im Gegensatz zu vielen zuvor behandelten Kriterien, liegt
hier jedoch die Einschatzung, ob es sich ,lohnt*, eine Stelle in weiterer Entfernung vom
Wohnort anzunehmen, ausschliefdlich bei den Bewerberlnnen. Die tagliche oder wo-
chentliche Uberwindung weiterer raumlicher Distanzen ist jedenfalls mit Kosten (Zeit,
Transport, etc.) verbunden. Hinzu kommen strukturelle Fragen, wie die Verfugbarkeit
von offentlichen Verkehrsmitteln. Insofern ist es eine individuelle Ermessensfrage, ob

% Sofern davon ausgegangen wird, dass das jeweilige Unternehmen nicht bereit war, die Gehaltsforde-
rungen der Bewerberin bzw. des Bewerbers zu erfillen.
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der aus einem Arbeitsverhaltnis gezogene Nutzen den Aufwand einer langeren An-
fahrtszeit rechtfertigt.

Im Fragebogen wurde ein Anfahrtsweg, der mehr als 30 Minuten pro Wegstrecke in
Anspruch nimmt, als ,langer” definiert und eine allfallige Bereitschaft der BewerberIn-
nen fir einen langeren Anfahrtsweg zum Arbeitsort abgefragt.

Tabelle 20 zeigt, dass nur bei der Halfte der Befragten (31 Personen) eine Bereitschaft,
taglich langer als 30 Minuten pro Wegstrecke zum Arbeitsort zurlickzulegen, besteht.
Werden diese 31 Personen weiter gefragt, wie lange der Anfahrtsweg denn maximal
betragen darf, damit die Stelle noch als attraktiv erscheinen wirde, so lagen die Ant-
worten etwa gleichverteilt im Bereich zwischen 45 und 60 Minuten.

Tabelle 20: Bereitschaft fiir langeren Anfahrtsweg zum Arbeitsort

Anzahl Anteil
ja 31 50,8%
nein 30 49,2%
Gesamt 61 100,0%

Quelle: L&R-Datafile; ,mismatch’ 2007

Jene Personen, die es ablehnten, langer als 30 Minuten zur Arbeit zu fahren, wurden
nach dem Grund ihrer Ablehnung gefragt. In Tabelle 21 sind die wichtigsten Ursachen
angefuhrt. Am oftesten (14 Personen) wurde die schlechte Anbindung ans 6ffentliche
Verkehrsnetz genannt. Nahezu ebenso oft (12 Personen) wurde angeflhrt, dass kein
Auto zur Verfigung steht. Bei den sonstigen Griinden, die von 16 Personen angefihrt
wurden, handelt es sich v. a. um finanzielle und familidre Griinde.

Tabelle 21: Hinderungsgrund fiir langeren Anfahrtsweg zum Arbeitsort

(Mehrfachantworten)
Anzahl Anteil
kein Auto zur Verfiigung 12 40,0%
kein Fiihrerschein 7 23,3%

schlechte Anbindung an das
offentliche Verkehrsnetz

sonstige Griinde 16 53,3%

14 46,7%
Quelle: L&R-Datafile; ,mismatch’ 2007

Auch die Bereitschaft im Wochentakt zu pendeln wurde in der Befragung abgetestet.
Wie jedoch Tabelle 22 eindeutig zu entnehmen ist, 16st die Vorstellung des wdchentli-
chen Pendelns weitgehend Ablehnung aus. Nur weniger als ein Drittel der Befragten
(19 Personen) ware bereit, fur den nachsten Job auch im Wochentakt auszupendeln.
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Tabelle 22: Bereitschaft zum Pendeln im Wochentakt

Anzahl Anteil
ja 19 31,1%
nein 42 68,9%
Gesamt 61 100,0%

Quelle: L&R-Datafile; ,mismatch’ 2007

Frauen zeigen eine deutlich geringere Mobilitatsbereitschaft als Manner. Nur etwa ein
Drittel der befragten Frauen (10) ware bereit, langer als 30 Minuten Anfahrtsweg in
Kauf zu nehmen und nur sehr wenige (5 Personen) wirden allenfalls auch wdchentlich
pendeln. Weitgehend identische Ergebnisse werden erzielt, wenn die Frage der Kin-
derbetreuung mit der Mobilitatsbereitschaft in Zusammenhang gebracht wird — was
allerdings kaum verwundert, liegt doch die Verantwortung fur Kinderbetreuung Uber-
wiegend im Aufgabenbereich der (befragten) Frauen (siehe Abschnitt 4.10).

Hingegen erhoht Langzeitarbeitslosigkeit sowohl die Akzeptanz fir weitere Anfahrts-
wege zum Arbeitsort (10 von 16 Befragten mit einer Arbeitslodenepisode von mehr als
12 Monaten) als auch die Bereitschaft zum Wochenpendeln (6 Personen).

Zusammenfassend weisen die Ergebnisse der Befragung bezuglich rdumlicher Mobili-
tat darauf hin, dass fir manche Arbeitskrafte — ahnlich dem Fragenkomplex ,Arbeits-
zeiten und Beschaftigungsform® sind das v.a. Frauen mit Kinderbetreuungspflichten —
Einschrankungen zu attestieren sind. Darliber hinaus kann aber den meisten befragten
Personen ein gewisses Mal} an Mobilitdtsbereitschaft, zumindest innerhalb sinnvoller
zeitlicher Grenzen, nicht abgesprochen werden. Insbesondere ist festzuhalten, dass
zunehmender Problemdruck die Bereitschaft fir weitere Wege deutlich erhdht.

4.10 Betreuungspflichten

Betreuungspflichten gegenuber Kindern bzw. sonstigen Familienangehérigen kénnen
mitunter Einschrankungen hinsichtlich der Verfligbarkeit am Arbeitsmarkt mit sich brin-
gen. In einigen der bisherigen Auswertungen wurde die Variable ,Kinderbetreuungs-
pflicht* bereits miteinbezogen. Im Folgenden soll nun ein genauerer Blick darauf ge-
worfen werden, ob Betreuungspflichten tatsachlich als einschrankend empfunden wer-
den und welcher Art diese Einschrankungen sind.

Tabelle 23 ist zu entnehmen, dass 19 der 61 befragten Arbeitsuchenden angaben, eine
Betreuungspflicht fur zumindest ein Kind zu haben. Die Uberwiegende Mehrheit (16
Personen) davon waren Frauen. Beinahe zwei Drittel aller Personen mit Kinderbetreu-
ungspflichten (12 Personen) kdnnen zwar auf externe Betreuungsmoglichkeiten zu-
rickgreifen, was allerdings nicht zwangslaufig heift, dass dadurch keinerlei Beein-
trachtigung bezuglich des Erwerbslebens bestehen wirde.
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Tabelle 23:  Kinderbetreuungspflichten

mit externer

Betreu- Anteil ext.
Anzahl Anteil Frauen Frauenanteil o Betreuungs-

ungsmoglich s .
3 moglichkeit

keit

ja 19 31,1% 16 84,2% 12 63,2%
nein 42 68,9% - - - -
Gesamt 61 100,0% = = = =

Quelle: L&R-Datafile; ,mismatch’ 2007

Werden die Personen mit Betreuungspflichten von sonstigen Familienangehorigen (insge-
samt 6 Personen) in die Auswertung miteinbezogen, so zeigt sich, dass von den insge-
samt 22 Personen® mehr als zwei Drittel (15 Personen) Betreuungspflichten als Hindernis
am Arbeitsmarkt empfinden (Tabelle 24). Wird weiter danach gefragt, welcher Art die Ein-
schrankungen durch Betreuungspflichten sind, so zeigt sich, dass v.a. das limitierte Zeit-
budget der Betreuungspflichtigen den zunehmenden Flexibilitdtsanspriichen des Arbeits-
marktes entgegensteht — v.a. hinsichtlich Arbeitszeit, aber auch bezuglich Mobilitat
(Tabelle 25). So gaben denn auch 14 von 15 Personen an, dass sie Jobs nur dann an-
nehmen koénnen, wenn vorhersehbare und regelmafige Arbeitszeiten garantiert werden
kdnnen. Jeweils 12 Personen meinten, nur jeweils vor- oder nachmittags Teilzeit arbeiten
zu kénnen. Weitere 9 Personen wiesen auf die Problematik hin, nur dann eine Stelle an-
nehmen zu konnen, wenn sich der Arbeitsort in der Nahe des Wohnortes befindet.

Tabelle 24: Einschrankungen durch Betreuungspflichten

Anzahl Anteil
ja 15 68,2%
nein 7 31,8%
Gesamt 22 100,0%
k. A. 1 -

Quelle: L&R-Datafile; ,mismatch’ 2007

Tabelle 25:  Art der Einschrankung durch Betreuungspflichten
(Mehrfachantworten; n=15)

Anzahl Anteil

nur Teilzeitarbeit 12 80,0%
nur Vorrqlttags- oder Nachmit- 12 80,0%
tagsarbeit

nur regelmaBige Arbeitszeit 14 93,3%
nur, wenn Job in Wohnungs- 9 60.0%
nahe

sonstige Einschrankungen 3 20,0%

Quelle: L&R-Datafile; ,mismatch’ 2007

24 2 Personen gaben an, sowohl Kinder als auch sonstige Familienangehérige betreuen zu missen. Eine
Person wollte keine Angaben zu der Frage nach mdéglichen Einschrankungen durch Betreuungspflich-

ten machen. Somit gibt es 22 Personen mit Angaben zu mdglichen Einschrankungen durch Betreu-
ungspflichten.
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4.11 Grinde der Erfolglosigkeit

In einer das Interview abschlieRenden Fragenbatterie wurden die Arbeitsuchenden um
ihre Einschatzung beziglich der Ursachen fir ihre Erfolglosigkeit bei Bewerbungen
gebeten. Dabei wurde durch zwei unterschiedliche Fragestellungen versucht, zwischen
L,offiziellen® (ausgesprochenen) und ,latenten® (vermuteten) Ablehnungsgriinden zu
unterscheiden.

Tabelle 26 gibt Auskunft Gber die wichtigsten offiziell genannten Ablehnungsgrinde,
mit denen die Befragten in ihren Bewerbungssituationen konfrontiert waren. Demnach
war die fur die Stelle nicht passende Qualifikation einer der beiden am haufigsten ge-
nannten Grinde (21 Personen) fir das Nichtzustandekommen eines Beschaftigungs-
verhaltnisses. Ebenso viele Befragte gaben an, dass aufgrund von unterschiedlichen
Vorstellungen bezuglich der zu leistenden Arbeitszeit kein Beschaftigungsverhaltnis
eingegangen werden konnte. Dabei stand weniger die Frage, ob Teilzeit- oder Vollzeit-
arbeitsverhaltnis im Mittelpunkt — immerhin waren 50 der 61 Bewerberlnnen schon vor
der Bewerbung daruber informiert, ob Teilzeit- oder Vollzeitarbeit verlangt wird (siehe
Tabelle 8). Vielmehr waren Fragen bezlglich der Planbarkeit der Arbeitszeit — also
z.B., ob Uberstunden zu leisten sind bzw. wie stark Tages- und Wochenarbeitszeiten
variieren — von zentralem Interesse. Oftmals stimmten die Anforderungen der Unter-
nehmen an die zeitliche Flexibilitdt der Bewerberinnen mit deren diesbezlglicher Be-
reitschaft bzw. Méglichkeiten nicht tberein.

Weitere wichtige Ablehnungsgriinde kénnen in als zu weit empfundenen Arbeitsan-
fahrtswegen® (16 Personen) sowie in unterschiedlichen Gehaltsvorstellungen (14 Per-
sonen) gesehen werden. 9 Personen gaben an, aufgrund ihrer Kinderbetreuungspflich-
ten abgelehnt worden zu sein. Hingegen sind unterschiedliche Vorstellungen beziglich
der Beschaftigungsform, mangelnde Sprachkenntnisse sowie als unattraktiv empfun-
dene Tatigkeitsbereiche nur sehr selten genannte Griinde fiir das Nichtzustandekom-
men von Beschaftigungsverhaltnissen.

Die unter ,sonstige Grunde“ genannten Ablehnungen sind sehr vielfaltig; mehrfach
angefuhrt wurden Alter (dieser Grund wurde auch bei den latenten Ablehnungsgriinden
genannt, siehe weiter unten), fehlende Berufspraxis sowie gesundheitliche bzw. kor-
perliche Einschrankungen.

Nach Geschlecht differenziert, sind deutliche Unterschiede nur in Bezug auf den Ab-
lehnungsgrund ,Kinderbetreuungspflichten® und offenbar dadurch bedingt auch Prob-
leme hinsichtlich unterschiedlicher Vorstellungen tber Arbeitszeiten erkennbar.

% Das ist insofern bemerkenswert, als aus Tabelle 8 auch hervorgeht, dass beinahe alle Befragten (59
Personen) angaben, iber den Arbeitsort vorab informiert gewesen zu sein und somit zumindest eine
ungefahre Vorstellung Uber die Lange des Anfahrtsweges zum Arbeitsort hatten.
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Tabelle 26: ,,Offizielle* Ablehnungsgriinde

(Mehrfachantworten)

Anzahl Anteil A"t‘::"rzﬂg‘?{ enz
Gehaltsdifferenzen 14 23,0% -3,6%
Arbeitszeitdifferenzen 21 34,4% 4,3%
?::2 :;Var: Teilzeit / Vollzeit 9 42.9% 23.8%

und zwar: Planbarkeit & o
der Arbeitszeit (n=21) u £10% T
falsche Beschaftigungsform 5 8,2% -1,7%
falsche Qualifikation 21 34,4% -5,4%
inder)Betreuungspflichten ,8% ,3%
(Kinder)B flich 9 14,8% 14,3%

zu groBe Entfernung von Ar- a 2 RO
beits- und Wohnort 1 26,2% 3,6%
Stelle war unattraktiv 3 4,9% -1,7%
schlechte Deutschkenntnisse 3 4,9% -1,7%
sonstige Griinde 27 44,3% -12,0%

Quelle: L&R-Datafile; ,mismatch’ 2007; " Anteilsdifferenz Frauen = Anteile Frauen — Anteile Durchschnitt

Werden die Arbeitsuchenden nach nicht unbedingt offen ausgesprochenen, aber ver-
muteten Ablehnungsgriinden befragt (Tabelle 27), so zeigt sich, dass in den meisten
Fallen (27 Personen) ein zu hohes Alter als Hinderungsgrund fiir eine erfolgreiche Be-
werbung vermutet wird. 19 der 24 Personen, die diese Vermutung dul3erten, ordneten
sich der Altersgruppe ,alter als 44 Jahre“ zu und sind also eventuell schon 6fters von
Altersdiskriminierung betroffen gewesen. Kinderbetreuungspflichten werden ebenfalls,
jedoch in deutlich geringerem Ausmaf (12 Personen), als ,heimlicher” Ablehnungs-
grund gesehen. Zwei von sechs befragten Personen mit nichtdsterreichischer Staats-
birgerschaft vermeinten in ihrer Nationalitatszugehdrigkeit einen nicht offen ausge-
sprochenen Ablehnungsgrund zu erkennen. Frauen vermuten wesentlich seltener auf-
grund ihres Alters nicht angestellt zu werden, sehen allerdings einen gravierenden
Nachteil im Fall allfélliger Kinderbetreuungspflichten.

Auffallend hoch sind die Nennungen in der Kategorie ,sonstige Griinde“. 32 Personen
und somit mehr als die Halfte der Befragten gab an, dass Griinde, die noch naher zu
beschreiben sind, ausschlaggebend waren, dass sie eine Stelle, fur die sie sich bewar-
ben, nicht antreten konnten. So viele Nennungen auf diese Kategorie entfielen, so un-
terschiedlich und breit gestreut sind auch die hier genannten Grinde. Einige Male wur-
den koérperliche Einschrankungen als vermeintlicher Grund genannt. Von Frauen wurde
Ofters auch der Verdacht geaduliert, dass sie eine Stelle nicht bekommen haben, welil
sie nicht dezidiert ausschlieen konnten bzw. wollten, noch Kinder zu bekommen. Hin
und wieder wurde auch vermutet, dass andere Personen, die zeitlich flexibler sind, die
Stelle bekommen haben. Bewerberinnen im Handel und der Gastronomie gaben ver-
einzelt an, dass sie vermuten, aufgrund ihrer auf3erlichen Erscheinung (,...mit dieser
Konfektionsgréfte hat man es in der Bekleidungsbranche halt schwer...“) nicht ge-
nommen worden zu sein.
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Tabelle 27: , Latente” Ablehnungsgriinde

(Mehrfachantworten)
Anzahl Anteil Anteilsdiffg)renz
Frauen
Alter 27 44,3% -21,7%
Staatsbiirgerschaft 2 3,3% -0,1%
Kinderbetreuungspflichten 12 19,7% 19,0%
sonstige Griinde 32 52,5% -4,1%

Quelle: L&R-Datafile; ,mismatch’ 2007; ” Anteilsdifferenz Frauen = Anteile Frauen — Anteile Durchschnitt

Die hier angeflihrten Einschatzungen der Bewerberlnnen sind — insbesondere in Bezug
auf vermutete latente Ablehnungsgriinde — selbstverstandlich subjektive Eindriicke.
Nichtsdestotrotz vermitteln sie aber ein facettenreiches Bild darlber, wie die Bewer-
bungssituation auf Seite der Arbeitsuchenden wahrgenommen wird. Die hier gefunde-
nen Ergebnisse passen auch weitgehend in die bislang abgeleiteten Befunde und lie-
fern insofern eine weitere Bestatigung.

Zusammenfassend kann also festgestellt werden, dass Gehalts- und Arbeitszeitdiffe-
renzen sowie zu grofRe radumliche Distanzen zwischen Arbeits- und Wohnort mal3gebli-
che Grinde sein kdnnen, die eine erfolgreiche Bewerbung verhindern. Auch unpas-
sende Qualifikationen werden sehr oft als wesentlicher Hinderungsgrund fir das Zu-
standekommen eines Beschaftigungsverhaltnisses erlebt. Die Bezeichnung ,unpas-
sende Qualifikation“ meint hier jedoch nicht zwangslaufig ,zu niedrige Qualifikation®. In
einigen Fallen wurde auch Uberqualifizierung vermutet, sowie hin und wieder hatten
Bewerberlnnen auch schlichtweg die falsche Ausbildung flr die ausgeschriebene Stel-
le.

Ein héheres Alter, ebenso wie auch allfallige Kinderbetreuungspflichten, durften jeden-
falls nicht gerade dazu fiihren, dass die Attraktivitdt der Bewerberlnnen am Arbeits-
markt steigt. Vielmehr wird hier, vermutlich nicht ganz zu Unrecht, vermutet, dass mehr
oder weniger versteckte Diskriminierung stattfindet.

4.12 Zusammenfassung

B Ein Grolteil der befragten Arbeitssuchenden war im Laufe des Erwerbsarbeitsle-
bens dazu bereit bzw. sah sich dazu veranlasst, in einem anderen Beruf als den
ursprunglich erlernten bzw. im zuletzt ausgelbten zu arbeiten. Das kann als Indiz
fur eine hohe berufliche Flexibilitdt des Arbeitskrafteangebots gewertet werden.

B Arbeitsuchprozesse dauern — zumindest in den untersuchten Qualifikationsseg-
menten — in vielen Fallen langer an, treten wiederholt auf, sind zumeist von einer
Uber langere Zeit anhaltenden Erfolglosigkeit begleitet und verlangen somit den ar-
beitsuchenden Personen eine sehr hohe Frustrationstoleranz ab.
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B Die vorliegenden Ergebnisse der Befragung geben keine Hinweise darauf, dass am

oberosterreichischen Arbeitsmarkt Informationsdefizite der Arbeitsuchenden einen
bedeutsamen Erklarungsbeitrag fiir eine mogliche Mismatchproblematik liefern.

Hinsichtlich soft skills ist zunachst festzuhalten, dass die Befragten in der Eigen-
wahrnehmung ihre sozialen Kompetenzen tendenziell leicht Gberschatzen oder an-
ders formuliert: die Fremdwahrnehmung der Interviewerlnnen war in der Regel et-
was Kkritischer. In der Uberwiegenden Zahl der Falle herrschte jedoch weitgehende
Ubereinstimmung in der Tendenz der Einschatzung der sozialen Kompetenzen.

Auch unter Einbeziehung des Bias, der sich aufgrund einer etwas zu positiven
Selbstwahrnehmung der Befragten ergibt, kann die gangige These, wonach es,
insbesondere dem unteren Qualifikationssegment des Arbeitskrafteangebots (be-
zogen auf die formale Qualifikation), an ausreichenden soft skills mangelt, mit den
vorliegenden Daten nicht bestatigt werden. Soziale Kompetenzen sind offenbar
nicht zwangslaufig an den formalen Bildungsstand gekoppelt.

Die Fortbildungsfreudigkeit der Befragten ist Uberdurchschnittlich hoch. Fast zwei
Drittel der Interviewten hat zumindest einen Fortbildungskurs absolviert. Die in den
Kursen vermittelten Qualifikationen sind hingegen nur selten auf einem Niveau an-
gesiedelt, das einen wesentlichen Bewerbungsvorteil fiir die jeweilige Person er-
moglichen wurde.

Es kann nicht ausgeschlossen werden, dass es, aufgrund der in der Befragung
sowohl bezlglich Arbeitszeit als auch bezuglich Beschaftigungsform festgestellten
Praferenzen, zu Mismatchproblemen am oberdsterreichischen Arbeitsmarkt kommt.
Das kann insbesondere dann der Fall sein, wenn relativ enge Rahmenbedingun-
gen, wie z. B. Kinderbetreuungspflichten, die Mdglichkeiten fir flexible Handlungs-
spielrdume verringern. Aber auch dartber hinaus deuten die Befragungsergebnisse
darauf hin, dass auf Seiten der Arbeitnehmerlinnen sowohl hinsichtlich Arbeitszeit
als auch Beschaftigungsform klare Praferenzen bestehen, von denen nur ungern
und oft nur aufgrund ,hohen Problemdrucks” (wie z. B. bei Langzeitarbeitslosigkeit)
abgegangen wird.

Gemessen an den angebotenen formalen Qualifikationen der Befragten, ist ihre
Erwartungshaltung bezlglich der zu erzielenden Einkommenshohe als durchaus
moderat zu bezeichnen. Trotzdem sind mitunter deutliche Differenzen zwischen
den Gehaltsvorstellungen von Unternehmen und Arbeitsuchenden festzustellen.

Die vorliegenden Ergebnisse weisen also auf die Existenz von lohnbedingten Mis-
match am oberdésterreichischen Arbeitsmarkt hin, wenngleich eine quantitative Ab-
schatzung des Problems auf Grundlage der vorhandenen Daten seridser weise
nicht durchgefiihrt werden kann. Weiters ist anzumerken, dass der, die Problematik
verursachende Beweggrund, eher nicht auf Seiten des Arbeitskrafteangebots zu
suchen ist, liegen doch die Lohnerwartungen weitgehend unter dem in Osterreich
Ublicherweise zu erzielenden Einkommen.

Bezlglich der raumlichen Mobilitat lassen sich fir bestimmte Arbeitskrafte mafigeb-
liche Einschréankungen attestieren. Ahnlich dem Fragenkomplex ,Arbeitszeiten und
Beschaftigungsform® sind das v. a. Frauen mit Kinderbetreuungspflichten. Das trifft
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selbst dann zu, wenn die Mdglichkeit einer externen Betreuung besteht. Dartber
hinaus kann aber den meisten befragten Personen ein gewisses Mall an Mobili-
tatsbereitschaft, zumindest innerhalb sinnvoller zeitlicher Grenzen, nicht abgespro-
chen werden. Insbesondere ist festzuhalten, dass zunehmender Problemdruck die
Bereitschaft fur weitere Arbeitsanfahrtswege deutlich erhdht.
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5 Interviews mit Unternehmen

Erganzend zur Sicht der Arbeitsuchenden, hat die Perspektive der Unternehmen einen
zentralen Stellenwert, um eine umfassende Einschatzung allfalliger Mismatchproble-
matiken am Arbeitsmarkt zu erhalten. Es wurden daher zusatzlich zur Befragung Ar-
beitsuchender auch Unternehmen aus Oberdsterreich zum Themenbereich ,Besetzung
offener Stellen® interviewt.

5.1 Wer wurde befragt?

Fur die vorliegende Untersuchung wurden die Personalverantwortlichen bzw. Ge-
schaftsfihrerlinnen von 60 Unternehmen aus Oberdsterreich mittels fernmundlicher
Interviews befragt. In der AMS-Jobdatenbank wurden oberdsterreichische Unterneh-
men recherchiert, die eine offene Stelle im Qualifikationsbereich ,keine abgeschlosse-
ne Berufsausbildung® oder ,Lehre bzw. abgeschlossene Berufsausbildung® ausge-
schrieben hatten (Tabelle 28). Sofern die genannte Stelle zumindest 4 Wochen nicht
besetzt werden konnte und das Unternehmen auskunftbereit war, wurde eine Befra-
gung durchgefihrt. Erganzend wurde Uber die Ergebnisse der Befragung der Arbeits-
suchenden ein Zugang zu Mitarbeiter suchenden Unternehmen erschlossen: Es wur-
den Betriebe kontaktiert, die von den Arbeitsuchenden genannt wurden und eindeutig
zu identifizieren waren. Wenn diese eine offene Stelle langer als 4 Wochen nicht be-
setzen konnten und sich fir die Befragung zur Verfiigung stellten, wurden sie inter-
viewt. Insgesamt 5 Unternehmen erfiillten diese Selektionskriterien.

Tabelle 28: Gesuchte Qualifikation

Anzahl Anteil
APS - keine Berufsausbildung 31 51,7%
Lehre — Berufsausbildung 29 48,3%
Gesamt 60 100,0%

Quelle: L&R-Datafile; ,mismatch’ 2007

Die interviewten Unternehmen lassen sich 17 unterschiedlichen Branchen zuordnen.
Bei der Befragung der Unternehmen wurde analog zur Befragung Arbeitsuchender
eine branchenspezifische Quote mit Schwerpunktsetzungen auf den Bereichen Metall,
Elektro, Holz, Handel und Buro festgelegt. Die gesamte Branchenverteilung ist Tabelle 29
zu entnehmen.

Die von den befragten Unternehmen gesuchten Berufe streuten deutlich starker als die
Branchenverteilung der Unternehmen. Insgesamt waren Stellen fir 36 unterschiedliche
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Berufe ausgeschrieben. Die Verteilung der gesuchten Berufe ist aus Tabelle 30 ersicht-
lich.

Tabelle 29: Branche des Unternehmens Tabelle 30: Gesuchter Beruf

Anzahl Anteil Anzahl Anteil
Arbeitskrafte- 2 33% Barkeeperin 1 1,7%
tiberlasser ’
Bau 5 8,3% Kranfiihrerin 1 1,7%
Biiro 6 10.0% Berufskraftfahrerin 2 3,3%
Chemie 2 3.3% Blumenbinderin 1 1,7%
EDV 1 1.7% Buchhalterin 1 1,7%
Elektro 4 6.7% Call-Center-Agentin 3 5,0%
Fleischverarbeitung 4 6,7% Dreherin L 1.7%
Gastgewerbe 2 3,3% Einkauferin L 1.7%
Gesundheitsdienste 1 1,7% E::;Lcl:taunndq;:?raterln 1 ol
Handel 9 15,0% kauf/mann/frau 4 6,7%
Holz 5 8,3% Elektroinstallations-
Landwirtschaft 3 5oy echnikerin S R
Metall 8 13.3% Elektronikerin 1 1,7%
Pt:arsonenbezogene ) 339 Ele-ktrotechnlkt-erln 1 1,7%
Dienste ’ Fleischverarbeiterin 3 5,0%
Textil 3 5,0% Fleischverkiuferin 1 1,7%
Tischlerei 1 1,7% Friseurln 1 1,7%
Transport 2 3,3% Gartnerfacharbeiterin 3 5,0%
Gesamt 60 100,0% Masseurin 1 1,7%
Quelle: L&R-Datafile; ,mismatch’ 2007 Handelsvertreterin 1 1.7%
Hilfskraft 4 6,7%
Kleidermacherin 1 1,7%
Kosmetikerln 1 1,7%
Kunststofftechnikerin 1 1,7%
Verkauferin 6 9,9%
Lederverarbeiterin 1 1,7%
Logistikerin 2 3,3%
Maschinenfertigungs-
technikerin 1 1,7%
Modellbauerin 1 1,7%
Naherln 1 1,7%
Schlosserin 1 1,7%
SchweiBerln 1 1,7%
Sekretérin 1 1,7%
Stuckateurin 1 1,7%
Textilerzeugerin 1 1,7%
Tischlerin 2 3,3%
Zimmererin 2 3,3%
Gesamt 60 100,0%

Quelle: L&R-Datafile; ,mismatch’ 2007
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Die regionale Verteilung der befragten Unternehmen wurde ebenfalls mit der Befra-
gung Arbeitsuchender abgestimmt: Die Interviews wurden schwerpunktmafig mit
Betrieben aus den ausgewahlten Bezirken Braunau, Linz/Traun, Vocklabruck und
Wels durchgefiihrt (Tabelle 31).

Tabelle 31:
Anzahl
Braunau 14
Freistadt 2
Gmunden 4
Kirchdorf 1
Linz/Traun 21
Perg 1
Vécklabruck 10
Wels 7
Gesamt 60

Quelle: L&R-Datafile; ,mismatch’ 20

07

Anteil

23,3%
3,3%
6,7%
1,7%
33,3%
1,7%
16,7%
13,3%
100,0%

Regionale Verteilung der Unternehmen

Bezlglich der BetriebsgroRe — gemessen an der Anzahl der Mitarbeiterinnen des
Gesamtunternehmens — zeigt sich, dass Betriebe aller GrélRenklassen in der Befra-
gung reprasentiert sind (Tabelle 32).

Tabelle 32:
Anzahl

Kleinstbetriebe
(1-5)
Kleinbetriebe
(6 - 20)

Kleine Mittelbe-
triebe (21 - 50)
Mittelbetriebe
(51 - 100)
GroRe Mittelbe-
triebe (101 - 250)
GroRbetriebe
(iber 250)

Gesamt

11

15

10

10
60

Quelle: L&R-Datafile; ,mismatch’ 2007

Anteil
18,3%
25,0%
13,3%
16,7%
10,0%

16,7%
100,0%

Betriebsgrofe (Anzahl der Mitarbeiterinnen)

Anteil
kumuliert

18,3%
43,3%
56,7%
73,3%
83,3%

100,0%

Im Gegensatz zur Befragung der Arbeitsuchenden, in der nur selten die Auskunft
verweigert wurde, zeigten sich viele der befragten Unternehmen deutlich weniger
auskunftfreudig. Etwa jeder zweite Interviewversuch wurde von Seiten der befragten
Unternehmen verweigert. In weiteren 16 Fallen mussten die Interviews abgebrochen
werden, da eine der beiden Filtervariablen (,Stelle weniger als 4 Wochen offen®
bzw. ,bislang keine Bewerbung®) schlagend wurde (Tabelle 33).
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Tabelle 33: Interviewabbruch (Filtervariablen)

Anzahl Anteil
Stelle war weniger als 4 Wochen offen 10 62,5%
Stelle i_st schon Iénge_r als 4 Wochen offen, 6 37.5%
aber bislang noch keine Bewerbung ’
Gesamt 16 100,0%

Quelle: L&R-Datafile; ,mismatch’ 2007

Von den 10 Stellen, die innerhalb eines Monats wiederbesetzt werden konnten, wa-
ren 7 fir Bewerberlnnen ohne Berufsausbildung (APS) und 3 mit der Qualifikations-
anforderung ,abgeschlossene Lehre” ausgeschrieben. 5 Jobs waren als Teilzeit-
und 5 als Vollzeitstellen ausgeschrieben. Die jeweiligen Unternehmen sind vorwie-
gend in den Bereichen ,Buro“ (Unternehmensbezogene Dienste) sowie Handel und
Transport tatig.

Die anderen 6 Stellen, fiir die Uber langere Zeit keine Bewerbung erfolgte, waren zu
jeweils der Halfte flir Bewerberlnnen ohne und mit Berufsausbildung ausgeschrie-
ben. Nur eine Stelle davon war als Teilzeitstelle vorgesehen. Die Branchenvertei-
lung der Unternehmen streut hier — mit Lederverarbeitung, Bau, Transport, Industrie
und Holzverarbeitung — zwar weit, kann aber insgesamt als eher traditionell be-
zeichnet werden.

5.2 Besetzungsdauer

Mismatchprobleme liegen definitionsgemal dann vor, wenn offene Stellen trotz aus-
reichendem Arbeitskrafteangebot Uber langere Zeit nicht besetzt werden kénnen.
Wie lange nun offene Stellen am oberdsterreichischen Arbeitsmarkt tatsachlich nicht
besetzt werden kdnnen, war Ausgangspunkt der Fragestellungen fir die Interviews
der Unternehmen.

Wie Tabelle 34 zu entnehmen ist, waren 18 der insgesamt 60 ausgeschriebenen
Stellen zum Zeitpunkt der Befragung bereits neu besetzt, 42 Stellen waren noch
offen. Bemerkenswert ist die Tatsache, dass Betriebe mit Gber 50 Beschaftigten zu
einem deutlich Uberdurchschnittlichen Anteil (34,6%) ihre offene Stelle zum Zeit-
punkt des Interviews bereits besetzt hatten, hingegen Betriebe mit unter 20 Be-
schaftigten weit unter dem Durchschnitt (20,0%) lagen.

Tabelle 34: Ist die Stelle mittlerweile schon besetzt?

Anzahl Anteil
ja 18 30,0%
nein 42 70,0%
Gesamt 60 100,0%

Quelle: L&R-Datafile; ,mismatch’ 2007
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Wird danach gefragt, wie lange die jeweilige Stelle unbesetzt blieb (Tabelle 35), so
zeigt sich, dass mehr als die Halfte der Unternehmen (10 von 18 Nennungen), die
eine offene Stelle bereits wiederbesetzen konnten, schon innerhalb der ersten 4
Wochen ab Ausschreibung der Stelle erfolgreich waren. Ein weiteres Drittel der Un-
ternehmen (6 Nennungen) konnte zumindest innerhalb von 6 Wochen eine passen-
de Arbeitskraft finden. Nur 2 Unternehmen mussten einen langer als 8 Wochen
dauernden Suchprozess in Kauf nehmen.

Anders stellt sich die Situation bei Unternehmen dar, die zum Zeitpunkt der Befra-
gung beziglich der Stellenbesetzung noch nicht erfolgreich waren. Hier verteilen
sich die Nennungen relativ gleichmaBig auf die einzelnen zeitlichen Kategorien. Da
der Suchprozess zum Zeitpunkt des Interviews noch nicht abgeschlossen war, kann
fur diese Unternehmen zwar keine Aussage hinsichtlich der Gesamtdauer des
Suchprozesses gemacht werden, jedoch zeigt sich ganz klar, dass mehr als ein
Viertel dieser Unternehmen (12 Nennungen) Probleme hat, innerhalb von 2 Mona-
ten eine offene Stelle zu besetzen.

Bei Betrachtung der Ergebnisse fir alle 60 befragten Unternehmen kann zusam-
menfassend festgestellt werden, dass mindestens ein Viertel tber langere Zeit an-
dauernde Probleme bei der Besetzung offener Stellen hatte. Nach Unternehmens-
grolRe differenziert, sind insbesondere die befragten Kleinstunternehmen (weniger
als 6 Mitarbeiterlnnen) sowie, zu einem etwas geringeren Anteil, auch GroRRbetriebe
(mehr als 250 Mitarbeiterlnnen) mit langerfristigen Besetzungsproblemen konfron-
tiert. Hinsichtlich gesuchter Qualifikation und Beruf lassen sich keine auffalligen Un-
terschiede erkennen.

Tabelle 35: Wie lange ist bzw. war die Stelle unbesetzt?

schon besetzt noch offen
Anzahl Anteil Anzahl Anteil
4 Wochen 10 55,6% 12 28,6%
4 bis 6 Wochen 6 33,3% 10 23,8%
6 bis 8 Wochen 0 0,0% 8 19,0%
langer als 8 Wochen 2 11,1% 12 28,6%
Gesamt 18 100,0% 42 100,0%

Quelle: L&R-Datafile; ,mismatch’ 2007

5.3 Bewerbungssituation

Stellen kdnnen u. a. dann nicht besetzt werden, wenn keine ausreichende Anzahl
an Bewerbungen vorliegt. Mehr als die Halfte der befragten Unternehmen (32 Nen-
nungen) gab bei der Befragung jedoch an, Gber mehr als 5 Bewerbungen pro offene
Stelle zu verfiigen (Tabelle 36). Fir diese Unternehmen fallt diese mdgliche Ursa-
che somit weg.
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Die restlichen 28 Unternehmen hatten zum Zeitpunkt der Befragung zwischen 1 und 5
Bewerbungen, im Durchschnitt etwa 3 Bewerbungen pro offene Stelle. Der Anteil der
Unternehmen, die die Stelle erst seit 4 Wochen als offen gemeldet hatten, liegt mit
53,6% in dieser Kategorie weit Uber dem Durchschnitt. Es kann somit angenommen
werden, dass die relativ geringe Anzahl an Bewerbungen weitgehend durch die kurze
Ausschreibungszeit begriindet ist und — wie die Beispiele der anderen Unternehmen
zeigen — im Laufe der Zeit noch weitere Bewerbungen folgen werden.

FUr Unternehmen mit langerfristigen Besetzungsproblemen (,Stelle langer als 8 Wo-
chen offen) lasst sich zeigen, dass die Anzahl an Bewerbungen tGber dem Durch-
schnittswert liegt (deutlich héherer Anteil im Bereich ,6 bis 10 Bewerbungen®). Somit
ist die Nichtbesetzbarkeit nicht mit einem Mangel an Bewerberlnnen zu begrinden.

Tabelle 36: Wie viele Bewerbungen gab es?

Gesamt
Anzahl Anteil
1 bis 5 28 46,7%
6 bis 10 17 28,3%
11 bis 15 4 6,7%
mehr als 15 11 18,3%
Gesamt 60 100,0%

Quelle: L&R-Datafile; ,mismatch’ 2007

Nach Sichtung der Bewerbungen luden etwa drei Viertel der Unternehmen 1 bis 5
Personen zu einem Bewerbungsgesprach ein (Tabelle 37). Das dirfte das Ubliche
Prozedere bei der Besetzung offener Stellen sein. Nur Unternehmen, die Uber lan-
gere Zeit (langer als 8 Wochen) Probleme bei der Besetzung einer offenen Stelle
haben, weichen von diesem Vorgehen ab und laden bis zu insgesamt 10 Bewerbe-
rinnen zu Vorstellungsgesprachen ein. Auf mehr als 10 Personen wird nur sehr sel-
ten und ausschliel3lich von GroRunternehmen zurlickgegriffen.

Tabelle 37: Wie viele Personen wurden zu einem
Bewerbungsgesprach eingeladen?
Gesamt
Anzahl Anteil
0 1 1,7%
1 bis 5 43 71,7%
6 bis 10 12 20,0%
11 bis 15 2 3,3%
mehr als 15 2 3,3%
Gesamt 60 100,0%

Quelle: L&R-Datafile; ,mismatch’ 2007
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Leicht unterschiedliche Wahrnehmungen bestehen hinsichtlich allfalliger Ableh-
nungsintentionen. Arbeitsuchende geben den Anteil der von den Unternehmen ver-
antworteten Bewerbungsablehnungen hdher an (Tabelle 10) als die Personalver-
antwortlichen der Unternehmen (Tabelle 38). Im Gegenzug sehen diese ofter die
Motivation flr eine Bewerbungsablehnung bei den Bewerberinnen selbst.

Bemerkenswert ist diesbezlglich, dass Unternehmen, die zum Zeitpunkt der Befra-
gung die offene Stelle schon wiederbesetzt hatten, einen nur halb so hohen Anteil
an Bewerbungsablehnungen von Seiten der Bewerberlnnen angaben, als die Un-
ternehmen, die noch nicht erfolgreich waren. Hingegen weisen Unternehmen mit
langerfristigen Besetzungsproblemen (langer als 8 Wochen) einen tberdurchschnitt-
lichen Anteil an Bewerbungsablehnungen von Seiten der Bewerberlnnen aus. Beide
Ergebnisse kénnen durchaus auch als Indiz fir die jeweilige Attraktivitat bzw. Unatt-
raktivitat der ausgeschriebenen Stelle gewertet werden.

Tabelle 38: Wie oft wurden Bewerbungen von Seiten ... abgelehnt?

Gesamt
Anzahl Anteil
des Unternehmens 45 76,3%")
der Bewerberlnnen 31 54,4%")

Quelle: L&R-Datafile; ,mismatch’ 2007; ” n= 59 (k. A.: 1); ) n= 57 (k. A: 3)

5.4 Suchstrategien

Befragt nach der jeweiligen Suchstrategie, zeigt sich neben dem auswahlbedingt
nahe bei 100% liegenden Anteil in der Kategorie ,AMS*, dass 6 von 10 befragten
Unternehmen (36 Nennungen) auch mittels Jobinserate nach geeigneten Arbeits-
kraften suchen (Tabelle 39). Etwa ebenso viele greifen auf interne Kontakte bei der
Personalsuche zurlick. Jedoch gaben nur ein knappes Finftel (11 Nennungen) an,
Leiharbeitsfirmen zur Personalrekrutierung beizuziehen, wobei dies auf tiberpropor-
tional viele Grol3betriebe (5 von 10 befragten Betrieben mit mehr als 250 Mitarbeite-
rinnen) zutrifft.

Die Tatsache, dass Unternehmen trotz Nennung einer offenen Stelle an das AMS
auch alternative Suchstrategien — insbesondere auch Jobinserate — einsetzen,
kommt den Suchstrategien der Arbeitsuchenden weitgehend entgegen, verwenden
doch zwei von drei Arbeitsuchenden Jobinserate als Informationsquelle Gber offene
Stellen (Tabelle 7). Unternehmen, die offene Stellen Gber einen Zeitraum von mehr
als acht Wochen nicht besetzen konnten, verwenden indes wesentlich seltener Job-
inserate zur Arbeitskraftesuche. In diesen Fallen verringert sich moéglicherweise die
Bewerberlnnenvielfalt und es verkleinert sich somit die Chance, eine fir die offene
Stelle passende Arbeitskraft zu finden.
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Tabelle 39: Suchstrategien

(Mehrfachantworten)
Gesamt
Anzahl Anteil
AMS 57 95,0%
Jobinserate Medien 36 60,0%
Leiharbeitsfirmen 11 18,3%
interne Kontakte 37 61,7%
sonstige Suchstrategie 9 15,0%

Quelle: L&R-Datafile; ,mismatch’ 2007

5.5 Soft Skills

Analog zur Befragung Arbeitsuchender, wurde in den Interviews mit Unternehmen
das Thema ,soft skills“ eingehend behandelt. Um eine mdglichst hohe Vergleichbar-
keit zu erreichen, wurden weitgehend deckungsgleiche Fragebatterien verwendet,
wobei Unternehmen danach gefragt wurden, wie wichtig ihnen die jeweilige sozial-
qualifikatorische Kompetenz der Bewerberlnnen ist.

Soft skills sind Unternehmen — das lasst sich am ersten Blick aus Tabelle 40 erken-
nen — ausgesprochen wichtig. Werden die Anteilswerte in den Kategorien ,sehr
wichtig“ und ,eher wichtig“ aufsummiert so schwanken die Ergebnisse zwischen
75,0% und 98,3% und liegen damit in mit den Befragungswerten der Selbstein-
schatzung der Arbeitsuchenden durchaus vergleichbaren Wertebereichen. Insofern
herrscht also Ubereinstimmung zwischen Bewerberlnnen und Unternehmen beziig-
lich des Stellenwerts sozial-qualifikatorischer Kompetenzen. Auch die Rangordnung
der einzelnen Kompetenzen stellt sich bei den Unternehmen sehr ahnlich dar.
Durchhaltevermdgen, psychische Leistungsfahigkeit, Verlasslichkeit und Selbstan-
digkeit sind die zu oberst gereihten Kompetenzen auf der soft skills — Skala der Un-
ternehmen. Die hohen Werte in der Kategorie ,psychische Leistungsfahigkeit® un-
terscheiden sich jedoch auffallend von den Ergebnissen der Befragung Arbeitsu-
chender. Arbeitgeberlnnen legen offensichtlich deutlich mehr Wert auf die psychi-
sche Belastbarkeit ihrer Arbeitskrafte, als diese — zumindest innerhalb der in der
vorliegenden Studie untersuchten Subgruppe der niedrigqualifizierten Arbeitsuchen-
den — in der Lage sind zu erfiillen. Uberraschender Weise wird hingegen die Wich-
tigkeit von Teamfahigkeit (gemessen am Verstandnis mit Arbeitskolleginnen als
auch mit Vorgesetzten) von den Arbeitsuchenden sichtlich héher bewertet als von
den Unternehmen.
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Tabelle 40: Soft skills (Anteile)

»sehr wichtig“ ,eher wichtig” , mittelmaRig* Gesamt’

Durchhaltevermoégen 73,3% 23,3% 1,7% 98,3%
Selbstandigkeit 71,7% 20,0% 6,7% 98,3%
Verlasslichkeit 91,7% 6,7% 0,0% 98,3%
xf,:;t:s“e"t':t':nm“ 50,0% 35,0% 10,0% 95,0%
Verstandnis mit o o o o

Arbeitskolleginnen 70,0% 20,0% 20 28
Korperliche o o 8 8

Leistungsfahigkeit A e Il e
Rechisehe 68,3% 26,7% 1,7% 96,7%

Leistungsfahigkeit

Quelle: L&R-Datafile; ,mismatch’ 2007;  Zur Erhebung der Wichtigkeit von soft skills fir Unternehmen
wurde eine funfteilige Skala (sehr wichtig — eher wichtig —mittelmaRig wichtig — eher weniger wichtig — gar
nicht wichtig) verwendet. Die Differenz zwischen den in der Gesamtspalte angefiihrten Anteilen und 100%
entfallen demnach auf die beiden, der Einfachheit halber nicht angefuhrten, unteren Kategorien (eher we-
niger wichtig bzw. gar nicht wichtig).

Wird nach UnternehmensgroRRe differenziert, so zeigt sich, dass Grol3betriebe (lUber
100 Mitarbeiterlnnen) deutlich mehr Wert auf die Fahigkeit der Bewerberlnnen le-
gen, gut mit Vorgesetzten auszukommen sowie ein gutes Verhaltnis der Arbeitskraf-
te untereinander mehr schatzen. Teamfahigkeit ist in GroRbetrieben fiir einen rei-
bungslos ablaufenden Arbeitsprozess scheinbar von hdoherer Relevanz als in Mittel-
und Kleinbetrieben. Die Fahigkeit zur selbstandigen Ausfiihrung von Arbeitsaufga-
ben sowie die kérperliche Belastbarkeit der Bewerberlnnen sind fir GroRbetriebe
indes deutlich weniger wichtig. Des Weiteren werden von Bewerberinnen mit abge-
schlossener Berufsausbildung tendenziell héhere soziale Kompetenzen verlangt —
insbesondere im Hinblick auf Selbstandigkeit und Teamfahigkeit.

Wahrend social skills also einen wesentlichen Einfluss auf den Auswahlprozess
haben, scheinen FortbildungsmaRnahmen erheblich weniger relevant zu sein. We-
niger als ein Drittel der Unternehmen (18 Nennungen) gab an, dass Bewerberlnnen
mit einer Uber die Erstausbildung hinausgehenden Zusatzausbildung bessere
Chancen hatten, eingestellt zu werden (Tabelle 41). Dieses Ergebnis ist, insbeson-
dere vor dem Hintergrund der gegenwartig gefiihrten Debatte iber den vermeintlich
hohen Stellenwert des so genannten Lebensbegleitenden Lernens, doch einiger-
malfden Uberraschend.

An dieser Situation andert sich wenig, wenn nach Unternehmensgréfie differenziert
wird. Lediglich bei der Auswahl von Bewerberlnnen mit abgeschlossener Be-
rufsausbildung erhéht sich die Chance, aufgrund einer zusatzlich erworbenen Quali-
fikation eingestellt zu werden. Umgekehrt betrachtet, haben Bewerberlnnen ohne
abgeschlossene Berufsausbildung kaum Vorteile durch Weiterbildung.

Werden die Ergebnisse der Befragung der Arbeitsuchenden zum Themenbereich
,berufliche Fortbildung® in Erinnerung gerufen, so kann ein moéglicher Erklarungsan-
satz fur den vergleichsweise geringen Einfluss auf die Bewerberlnnenauswahl darin
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gesehen werden, dass die Unternehmen die in den Uberwiegend belegten Fortbil-
dungskursen vermittelten Qualifikationen — ,EDV-Kurse* (ECDL), ,Staplerschein®
sowie ,Ausbildung zur Lagerfachkraft® (Logistikkurs) — nur wenig schatzen bzw. die-
se fir die zu vergebenden Jobs nur eine untergeordnete Bedeutung haben.

Tabelle 41: Bessere Einstellungschancen durch Fortbildung

Anzahl Anteil
ja 18 30,0%
nein 42 70,0%
Gesamt 60 100,0%

Quelle: L&R-Datafile; ,mismatch’ 2007

Zusammenfassend kann jedenfalls festgehalten werden, dass soft skills eine zentra-
le Bedeutung im Bewerberlnnenauswahlprozess einnehmen. Unternehmen sind
schon im unteren Qualifikationssegment an hohen sozial-qualifikatorischen Kompe-
tenzen der Bewerberlnnen interessiert und das Anspruchsniveau wachst mit zuneh-
mender formaler Qualifikationsanforderung. Auch mit steigender Anzahl an Mitarbei-
terlnnen im Unternehmen erhoht sich tendenziell die Bedeutung dieser Kompeten-
zen — insbesondere Teamfahigkeit ist hier gefragt. Im Vergleich zur hohen Bedeu-
tung von soft skills werden Uber die Erstausbildung hinausgehende Zusatzausbil-
dungen nur wenig wertgeschatzt und die Einstellungschancen erhdhen sich somit
nur fUr einen kleinen Teil der Bewerberinnen.

5.6 Ablehnungsgriinde

In gleicher Weise wie Arbeitsuchende wurden Unternehmen in den Interviews da-
nach gefragt, woran die Besetzung offener Stellen aus ihrer Sicht bisher scheiterte.
Die Ergebnisse aus dieser Fragebatterie sind der Tabelle 42 zu entnehmen.

Als bedeutendstes Problem stellt sich aus Sicht der Unternehmen das geringe Inte-
resse der Bewerberlnnen an den ausgeschriebenen Stellen dar. 26 der 60 befragten
Unternehmen sahen darin den ausschlaggebenden Grund flir das Nichtzustande-
kommen eines Arbeitsverhaltnisses. Ein Drittel aller Unternehmensauskiinfte (20
Nennungen) entfiel auf die Kategorie Arbeitszeitdifferenzen. Diese bestanden mehr-
heitlich darin, dass die angebotene Arbeitszeit fur die Bewerberlnnen zu kurz war
(11 Nennungen), nur selten (3 Nennungen) wurde in einer zu langen Arbeitszeit ein
Hinderungsgrund gesehen.

Gehaltsdifferenzen sowie eine flir die ausgeschriebene Stelle unpassende Qualifika-
tion wurden von etwa einem Viertel der Unternehmen (jeweils 16 Nennungen) ins
Treffen gefihrt. Insbesondere zu geringe Qualifikationen der Bewerberinnen (10
Nennungen) wurden hier als Problem bei der Stellenbesetzung genannt. Schlechte
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Deutschkenntnisse haben mitunter (14 Nennungen) genauso nachteilige Auswir-
kungen auf eine erfolgreiche Besetzung wie Mobilitdtsprobleme (14 Nennungen).

Differenzen in Bezug auf die angebotene Beschaftigungsform werden als vergleichswei-
se unbedeutend eingeschatzt. Ebenso stellt aus Sicht der Unternehmen die Frage der
Staatsbuirgerschaft kein zentrales Problemfeld bei der Besetzung offener Stellen dar.

Im Vergleich mit den von Seiten der Arbeitsuchenden genannten Ablehnungsgriinden
zeigen sich besonders augenscheinliche Diskrepanzen in der unterschiedlichen Ein-
schatzung der Motivationslage bei der Bewerbung. Wahrend beinahe jedes zweite Un-
ternehmen ein Desinteresse der Bewerberlnnen im Bewerbungsprozess vermutet, ga-
ben nur insgesamt 3 befragte Arbeitsuchende an, an der ausgeschriebenen Stelle tat-
sachlich nicht interessiert gewesen zu sein.

Abgesehen von der sehr unterschiedlichen Wahrnehmung bezuglich der Motivationsla-
ge, herrscht hinsichtlich der genannten Ablehnungsgriinde weitgehende Ubereinstim-
mung zwischen der Sichtweise der befragten Arbeitsuchenden und Unternehmen: Fal-
sche Qualifikation sowie Arbeitszeit- und Gehaltsdifferenzen werden von beiden Seiten
als Hauptprobleme bewertet. Auch eine zu gro3e Entfernung zwischen Wohnung und
Arbeitsplatz bzw. mangelnde Mobilitat wird von beiden Seiten als Problem erkannt.

Tabelle 42: , Offizielle* Ablehnungsgriinde

(Mehrfachantworten)
Anzahl Anteil

falsche Qualifikation 16 26,7%
davon

falsche Qualifikation (n=16) © S0
davon

2u geringe Qualifikation (n=16) i B2
Gehaltsdifferenzen 16 26,7%
Arbeitszeitdifferenzen 20 33,3%
davon

Teilzeit / Vollzeit (n=20) L 10055
_Bewerbgrlnnen waren an Stelle nicht 26 43,3%
interessiert

keine Bereitschaft, langere Anfahrts- 1 18 3%
wege zur Arbeit in Kauf zu nehmen Rl
keine Bereitschaft zum wochentlichen 3 5.0%
Pendeln
falsche Beschéftigungsform 3 5,0%
schlechte Deutschkenntnisse 14 23,3%
keine osterreichische ®
Staatsbiirgerschaft 2 £
davon keine Beschéftigungsbewilligung (n=5) 4 80,0%

Quelle: L&R-Datafile; ,mismatch’ 2007

In einer das Interview abschlielienden Fragestellung wurde versucht, versteckte,
nicht offen ausgesprochene Ablehnungsgriinde zu eruieren. Dies ist insofern ein
kompliziertes Unterfangen, als die auskunftgebenden Personen Uber die Problema-
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tik heimlicher Diskriminierung Bescheid wissen und es ist daher, ahnlich wie bei der
Befragung Arbeitsuchender zur Einschatzung der eigenen soft skills, eine tenden-
ziell positive Verzerrung zu vermuten.

Die in der Tabelle 43 aufbereiteten Ergebnisse zu latenten Ablehnungsgriinden sind
also vor diesem Hintergrund zu interpretieren. Insofern interessiert hier weniger die
absolute Zahl der Nennungen, als vielmehr welche Griinde am ehesten von den
befragten Unternehmen genannt wurden. Es zeigt sich dabei, dass es altere Bewer-
berlnnen am schwersten haben, einen Job zu bekommen. Auch eine durch mehr-
malige Arbeitslosigkeitsepisoden unterbrochene Erwerbskarriere ist einem positiven
Bewerbungsabschluss nicht gerade forderlich. Fir Bewerberlnnen mit Kinder-
betreuungspflichten stellt sich ein etwas differenzierteres Bild dar. Sie haben es sel-
tener ,sehr bzw. eher schwer” als die beiden zuvor genannten Gruppen. Jedoch
weist ein relativ hoher Anteil in der Kategorie ,mittelmafig schwer” darauf hin, dass
sie im Vergleich zu Bewerberinnen ohne Kinderbetreuungspflichten sicherlich
schlechter gestellt sind und vermutlich nur dann eine Jobzusage bekommen, wenn
das Unternehmen Uber keine gleichwertigen Alternativbewerbungen verfiigt. Bewer-
berlnnen, die Uber das AMS vermittelt werden, haben offenbar keinerlei Nachteile
zu beflrchten.

Alter sowie Kinderbetreuungspflichten wurden auch von den Bewerberlnnen als
Grunde fur heimliche Diskriminierung genannt. Insofern decken sich die Einschat-
zungen der befragten Bewerberinnen weitgehend mit denen der Arbeitgeberinnen.
Das andert zwar wenig an der zugrundeliegenden Problematik, bedeutet aber, dass
Arbeitsuchende wenigstens uber ihr ,Handikap® Bescheid wissen.

Tabelle 43: , Latente” Ablehnungsgriinde
(Mehrfachantworten; Bewerberinnen mit ... haben es ... einen Job zu

bekommen)
sehr/ eher mittelmaig v«{enigerl gar Gesamt
schwer schwer nicht schwer
Kinderbetreuungspflichten 11,7% 13,3% 75,0% 100,0%
Mehrmalige 2 % Q %
Arbeitslosigkeitsepisoden 181,82 A% 185 10T 0%
Alter 28,3% 3,3% 68,3% 100,0%
AMS- Vermittlung 1,7% 1,7% 96,7% 100,0%

Quelle: L&R-Datafile; ,mismatch’ 2007

5.7 Zusammenfassung
B Die befragten Unternehmen waren deutlich weniger auskunftfreudig als die be-

fragten Arbeitsuchenden. Etwa jeder zweite Interviewversuch wurde von Seiten
der befragten Unternehmen verweigert.
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Etwa ein Viertel der befragten Unternehmen hatte Gber langere Zeit (langer als 2
Monate) andauernde Probleme bei der Besetzung offener Stellen.

Nach Unternehmensgrofie differenziert, sind insbesondere die befragten
Kleinstunternehmen (weniger als 6 Mitarbeiterinnen) sowie, zu einem etwas ge-
ringeren Anteil, auch GroRbetriebe (mehr als 250 Mitarbeiterlnnen) mit langer-
fristigen Besetzungsproblemen konfrontiert. Hinsichtlich gesuchter Qualifikation
und Beruf lassen sich keine auffalligen Unterschiede erkennen.

Langerfristige Besetzungsprobleme resultieren tendenziell nicht aus einem
Mangel an Bewerberlnnen.

Unternehmen mit langerfristigen Besetzungsproblemen verwenden wesentlich
seltener Jobinserate zur Arbeitskraftesuche. In diesen Fallen verringert sich
moglicherweise die Bewerbungsvielfalt und senkt somit die Chance eine fir die
offene Stelle passende Arbeitskraft zu finden.

Leiharbeitsfirmen wurden von den befragten Unternehmen nur sehr selten zur
Personalrekrutierung herangezogen.

Soft skills spielen eine zentrale Bedeutung im Bewerberbungsauswahlprozess.
Unternehmen sind auch im unteren Qualifikationssegment, jedoch mit zuneh-
mendem formalem Qualifikationsniveau in verstarkter Form, an hohen sozial-
qualifikatorischen Kompetenzen der Bewerberlnnen interessiert.

Mit steigender Anzahl an Mitarbeiterlnnen im Unternehmen, erhdht sich tenden-
ziell die Bedeutung sozial-qualifikatorischer Kompetenzen — insbesondere
Teamfahigkeit ist hier besonders gefragt.

Die Bereitschaft der Bewerberlnnen fiir FortbildungsmalRnahmen wird im Ver-
gleich zur hohen Bedeutung von soft skills hingegen nur wenig geschatzt und
die Einstellungschancen erhdhen sich somit nur fur einen kleinen Teil der Be-
werberlnnen.

Die von den befragten Unternehmen am o6ftesten angefuhrten Ablehnungsgrin-
de sind ,das geringe Interesse der Bewerberlnnen®, Arbeitszeit- und Gehaltsdif-
ferenzen sowie die unpassende Qualifikation der Bewerberlnnen. Mobilitats-
probleme, Differenzen in Bezug auf die angebotene Beschaftigungsform sowie
die Frage der Staatsbirgerschaft werden als vergleichsweise unbedeutend ein-
geschatzt.

Neben der sehr unterschiedlichen Wahrnehmung beziiglich der Motivationslage,
herrscht hinsichtlich der anderen genannten Ablehnungsgriinde weitgehende
Ubereinstimmung zwischen der Sichtweise der befragten Arbeitsuchenden und
Unternehmen.

Hinsichtlich latenter Ablehnungsgriinde (,heimliche Diskriminierung®) zeigt sich,
dass es altere Bewerberlnnen am schwersten haben, einen Job zu bekommen.
Auch eine durch mehrmalige Arbeitslosigkeitsepisoden unterbrochene Erwerbs-
karriere ist nachteilig.
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B Fir Bewerberlnnen mit Kinderbetreuungspflichten scheint die Bewerbungssitua-
tion etwas besser zu sein. Trotzdem ist eine latente Diskriminierung nicht ganz-
lich auszuschlieRen.

B Bewerberlnnen, die Gber das AMS vermittelt werden, haben keinerlei Nachteile
zu befirchten.

B Die Einschatzungen der befragten Bewerberlinnen beziiglich heimlicher Ableh-
nungsgrinde decken sich weitgehend mit denen der Arbeitgeberinnen. Das an-
dert zwar wenig an der zugrundeliegenden Problematik, bedeutet aber, dass Ar-
beitsuchende wenigstens uber ihre ,Handikap® Bescheid wissen.
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6 Fallbeispiele

Die im Rahmen der Untersuchung interviewten Arbeitsuchenden wurden u. a. auf-
gefordert, jenes Unternehmen zu nennen, bei dem sie sich zuletzt beworben haben.
Fir insgesamt 5 Falle ist es gelungen, diese Unternehmen eindeutig zu identifizie-
ren und erfolgreich zu interviewen. Diese 5 ,Kombinationen®, in denen sowohl In-
formationen Uber den bzw. die Arbeitsuchende/n als auch das stellenausschreiben-
de Unternehmen vorliegen, werden nun im Folgenden gesondert ausgewertet.

3 der 5 Betriebe kdnnen der Handelsbranche zugeordnet werden, ein Betrieb ist im
Baugewerbe (Holzkonstruktionen) tatig und ein Betrieb ist eine Backerei. 4 der zu
besetzenden Stellen waren als Vollzeit-, eine als Teilzeitstelle (Handel) ausge-
schrieben. Mit Ausnahme eines Unternehmens (Baugewerbe) hatten alle anderen
zum Zeitpunkt des Interviews die Besetzung erfolgreich abgeschlossen. Die Beset-
zungsdauer lag jeweils bei etwa 4 Wochen. 3 Stellen waren fur Personen mit abge-
schlossener Berufsausbildung, 2 fur Hilfskrafte ohne Berufsausbildung (Handel und
Baugewerbe) ausgeschrieben.

6.1 Fallbeispiel 1

Ein in der Elektro- und Baubranche angesiedeltes Handelsunternehmen hat eine
Vollzeitstelle als Einzelhandelkaufmann/ Einzelhandelkauffrau mit abgeschlossener
Lehre Uber die AMS Jobdatenbank ausgeschrieben. Zusatzlich wurde ein Jobinserat
geschalten. Die Stelle konnte innerhalb von 5 Wochen erfolgreich besetzt werden.
Die sich fUr diese Stelle bewerbende befragte Person gab im Interview an, dass sie
eine Lehre als Einzelhandelkaufmann/ Einzelhandelkauffrau abgeschlossen hat und
gerne Vollzeit arbeiten wirde. Sie war zum Zeitpunkt des Interviews weniger als 6
Monate als arbeitslos vorgemerkt. Hinsichtlich der verlangten Arbeitszeit sei sie so-
wohl hinsichtlich einer langeren als auch kurzeren Dauer weitgehend flexibel. lhre
Selbsteinschatzung bezlglich sozial-qualifikatorischer Kompetenzen lieferte, mit
Ausnahme ihrer Fahigkeiten mit Vorgesetzten konfliktfrei auszukommen, durchwegs
sehr positive Ergebnisse. Die im Interview angefiihrten Gehaltsvorstellungen (ca. €
1.000 netto / Monat) erscheinen durchaus angemessen, wenngleich die Bereit-
schaft, auch fur ein geringeres Gehalt zu arbeiten, gedulRert wurde.

Auf Seiten des interviewten Personalverantwortlichen wurde angefiihrt, dass das
Unternehmen sehr viel Wert auf hohe soft skills der Bewerberlnnen legt sowie aus-
schliellich Bewerbungen berlcksichtigt werden kdnnen, die einen Lehrabschluss
vorweisen. Beide Kriterien konnten von der Bewerberin erflllt werden. Als haufigste
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Ablehnungsgriinde wurden neben einer zu niedrigen Qualifikation auch unterschied-
liche Vorstellungen beziiglich Gehalt und Arbeitszeit sowie Desinteresse der Be-
werberlnnen am ausgeschrieben Job genannt. Alle drei genannten Kriterien treffen
auf die Bewerberin nicht zu — es besteht nach Auskunft im Interview jedenfalls weit-
gehende Flexibilitdt bezlglich Arbeitszeit und Entlohnung. Das Bewerbungsge-
sprach selbst wird als ,freundlich und locker* beschrieben in dem (nach Einschat-
zung der Bewerberin) ein auf beiden Seiten positiver Eindruck verblieb und in dem
die Ambitionen der Bewerberin auf die ausgeschriebene Stelle klar dargelegt wur-
den. Alle anderen in beiden Befragungen thematisierten mdglichen Ablehnungs-
grinde (Alter, Kinderbetreuung, Mobilitat, etc.) kdnnen in diesem Fall als Ursache
fur die Nichtberlcksichtigung ausgeschlossen werden. Trotz gegenteiliger Informa-
tionszusage des Unternehmens, wurde die Bewerberin Uber den Ausgang ihrer Be-
werbung im Unklaren gelassen.

6.2 Fallbeispiel 2

Ein im Bezirk Braunau ansassiges Direktvertriebsunternehmen hat die Vollzeitstelle
eine/r/s Handelsvertreter/s/in mit abgeschlossener Lehre in der AMS-Jobdatenbank
ausgeschrieben. Parallel dazu wurden auch Stelleninserate geschalten, Leiharbeits-
firmen kontaktiert sowie Uber betriebsinterne Kontakte recherchiert. Die Stelle konn-
te innerhalb von 4 Wochen wiederbesetzt werden. Das Unternehmen legt Wert auf
gute sozial-qualifikatorische Kompetenzen, wobei die kdrperliche Belastbarkeit der
Bewerberlnnen keine groRe Rolle spielt. Mogliche Problembereiche bei den einge-
langten Bewerbungen werden von Seiten des Unternehmens ausschlief3lich in zu
hohen Gehaltsforderungen gesehen. Alle anderen abgefragten Ablehnungsgriinde
trafen nicht zu. Der Personalverantwortliche war mit insgesamt 40 Bewerbungen
konfrontiert, wobei ca. 10 Bewerberlnnen zu einem Gesprach eingeladen wurden.

Der sich fur die Stelle Bewerbende gab in der Befragung an, eine Lehre als Grol3-
handelskaufmann abgeschlossen zu haben und sich ausschliellich fir eine Voll-
zeitstelle zu interessieren. Die vom Interviewten angeflihrte Berufsbiographie kann —
sowohl bezogen auf die ausgelibten Berufe als auch Beschaftigungsverhaltnisse —
als sehr abwechslungsreich beschrieben werden. Zum Zeitpunkt der Bewerbung
war er zwischen 2 und 6 Monaten als arbeitslos vorgemerkt. Sein Alter wurde mit
Luber 54 Jahre“ notiert. Die Gehaltsvorstellung fir den nachsten Job wurde mit €
2.000 Nettomonatslohn angegeben, die Bereitschaft auch flir ein geringeres Entgelt
zu arbeiten kategorisch ausgeschlossen. Es lagen weder Einschrankungen wegen
Kinderbetreuungspflichten noch Mobilitdtseinschrankungen vor. Das Bewerbungs-
gesprach wurde als ,einseitig firmenbezogen® beschrieben, ,in dem der Firmenver-
treter flr den angebotenen Job nicht begeistern konnte“. Bislang hat der Bewerber
,mmer meine Jobs selbst gekundigt, da es immer irgendwo mehr Geld zu verdienen
gab. Ich habe mir immer den besten Job gesucht.“ Als mdglichen Grund fiir seine
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Nichtberlcksichtigung hat der Bewerber sein fortgeschrittenes Alter sowie seine
Gehaltsvorstellungen angeflihrt.

6.3 Fallbeispiel 3

Ein Unternehmen des Einrichtungsfachhandels suchte sowohl iber die Ausschrei-
bung beim AMS als auch mittels betriebsinterner Kontakte eine Teilzeitverkauferin
ohne abgeschlossene Berufsausbildung. Von den insgesamt 9 Bewerbungen wur-
den 5 Personen zu einem Vorstellungstermin eingeladen, 3 Bewerberlnnen lehnten
danach den angebotenen Job ab. Die Stelle konnte nach 4 Wochen wiederbesetzt
werden. Das Unternehmen legt grolRen Wert auf soziale Fahigkeiten, insbesondere
im Kundenkontakt. Hohe kérperliche Belastbarkeit wird jedoch nicht vorausgesetzt.

Im Bewerbungsverfahren zeigten sich nach Angaben des Unternehmens wiederholt
Probleme mit Bewerberinnen, die eine falsche Qualifikation aufwiesen. Die ver-
meintlich falschen Qualifikationen kénnen allerdings — obwohl es diesbeztiglich kei-
ne naheren Auskunfte des Unternehmens gibt — definitionsbedingt (die Ausschrei-
bung zielte auf Bewerberlnnen mit Pflichtschulabschluss) nur im Bereich der soft
skills vermutet werden. Weiters wurden Probleme aufgrund unterschiedlicher Ar-
beitszeitvorstellungen dokumentiert. Bewerberinnen mit geringem Interesse an der
angebotenen Stelle wurden mitunter ebenfalls als hinderlich bei Wiederbesetzung
gesehen. Gehaltsdifferenzen waren hingegen in keiner der Bewerbungen ein Aus-
schliefungsgrund. Die Personalverantwortliche gab jedoch zu, dass es altere Be-
werberlnnen eher schwer hatten im Verkauf einen Job zu bekommen.

Die interviewte Bewerberin hat eine Ausbildung als Burokauffrau, jedoch ohne Lehr-
abschluss, absolviert. Sie hat Uber zwei Jahrzehnte in Saisonberufen (vorwiegend in
Hotellerie und Gastgewerbe) gearbeitet und insgesamt sehr viele Erwerbsunterbre-
chungen in ihrem Lebenslauf zu verzeichnen. lhr Alter liegt zwischen 45 und 54 Jah-
ren. Sie hat gezielt nach einer Teilzeitstelle als Verkauferin gesucht. Da keine An-
gaben Uber das genaue zeitlich Ausmal der Teilzeitstelle gemacht wurden, ist es
nicht mdglich, die Gehaltsvorstellungen der Bewerberin (€ 800 Nettomonatslohn)
hinsichtlich ihrer Angemessenheit zu bewerten. Jedoch besteht keine Bereitschaft
fur eine geringere Entlohnung zu arbeiten (,Ich muss davon halbwegs leben kon-
nen®). |hre Arbeitszeitflexibilitat ist jedoch im Rahmen einer Teilzeitstelle (sowohl
langere als auch kiirzere Arbeitszeiten wirden akzeptiert) sehr weit reichend. Lan-
gere Anfahrtszeiten zum Arbeitsort wiirden wegen schlechter Verkehrsanbindung
und fehlendem Fihrerschein zum Problem.

Alle 30 zum Zeitpunkt der Befragung schon abgeschlossenen Bewerbungsversuche
waren nicht nur ohne Erfolg, sondern die Bewerberin wurde in keinem der 30 Be-
werbungsverfahren zu einem personlichen Gesprach eingeladen. Als vermuteten
Ablehnungsgrund gab die Bewerberin an, ,wahrscheinlich schon zu alt zu sein®.
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6.4 Fallbeispiel 4

Eine im Bezirk Vécklabruck ansassige Backerei suchte sowohl Uber die AMS-
Jobdatenbank als auch mittels Stelleninserat eine/n Verkauferln mit abgeschlosse-
ner Berufsausbildung flir eine Vollzeitstelle. Das Bewerbungsverfahren war inner-
halb von 4 Wochen erfolgreich abgeschlossen, wobei insgesamt nur 7 Bewerbun-
gen vorlagen und 2 Personen zu Bewerbungsgesprachen eingeladen wurden. Soft
skills sind flir den Betrieb insbesondere im Kundenkontakt sehr wichtig. Probleme
im Bewerbungsprozess wurden ausschlie8lich bei Bewerberlnnen mit schlechten
Deutschkenntnissen sowie mit fehlender Beschaftigungsbewilligung gesehen. Alle
Ubrigen mdglichen Einstellungshindernisse (Arbeitszeit- und Gehaltsdifferenzen,
Mobilitatseinschrankungen etc.) spielten keine Rolle. Ebenso haben weder altere
Bewerberlnnen noch Personen mit Kinderbetreuungspflichten mit Nachteilen im
Bewerbungsverfahren zu rechnen.

Die Bewerberin mit abgeschlossener Konditorlehre verfligt nach Eigeneinschatzung
auch Uber sehr hohe soziale Kompetenzen. lhre bisherige Berufslaufbahn bestatigt
diese Einschatzung insofern, als sie in unterschiedlichen Bereichen und beruflichen
Stellungen beschaftigt war. Die Bewerberin ist zwischen 25 und 34 Jahren alt und
gab an, aufgrund von Kinderbetreuungspflichten in der Wahl ihrer zukinftigen Ar-
beitsstelle eingeschrankt zu sein. Die Einschrankungen bestehen vor allem hinsicht-
lich Arbeitszeit (langfristig planbare Teilzeit) und Mobilitat (geringe Entfernung von
Arbeits- und Wohnort). Die Gehaltsvorstellungen liegen bei ca. € 500 Nettomonats-
lohn, wobei ,bei entsprechend geringerer Wochenstundenanzahl auch ein geringe-
res Monatsgehalt vorstellbar ware®. Als mdgliche Hinderungsgriinde einer erfolgrei-
chen Bewerbung werden insbesondere die Kinderbetreuungspflichten sowie die
damit verbundenen Einschrankungen gesehen.

Eine Rickmeldung des Unternehmens lag zum Zeitpunkt des Interviews noch nicht
vor. Es ist jedoch zu vermuten, dass aufgrund der evident unterschiedlichen Ar-
beitszeitvorstellungen kein Arbeitsverhaltnis zustande kam.

6.5 Fallbeispiel 5

Ein vorwiegend im Holzausbau tatiges Bauunternehmen hat Uber die AMS-
Jobdatenbank eine Vollzeitstelle als Hilfskraft in der Holzverarbeitung ohne abge-
schlossene Berufsausbildung ausgeschrieben. Zum Zeitpunkt der Befragung war
die Stelle schon 5 Wochen lang ausgeschrieben und es lagen insgesamt nur 3 Be-
werbungen vor. 2 Bewerberlnnen wurden zu einem Bewerbungsgesprach eingela-
den, entsprachen aber nicht den Vorstellungen des Unternehmens. Alle im Interview
abgefragten sozial-qualifikatorischen Dimensionen, mit Ausnahme der korperlichen
Leistungsfahigkeit (sic!), wurden als sehr wichtig eingeschatzt. Als bisherige Ableh-
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nungsgriunde wurde die falsche Qualifikation zweier Bewerberlnnen sowie Arbeits-
zeitdifferenzen angegeben, da die vom Unternehmen angebotenen Arbeitszeiten zu
kurz sind. Weiters werden Probleme aufgrund der anfanglichen Befristung des an-
gebotenen Beschaftigungsverhaltnisses eingeraumt. Benachteiligungen aufgrund
von Alter, Kinderbetreuungspflichten und mehrmaliger Arbeitslosigkeit bestehen
nach Auskunft des Personalverantwortlichen nicht. Die Stelle war zum Zeitpunkt des
Interviews noch unbesetzt.

Der Bewerber hat eine abgeschlossene Lehre als Tischler und ist seit mehr als ei-
nem halben Jahr als arbeitslos gemeldet. Zuletzt war er in der Baubranche tatig und
hat aufgrund ,korperlich zu groRer Anstrengungen® gekiindigt. Sein Alter ist mit ,i-
ber 54 Jahre® angegeben. Soft skills werden in der Eigenwahrnehmung durchgangig
als ausgezeichnet beschrieben. Diese Angaben stehen jedoch nicht nur im Wider-
spruch mit der Einschatzung des Interviewers, sondern widersprechen, insbesonde-
re im Bereich der Einschatzung der kérperlichen Leistungsfahigkeit, auch den eige-
nen Angaben (siehe oben). Somit kann hier vermutet werden, dass — zumindest
zum Teil — sozial erwlinschtes Antwortverhalten vorliegt. Das angestrebte Arbeits-
verhaltnis soll jedenfalls eine Vollzeitstelle sein und es besteht keine Bereitschaft fur
arbeitszeitliche Flexibilitdt. Die Gehaltsvorstellungen kénnen mit € 1.200 Nettomo-
natslohn jedoch nicht als Uberzogen bezeichnet werden.

Insgesamt vermittelt das Interview den Eindruck, dass die Motivation des Bewerbers
zur erneuten Aufnahme eines Arbeitsverhaltnisses, insbesondere wenn es in der
Bau- oder einer ahnlichen korperlich verschleilienden Branche angesiedelt ist, als
eher gering erscheint. Das verwundert vor dem Hintergrund der dargelegten Er-
werbsbiographie kaum, musste doch schon mehrere Jahrzehnte schwere und kor-
perlich anstrengende Arbeit, im Baugewerbe sowie spater dann im Bereich der M6-
belmontage, geleistet werden. Ohne genauere Einblicke in die jeweiligen Entschei-
dungsprozesse der beiden Akteure zu haben, liegt es, aufgrund der in den Inter-
views gemachten Angaben nahe, dass die offensichtlich geringe Motivation im Be-
werbungsprozedere nicht verschleiert werden konnte (oder moglicherweise auch
sollte) und diese Botschaft beim Unternehmen entsprechend angekommen ist. In
diesem Sinne Uberrascht es wenig, wenn auf dieser Basis kein Beschaftigungsver-
haltnis zustande kommt.
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7 Zusammenfassung und
Schlussfolgerungen

Mismatch-Arbeitslosigkeit ist, nicht zuletzt durch die zunehmende Differenzierung
der beiden Arbeitsmarktseiten, von zunehmender Relevanz. Dies unterstreichen
empirische Untersuchungen am Arbeitsmarkt im Allgemeinen, wie auch die Ergeb-
nisse dieser Studie fir den oberdsterreichischen Arbeitsmarkt. Deutlich wird dies
bereits durch die einfache Gegenlberstellung von Arbeitslosenzahlen und offenen
Stellen, wie dies beispielsweise die Beveridgekurve darstellt. Um aber Ursachen
und Grinde naher fassen zu kénnen, sind weitere Analysen notwendig. Dies war
auch das Ziel dieser Studie. Mit unterschiedlichen Vorgangsweisen, namlich durch
die Berechnung von Mismatch-Indikatoren auf der Basis von Nichtbesetzung offener
Stellen aus der Perspektive der Arbeitsuchenden und der Nachfragenden auf der
anderen Seite, wurde diese Zielsetzung verfolgt. Aus den daraus gewonnenen Er-
kenntnissen sollen politische Empfehlungen abgeleitet werden kénnen.

7.1 Resiimee

Um die Situation und Entwicklung des oberdsterreichischen Arbeitsmarktes zu spe-
zifizieren, zunachst noch ein Blick auf die Besonderheiten dieses Bundeslandes, die
sich aus den Strukturdaten des Arbeitsmarktes ablesen lassen bzw. in aktuellen
Studien zum oberdsterreichischen Arbeitsmarkt dargestellt werden (Fritz et al. 2006;
Bock-Schappelwein et al. 2006): Oberosterreich weist eine im Vergleich zu Ge-
samtosterreich deutlich positivere Beschaftigungs- und Arbeitsmarktentwicklung auf.
Seit Anfang der 1990er Jahre besteht ein deutlich Gberdurchschnittlicher Beschafti-
gungszuwachs. Zwischen 1990 und 2005 stieg die unselbstandige Beschaftigung
um 14,7% in Oberdsterreich im Vergleich zu 10,2% in Gesamtosterreich. Als Ursa-
chen dafiir kann sowohl die glinstige geographische Lage, wie auch die erfolgreiche
Restrukturierung der Wirtschaft angefiihrt werden. Es erfolgte ein Strukturwandel in
Richtung technologie- und humankapitalintensive Produktion. Mit einher ging eine
steigende Flexibilisierung der Beschaftigung, was sich u. a. dadurch zeigt, dass das
Beschaftigungswachstum seit 2002 ausschliefdlich tber Teilzeit erfolgte. Besonders
gunstig verlauft die Entwicklung der Arbeitslosigkeit: Oberdsterreich ist das einzige
Bundesland, indem die Entwicklung der Arbeitslosigkeit im Untersuchungszeitraum
annahernd stagnierte. Die Arbeitslosenquote lag im Jahr 2005 2,6 Prozentpunkte
unter dem 6&sterreichischen Durchschnitt. Begriindet wird dies mit einem breit aus-
gebauten Instrumentarium der Arbeitsmarktpolitik sowie einen geringen Mismatch
zwischen Arbeitskrafteangebot und -nachfrage (Fritz et al. 2006). Aber wieweit wird
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diese positive Einschatzung des oberdsterreichischen Arbeitsmarktes durch konkre-
te Befunde auf Basis von Mismatchindikatoren und Erhebungen zu erfolglosen Be-
werbungsverfahren von Arbeitsuchenden und Arbeitgeberinnen bestatigt?

Zur Berechnung des Mismatch wurden unterschiedliche Indikatoren entwickelt, die
mehr oder weniger stark am Konzept der Beveridgekurve anknipfen und unter-
schiedliche Matching-Faktoren herausstreichen. So werden zum einen Arbeitslosen-
und Vakanzzahlen von Teilarbeitsmarkten miteinander in Beziehung gesetzt und
damit Ungleichgewichte innerhalb der Sektoren beobachtet, oder die Unterschiede
zwischen partiellen Arbeitslosenraten berlicksichtigt. Darliber hinaus wird der Mis-
match Uber Matching-Funktionen, die die neu geschaffenen Arbeitsverhaltnisse als
Funktion von Arbeitsuchenden und offenen Stellen modellieren, geschéatzt. In den
letzten Jahren wurde eine Vielzahl von Variationen solcher Indikatoren entwickelt;
es besteht aber keine Einigkeit Uber den ,richtigen” Indikator.

Fir empirische Analyse des Mismatch in Oberdsterreich wurden unterschiedliche
Indikatoren, Daten und Datenkategorien verwendet und miteinander verglichen. Hier
wurden nicht zuletzt aus Grinden der Anschaulichkeit und Nachvollziehbarkeit der
Mismatch-Indikator nach Jackman/Roper (1987), der den Mismatch auf Basis der
Differenzen zwischen Arbeitslosen und offenen Stellen in den einzelnen Sektoren
misst (in der Studie als MM; bezeichnet) und der Indikator von Jack-
man/Layard/Savouri (1991), der die Varianz der Arbeitslosenquoten der Teilar-
beitsmarkte berechnet (in der Studie als MM, bezeichnet) aufgegriffen. Datentech-
nisch waren wir hier immer wieder mit Einschrankungen konfrontiert, sodass flr
Bildungs-, Berufs- und regionalen Mismatch MM, verwendet wurde, der Branchen-
mismatch hingegen durch MM, Iangerfristig beobachtbar ist.

Abgesehen von den Herausforderungen uber die Einigung auf einen ,passenden®
Mismatch-Indikator und den damit verbundenen Datenproblemen bleiben Mismatch-
Indikatoren ein wichtiges Konzept, um Ungleichgewichte am Arbeitsmarkt und seine
Veranderungen Uber die Zeit bzw. auch einen Regionalvergleich zu ermdglichen.
Eine einzelne MalRRzahl kann dabei schwerlich alle zentralen Faktoren gemeinsam
abbilden und insgesamt spiegelt sich in den Mismatch-Indikatoren wohl auch so was
wie ein ,Statistischer Mismatch® wieder. Es bleibt ein Makro-Indikator, der eben
schwerlich Fragestellungen aus dem Mikrobereich, wie den viel zitierten Facharbei-
termangel abbilden kann (Klés 2001). Er kann aber sehr wohl Entwicklungen des
Mismatch Uber die Zeit darstellen und unter Berlicksichtigung der in die Indikatoren
eingehenden Strukturindikatoren (z.B. unterschiedliche Entwicklung der Ungleich-
gewichte in Teilarbeitsmarkten) Hinweise Uber die Ursachen seiner Entwicklung
bieten.

Erganzend zur Berechnung der Mismatch-Indikatoren wurde eine Stichprobenbefra-
gung von Arbeitslosen und Betrieben nach ihren Erfahrungen und Einschatzungen
hinsichtlich erfolgloser Stellenbesetzungen durchgefuhrt. Hintergrinde, Motivstruk-
turen und Problembereiche von Bewerbungsverfahren wurden sowohl aus der Per-
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spektive der Arbeitsuchenden wie auch der Arbeitsnachfragenden erhoben. Sie lie-
fern eine erganzende Querschnittsperpektive zu Mismatch-Aspekten, die durch ag-
gregierte Daten nicht abbildbar sind, wie z.B. die Relevanz von Soft Skills oder
lohnbedingten Mismatch. Der Schwerpunkt der Befragung wurde dabei auf niedrig
qualifizierte Arbeitsuchende und Stellenausschreibungen gelegt. Auch wenn diese
Befragungen aufgrund der begrenzten Fallzahlen keinen reprasentativen Aussagen
uber die Ursachen des Mismatch erlauben, kénnen sie Ursachen und Hintergrinde
erfassen, die mit aggregierten Daten nicht zuganglich sind.

Durch Kombination von sekundarstatistischen Mismatch-Indikatoren und der Erhe-
bungen der Bewerbungserfahrungen von Arbeitslosen und Unternehmen kann eine
Vielzahl unterschiedlicher Mismatch-Begrindungen berucksichtigt werden. Dies
bedeutet beispielsweise, dass beim qualifikationsspezifischen Mismatch nicht nur
die formalen Qualifikationskategorien wie Bildungsabschluss, Beruf und Wirt-
schaftsbranche einbezogen werden, sondern auch Weiterbildung oder Soft Skills.
Uber die Erfassung der Bereitschaft fiir flexible Arbeitszeiten, GehaltseinbufRen oder
der Aufnahme von atypischen Beschéaftigungsformen bzw. deren Nichtakzeptanz als
Ablehnungsgriinde kann der Mismatch aber auch durch Aspekte erklart werden, die
durch Massendaten nicht abgedeckt werden.

Folgende Erklarungen des Mismatch wurden in der Untersuchung erfasst (vgl. Ab-

bildung 29):

B Qualifikationsspezifischer Mismatch: Qualifikation wird in den beiden Untersu-
chungsebenen unterschiedlich definiert. In den Makroanalysen wird Qualifikation
in unterschiedliche Ebenen zerlegt, indem die Diskrepanzen zwischen nachge-
fragten und angebotenen Bildungsabschliissen, Berufsbereichen und Wirt-
schaftsbranchen berechnet werden. Demgegenuber wird der Begriff der Qualifi-
kation in den Befragungen zum einen offener verwendet, indem er von den Be-
fragten unterschiedlich interpretiert werden kann, zum anderen werden weitere
Qualifikationsaspekte wie Weiterbildung und Soft Skills erfragt. So wird nach der
individuellen Einschatzung von Weiterbildungsbereitschaft und Soft Skills bei
den Arbeitsuchenden gefragt und werden Qualifikation im Allgemeinen, aber
auch Weiterbildung, Soft Skills und Motivation als Ablehnungsgriinde in Bewer-
bungsverfahren sowohl von Seiten der Unternehmen als auch der Arbeitsu-
chenden erfasst.

B Regionaler Mismatch: Auch beim regionalen Mismatch erfolgte eine Kombinati-
on der regionalen Diskrepanzen entsprechend der sekundarstatistischen Mak-
rodaten und der Einschatzungen zur Bereitschaft regionaler Mobilitat bzw. der
Arbeitsortentfernung als Ablehnungsgrund.

B Flexibilititsmismatch: Aus den Befragungsergebnissen kann die Diskrepanz von
Flexibilitat hinsichtlich Arbeitszeit und Beschaftigungsform ermittelt werden. Da-

fur wurden Arbeitsuchende nach der Bereitschaft zu kirzeren oder langeren Ar-
beitszeiten sowie zur Aufnahme von Leiharbeit, befristeten Dienstverhaltnissen
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oder freien Dienstvertragen gefragt und dies mit den Ablehnungsgriinden nach
Einschatzung der Arbeitsuchenden und Dienstgeberinnen kontrastiert.

B Einkommensmismatch: Uber Gehaltsvorstellungen und Differenzen in den Ge-
haltsvorstellungen zwischen Arbeitgeberinnen und Arbeitsuchenden kdnnen
Annahmen Uber den Einkommensmismatch getroffen werden.

B Informationsmismatch: Daflir wurden Fragestellungen zur Informiertheit Gber
Stellen sowie verwendete Suchstrategien von Arbeitsuchenden und Arbeitgebe-
rinnen formuliert. Es lassen sich daraus aber schwerlich Einschatzungen ablei-
ten, wieweit ein Informationsmismatch besteht.

Abbildung 29: Erklarungen fiir Mismatch

Qualifikationsspezifischer Mismatch Regionaler Mismatch
MM-Indikatoren Befragungen Regionaler Mismatch-
Bildungsmismatch ~ Ablehnungsgrund Indikator
Berufsmismatch Qualifikation (AS+U) Befragungen
Branchenmismatch Weiterbildung (AS+U) Bereitschaft zur Mobilitat

Soft Skills (AS+U) (AS)

Ablehnungsgrund Ablehnungsgrund

Motivation (U) Entfernung (AS+U)

Flexibilitatsmismatch Informationsmismatch

Arbeitszeit Befragungen
Bereitschaft fiir mehr/weniger Information uber Stellen (AS)
Stunden (AS+U) Verwendete Suchstrategien
Ablehnungsgrund Arbeitszeit (AS+U) (AS+U)

Beschéftigungsformen
Akzeptanz befristeter Vertrage,
Leiharbeit, Freier Dienstvertrage (AS)
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Bei der Kombination der makroorientierten Berechnungen der Mismatchindikatoren
und den mikroorientierten Befragungen ist zu bertcksichtigen, dass hier ein unter-
schiedlicher Zeitfokus besteht. Die Befragungen sind Querschnittserhebungen, die
sich auf die Gegenwart beziehen. Hingegen liegt die starke der Mismatchindikatoren
darin, dass damit Veranderungen Uber die Zeit beobachtet werden kénnen. Bei den
Befragungen wurde zudem eine Schwerpunktsetzung auf gering qualifizierte Arbeit-
suchende und zu besetzende Stellen gelegt, die bei der Mismatch-Problematik ei-
nen zentralen Stellenwert haben, aber sich sicherlich vom Segment der hoher Quali-
fizierten unterscheiden.?® Dariiber hinaus liefern die beiden Methoden unterschied-
lich ,exakte Erkenntnisse, deren Einschatzung in die sozialwissenschaftlichen Me-
thodendiskussionen hineinreichen und hier nicht weiter ausgebreitet werden sollen.

Welche Ergebnisse lassen sich nun aus der Zusammenschau der Berechnung der
Mismatch-Indikatoren und der Ergebnisse der Befragung ableiten?

Qualifikationsspezifischer Mismatch

Der qualifikationsspezifische Mismatch weist sowohl bei den Mismatchindikatoren
als auch bei den Befragungen unterschiedliche Aspekte auf. So kann er auf der Ba-
sis von Makrodaten durch Bildungsabschliisse, Berufe und Branchen berechnet
werden. In den Erhebungen werden dariiber hinaus auch Soft Skills und Weiterbil-
dung bericksichtigt.

Entsprechend der berechneten Mismatchindikatoren erweist sich der ,Bildungsmis-
match®, d.h. der MM;-Indikator flr die nach Bildungsabschlissen differenzierten
Teilarbeitsmarkte, im Vergleich zu den anderen Mismatchindikatoren von mittlerer
Relevanz, zeigt aber in den letzten Jahren eine stark steigende Tendenz. So sollten
im Jahr 2006 knapp 20% der Arbeitslosen ihren Bildungsabschluss verandern, um
den Mismatch zu minimieren. Wesentlich fiur diese Entwicklung ist das veranderte
Verhaltnis von Arbeitsuchenden und offenen Stellen mit Lehrabschluss: Es besteht
zwar weiterhin ein Uberhang an Arbeitsuchenden mit Lehre, allerdings in einem
deutlich geringeren Verhaltnis als Ende der 1990er Jahre.

Der Berufsmismatch, der also die Differenz der offenen Stellen und Arbeitsuchen-
den nach Berufen misst, ist entgegen der Erwartungen nicht wesentlich héher als
die anderen Mismatch-Werte.?” Er bewegt sich bis 2003 in etwa im Wertebereich

%6 Hinsichtlich der Allgemeingliltigkeit der Befragungsergebnisse ist auch zu berticksichtigen, dass die
Halfte der Arbeitsuchenden Uber Berufsorientierungskurse erfasst wurde, d.h. ein Teil der Arbeitsu-
chenden bereits eine spezifische Ausbildung zur Arbeitsuche und Bewerbungen erhalten haben
und Merkmale wie langere oder mehrmalige Arbeitslosigkeit aufweisen, die eine Teilnahme an Be-
rufsorientierungskursen begtinstigen.

%" Dies ist wohl auch darauf zurlickzufihren, dass die verwendeten Berufsobergruppen einen zu gro-
ben Indikator fiir berufliche Qualifizierungen darstellen, wie sie beispielsweise mit der Facharbeiter-
problematik diskutiert wird.
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des Bildungsmismatch, zeigt aber Uber den Zeitverlauf deutlich starkere Schwan-
kungen. Anders als bei den anderen Mismatch-Indikatoren ist hier (noch) keine stei-
gende Tendenz Uber mehrere Jahre zu beobachten, sondern lediglich ein Anstieg
zwischen 2005 und 2006, womit 2006 ein Berufsmismatch von 0,15 erreicht wurde,
d.h. rund 15% der Arbeitslosen ihren Beruf andern missten, um den Mismatch zu
minimieren. Die Differenzen zwischen Angebot und Nachfrage beziehen sich vor
allem auf Industrie- und Gewerbeberufe.

Am grofdten ist die Differenz zwischen Arbeitsangebot und Arbeitsnachfrage beim
Branchenmismatch. Mehr als ein Drittel der Arbeitslosen sollte die Branche wech-
seln, um die Diskrepanz zwischen offenen Stellen und Arbeitslosen Uber die Bran-
chen auszugleichen. Berechnet man den Mismatch Uber die Varianz der branchen-
spezifischen Arbeitslosenquoten, so liegt dieser Anteil sogar Gber der Halfte. Ober-
Osterreich Ubertrifft damit deutlich die Mismatch-Werte von Gesamtosterreich, aber
auch von vergleichbaren Bundeslandern wie Niederdsterreich oder Steiermark. Ein
Teil dieser Diskrepanzen kann zwar als ,statistischer Mismatch gewertet werden,
weil es hier durch saisonale Schwankungen und Doppelmeldungen offener Stellen
Uber Leihfirmen zu Verzerrungen nach oben kommt.

Die berechneten Mismatch-Indikatoren deuten darauf hin, dass der strukturelle
Wandel, dem Oberésterreich durch Veranderungen Richtung technologie- und hu-
mankapitalintensivere Produktion ausgesetzt ist, zu Diskrepanzen bei der Qualifika-
tion der Arbeitskrafte fihrt. Dies wird vor allem beim Branchenmismatch deutlich,
erweist sich aber auch angesichts des steigenden Bildungsmismatch als problema-
tisch.

In den Befragungen zeigt sich die Qualifikation oft als Ablehnungsgrund fur Arbeit-
suchende. Mehr als ein Drittel der befragten Arbeitsuchenden nennt falsche Qualifi-
kation als Ablehnungsgrund von Bewerbungen. Auch von den Unternehmen wird
falsche oder zu geringe Qualifikation von einem Viertel als Ablehnungsgrund ge-
nannt. Nicht unwesentlich ist dabei auch die Ablehnung wegen mangelnder
Deutschkenntnisse, die knapp ein Viertel der Unternehmen als Begrindung angibt.

Andererseits war ein Grolteil der befragten Arbeitsuchenden im Laufe des Er-
werbsarbeitslebens dazu bereit bzw. sah sich dazu veranlasst, in einem anderen
Beruf als den urspriinglich erlernten bzw. im zuletzt ausgetibten zu arbeiten. Das
kann als Indiz fiir eine hohe berufliche Flexibilitat des Arbeitskrafteangebots gewer-
tet werden.

Als eine weitere Dimension der Qualifikation werden in den Erhebungen Soft Skills
abgefragt. Aufgrund der positiven Selbstwahrnehmung der Befragten, kann die The-
se, wonach es den Arbeitsuchenden, insbesondere dem unteren Qualifikationsseg-
ment des Arbeitskrafteangebots, an ausreichenden Soft Skills mangelt, mit den vor-
liegenden Daten nicht bestatigt werden. Tendenziell scheinen die befragten Arbeits-
losen ihre sozialen Kompetenzen zwar etwas zu Uberschatzen, doch selbst wenn
diese Antworten als Kenntnisse Uber die Wichtigkeit von sozialen Kompetenzen
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gedeutet werden, werden Verlasslichkeit, Durchhaltevermdgen, Selbstandigkeit und
Teamarbeit von den Arbeitsuchenden als wichtig eingeschatzt. Dies entspricht weit-
gehend der Einschatzung der Unternehmen. Daruber hinaus wird aber auch die
psychische Belastbarkeit als wichtig erachtet. Teamfahigkeit scheint hingegen fur
diese Gruppe nicht so relevant zu sein.

Interessant hinsichtlich der Soft Skills scheint aber auch der hohe Anteil von ,man-
gelnden Interesse® als Ablehnungsgrund der Bewerberlnnen durch die Unterneh-
men. Mangelnde Motivation fir einen Job, die Arbeitsuchende bei Bewerbungsge-
sprachen vermitteln, gab fast die Halfte der Unternehmen als ausschlaggebenden
Grund fir die Ablehnung von Bewerbungen an.

Als weitere Dimension von Qualifikation wurde auch die Fortbildung der Arbeitsu-
chenden einbezogen. Auch hier zeigen die Arbeitsuchenden ein positives Ergebnis:
Fast zwei Drittel der Interviewten hat zumindest einen Fortbildungskurs absolviert.
Die in den Kursen vermittelten Qualifikationen sind hingegen nur selten auf einem
Niveau angesiedelt, das einen wesentlichen Bewerbungsvorteil fur die jeweilige
Person ermdglichen wirde. Fortbildungserfahrung bildet aus der Perspektive der
Unternehmen keinen ausschlaggebenden Grund flir eine Einstellung.

Die Erhebungen zeigen also hinsichtlich des Qualifikationsmismatch ein ambivalen-
tes Bild: Nach Selbstwahrnehmung der Arbeitsuchenden werden die Bedingungen
der Qualifikation durchaus erfullt. Dennoch wird es oft zum Ablehnungsgrund und
fuhrt vor allem der Eindruck von mangelndem Interesse oder Engagement fir den
Job zur Ablehnung in den Bewerbungsverfahren.

Flexibilitatsmismatch

Die Ergebnisse der Befragung weisen darauf hin, dass sowohl hinsichtlich Arbeits-
zeit als auch hinsichtlich Beschaftigungsformen ein Flexibilititsmismatch besteht.
Rund ein Viertel des Arbeitsuchenden sieht sich als zeitlich flexibel, wobei sich al-
lerdings unterschiedliche Subgruppen zeigen. Jene Uberwiegen, flr die eine Aus-
weitung nach oben maoglich ist, eine geringere Arbeitszeit aufgrund der geringeren
Einkommen aber abgelehnt wird. Demgegeniiber gibt es aber auch eine Subgruppe,
die meist aufgrund von Betreuungsaufgaben keine langere Arbeitszeit ausuben
kann. Insgesamt gibt sowohl ein Drittel der Arbeitsuchenden wie auch der Unter-
nehmen Arbeitszeitdifferenz als Ablehnungsgrund an. Von den Arbeitsuchenden
wird dabei vor allem die Planbarkeit der Arbeitszeit als Problem gesehen.

Hinsichtlich der Bereitschaft, atypische Beschaftigungsformen aufzunehmen, zeigen
sich die Arbeitsuchenden zurlickhaltend. Zwar sehen nur ein Drittel der Arbeitsu-
chenden befristete Dienstverhaltnisse als problematisch. Aber Leiharbeit erscheint
nur noch fir 40% akzeptabel und es bestehen starke Ressentiments gegen freie
Dienstvertrage und geringfugige Beschaftigungen.
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Insgesamt wird beim Flexibilititsmismatch eine unterschiedliche Sichtweise von
Arbeitsuchenden und Unternehmen besonders deutlich, die mit Interessensgegen-
satzen einhergeht und dessen Ausmald damit auch von den Machtverhaltnissen am
Arbeitsmarkt bestimmt wird. Die Befragungsergebnisse deuten darauf hin, dass auf
Seiten der Arbeitnehmerlnnen sowohl hinsichtlich Arbeitszeit als auch Beschafti-
gungsform klare Praferenzen bestehen, von denen nur ungern und oft nur aufgrund
von ,hohen Problemdruck® (wie z.B. bei Langzeitarbeitslosigkeit) abgegangen wird.

Regionaler Mismatch

Wie auch in diversen Studien angefihrt, weist Oberdsterreich eine starke Pendler-
bewegung auf und ist der regionale Mismatch sehr gering (Fritz et al. 2006). Dies
wird sowohl von den berechneten Mismatch-Indikatoren bestatigt, wie auch zum Teil
von den Befragungen. Der MM;-Indikator zum regionalen Mismatch liegt trotz des
Anstiegs seit 2003 deutlich unter den anderen Mismatch-Werten, unabhangig von
der Anzahl der Kategorien. Mit dem MM,-Indikator ergeben sich noch deutlich ge-
ringere Werte.

Aus der Perspektive der Arbeitsuchenden erweist sich der Arbeitsort dann als prob-
lematisch, wenn gewisse Wegzeiten Uberschritten werden, ein wochentliches Pen-
deln verlangt wird oder wenn insgesamt Flexibilitdtsprobleme bestehen. Insbeson-
dere die Nicht-Verfigbarkeit tGber ein Auto bzw. eine schlechte Anbindung an das
offentliche Verkehrsnetz beschranken raumliche Mobilitat. Auch Kinderbetreuungs-
pflichten, selbst bei Vorhandensein externer Betreuungsmoglichkeiten, sind zwei-
felsohne flexibilitatshinderlich und verringern somit die Mdglichkeiten fur Arbeitsu-
chende, eine fir sie passende Stelle in einer anderen Region zu finden.

Lohnbedingter Mismatch

Sowohl der lohnbedingte Mismatch wie auch der nachfolgende Informationsmis-
match sind mit den Befragungen schwierig zu erfassen. Gemessen an den angebo-
tenen formalen Qualifikationen ist die Erwartungshaltung der Befragten beziglich
der zu erzielenden Einkommenshéhe als durchaus moderat zu bezeichnen. Trotz-
dem sind mitunter deutliche Differenzen zwischen den Gehaltsvorstellungen von
Unternehmen und Arbeitsuchenden festzustellen. Rund ein Viertel der Arbeitsu-
chenden und Unternehmen nennen unterschiedliche Gehaltsvorstellungen als Ab-
lehnungsgrund. Dieser Lohnmismatch ist indirekt sicherlich auch fur andere Formen
des Mismatch mitentscheidend, wie z.B. Arbeitszeitflexibilitdt und Branchenmobilitat.
Besonders betroffen davon dirfte aber auch die Altersdiskriminierung sein, die sich
in den Befragungen als ein nicht unwesentliches Problem darstellt. Die vorliegenden
Ergebnisse weisen also auf die Existenz von lohnbedingten Mismatch am oberoster-
reichischen Arbeitsmarkt hin, wenngleich eine quantitative Abschatzung des Prob-
lems auf Grundlage der vorhandenen Daten schwerlich durchgefiihrt werden kann.
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Informationsmismatch

Die Ergebnisse der Befragung geben keine eindeutigen Hinweise darauf, dass am
oberosterreichischen Arbeitsmarkt Informationsdefizite der Arbeitsuchenden einen
bedeutsamen Erklarungsbeitrag fiir einen Mismatch liefern.

7.2 Ansatzpunkte fiir politische MafRnahmen

Aus diesen Ergebnissen konnen politische Empfehlungen abgeleitet werden, die
zwar weniger neue MalRnahmen oder Interventionen umfassen, aber doch auf klare
Schwerpunktsetzungen fur die Beschaftigungspolitik verweisen.

Qualifikation von Arbeitsuchenden bleibt natirlich ein wesentlicher Ansatzpunkt zur
Verringerung des Mismatch. Der Strukturwandel hin zu einer technologie- und hu-
mankapitalintensiven Produktion, mit dem Oberdsterreich konfrontiert ist und der
sich beispielsweise im hohen Branchenmismatch niederschlagt, verlangt eine An-
passung der Qualifikationen. Oberdsterreich weist von seiner Bildungsstruktur her
ein niedrigeres Bildungsniveau auf als Gesamtdsterreich mit einer hohen Bedeutung
von Lehrberufen (Bock-Schappelwein et al. 2006). Fur eine Anpassung an die
nachgefragten Qualifikationen sind in vielen Bereichen intensive Weiterbildungen
notwendig. Die Befragungsdaten zeigen zwar, dass die Arbeitsuchenden Uber Wei-
terbildungserfahrungen verfiigen, doch dies vielfach kurze Kurse, wie Computerkur-
se, Staplerflhrerschein, sind, die von den Unternehmen nicht als wichtig erachtet
werden. Kurzkurse schienen diesem Bedarf nicht gerecht zu werden, sondern es
braucht gezielter und auch kostenintensiver Weiterbildungsmafinahmen.

Ein zweiter Punkt, der aus den Befragungsdaten deutlich wird, ist die Bedeutung
von Soft Skills. Gerade auch bei gering Qualifizierten sind Soft Skills, wie Verlass-
lichkeit, psychische Belastbarkeit, Motivation etc. Qualitaten, die die Arbeitsmarkt-
chancen erhéhen kénnen. Sie sind wohl insgesamt schwieriger vermittelbar als
fachliche Kenntnisse und Fertigkeiten, sollten aber bei allen Weiterbildungsmaf-
nahmen integriert werden.

Die Unterstitzung raumlicher und zeitlicher Flexibilitat ist ein weiterer Aspekt, der
aus den Ergebnissen abgeleitet werden kann. Gerade Personen mit Betreuungs-
pflichten ohne verfligbares Auto kénnen den Zeitanspriichen nicht geniigen. Unter-
stlitzung bei Betreuungsaufgaben, durch ein erweitertes, durchaus durch Betriebe
unterstitztes System (z.B. Betriebskindergarten) und die Férderung des 6ffentlichen
Verkehrs kdnnen die zeitliche Flexibilitdt erhéhen, auch wenn dies kein Allheilmittel
darstellt. Konzepte zu einer Standortpolitik, die Unternehmen in den peripheren Be-
reichen fordert, stellen eine weitere Option dar.

Gehaltsdifferenzen sind wohl noch wichtiger, als die Mismatch-Ergebnisse explizit
zeigen. Denn bei allen Mismatch-Formen sind letztlich wohl die schlechten Lohnbe-
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dingungen, die nicht zu den Anforderungen passen, der Grund, warum offene Stel-
len nicht besetzt werden kénnen. Lohnpolitik durch Entlastung des Faktors Arbeit
oder Aufwertung durch Kollektivvertragserh6hungen sind hier MaRnahmen, die ge-
setzt werden konnten.

Ein nicht unwesentlicher Ansatzpunkt fir die Verringerung des Mismatch sind aber
auch Strategien zur Vermeidung von Altersdiskriminierung. Gerade bei den gering
Qualifizierten wird deutlich, dass unsichtbare Altersgrenzen bei Bewerbungen be-
stehen. Dies gilt zum einen fir Berufe und Branchen mit kérperlicher Belastung oder
mit Kundenkontakt, zum anderen aber auch in Bereichen, in denen kein sachlicher
Grund vorliegt. Auch hier sind Strategien gefordert, die bei den Unternehmen anset-
zen, um Moglichkeiten zur Beschaftigung alterer Personen zu schaffen und diese
auch arbeitsmarktpolitisch zu férdern.
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Anhang

Regionaler Mismatch

In Absprache mit dem Auftraggeber wurden die oberdsterreichischen Arbeitsmarkt-
bezirke zu folgenden drei Regionen?® zusammengefasst:

1. Zentralraum: Linz (inkl. Traun), Wels, Eferding

2. Industrieregionen: Braunau, Ried, Grieskirchen, Vocklabruck, Gmunden, Kirch-
dorf, Steyr, Perg

3. Randgebiete: Scharding, Rohrbach, Freistadt

Da flr die einzelnen Regionen jeweils nicht nur die Zahl der beim AMS gemeldeten
Arbeitslosen zur Verfiigung steht, sondern auch die Zahl der Schulungs-
teilnehmerinnen, wird jeweils die Summe dieser beiden Gruppen als Zahl der Ar-
beitslosen in die Formel eingesetzt.

% Der Begriff ,Regionen® ist hier mehr analytisch denn geographisch zu verstehen, so grenzen die
Randgebiete Scharding und Rohrbach nicht an den Bezirk Freistadt.
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Zentralraum

Jahr Vorgemerkte Arbeitslose Schulungsteilnehmer offene Stellen MM1 im Teilsegment K
1997 12.232 2.162 1.653 0,074
1998 11.968 1.898 2.053 0,064
1999 11.324 2.085 2.780 0,058
2000 9.516 2.063 2.542 0,003
2001 9.362 2.396 2.318 0,008
2002 10.951 2.758 2.166 0,056
2003 10.837 3.201 2.071 0,029
2004 11.002 3.053 2.598 0,065
2005 11.443 3.319 2.820 0,080
2006 10.069 3.854 4.161 0,099
Industrieregionen
Jahr Vorgemerkte Arbeitslose Schulungsteilnehmer offene Stellen MM1 im Teilsegment
1997 13.064 2.486 1.410 0,033
1998 12.633 2.083 1.826 0,017
1999 11.994 2.493 2.614 0,005
2000 10.181 2.522 3.007 0,040
2001 10.762 2.908 2.747 0,019
2002 12.758 3.315 2.087 0,032
2003 12.308 3.708 2.209 0,000
2004 12.358 3.468 2.401 0,025
2005 13.374 3.779 2.548 0,034
2006 12.550 4.284 3.597 0,053
Randgebiete
Jahr Vorgemerkte Arbeitslose Schulungsteilnehmer offene Stellen MM1 im Teilsegment
1997 3.402 558 251 0,041
1998 3.269 467 289 0,046
1999 3.076 540 352 0,053
2000 2.690 608 457 0,043
2001 2.750 662 512 0,027
2002 2.875 703 387 0,024
2003 2.674 746 337 0,029
2004 2.824 660 343 0,040
2005 3.208 659 355 0,046
2006 3.085 762 537 0,046
UV - VIV

Quelle: AMS — eigene Berechnungen
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Tabelle 45: Offene Stellen Oberdsterreich, nach héchster abgeschlossener Aus-
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bildung
Jahresdurchschnittsbestand 1997 1998 1999 2000 2001 2002 2003 2004 2005 2006
Keine abgeschl. Schule 14 18 36 55 47 40 26 23 21 33
Pflichtschule 1.719 2091 2.816 3.069 2.752 2359 2207 2282 2229 3.127
Lehre u. teilintegr. Ausb. 1409 1.793 2532 2512 2402 1.898 2.015 2.606 2.880 4.253
(Lehre u.) Meisterpriifung 18 17 19 20 19 17 15 17 24 31
Mittl. techn. gew. Schule 10 26 29 27 23 15 10 16 27 47
Mittlere kaufm. Schule 10 1" 14 14 11 12 6 9 12 15
Sonstige mittlere Schule 30 38 55 53 65 82 94 72 80 46
Allgemeinb. héhere Schule 0 1 3 3 1 2 3 1 3 3
Hoh. techn. gewerbl. Schule 53 99 124 144 158 112 113 175 274 467
Ho6h. kaufmannische Schule 13 15 22 29 25 27 23 32 39 59
Sonstige héhere Schule 19 24 40 30 36 35 56 49 55 81
Akademie (Padak u.a.) 8 8 16 18 14 18 17 13 18 19
FH, Bakk., Uni 1 23 37 32 27 22 34 45 57 1M
Quelle: AMS
Tabelle 46: Vorgemerkte Arbeitslose Oberosterreich, nach hochster abgeschlos-
sener Ausbildung
Jahresdurchschnittsbestand 1997 1998 1999 2000 2001 2002 2003 2004 2005 2006
Keine abgeschl. Schule 644 608 590 560 637 769 791 834 882 816
Pflichtschule 13.232 12.791 12.032 10.107 10.299 11.905 11.489 11.637 12.578 11.343
Lehre u. teilintegr. Ausb. 10.521 10.314 9.841 8.282 8.416 9.807 9.497 9.533 10.130 9.399
(Lehre u.) Meisterprifung 293 287 281 218 199 230 220 214 243 221
Mittl. techn. gew. Schule 213 186 169 145 141 179 170 154 147 130
Mittlere kaufm. Schule 818 759 693 583 601 647 594 611 621 579
Sonstige mittlere Schule 769 755 739 661 644 701 671 697 753 743
Allgemeinb. hohere Schule 399 393 386 341 356 407 414 399 402 349
HGh. techn. gewerbl. Schule 425 376 318 287 300 388 38 353 380 322
Hoh. kaufménnische Schule 338 336 318 289 326 383 392 391 434 393
Sonstige héhere Schule 431 440 442 391 442 511 485 548 595 544
Akademie (Padak u.a.) 129 128 103 95 90 92 89 93 14 118
FH, Bakk., Uni 475 452 424 379 367 498 542 604 592 588
Quelle: AMS
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Tabelle 47: MM1 im Teilsegment’, Oberdsterreich, nach hochster abgeschlosse-

ner Ausbildung
Jahresdurchschnittsbestand | 1997 1998 1999 2000 2001 2002 2003 2004 2005 2006
Keine abgeschl. Schule 0,018 0,018 0,016 0,016 0,019 0,020 0,025 0,028 0,028 0,028
Pflichtschule 0,057 0,042 0,033 0,059 0,042 0,060 0,031 0,019 0,062 0,067
Lehre u. teilintegr. Ausb. 0,058 0,060 0,067 0,047 0,062 0,039 0067 0,122 0,140 0,145
(Lehre u.) Meisterpriifung 0,005 0,006 0,007 0,006 0,005 0,005 0,005 0,005 0,005 0,005
Mittl. techn. gew. Schule 0,004 0,000 0,001 0,002 0,002 0,004 0,004 0,003 0,001 0,001
Mittlere kaufm. Schule 0,025 0,025 0,024 0,024 0024 0022 0022 0022 0,020 0,021
Sonstige mittlere Schule 0,018 0,018 0,018 0,021 0,017 0,009 0,006 0,013 0,013 0,024
Aligemeinb. héhere Schule 0,014 0,014 0014 0,015 0015 0015 0,015 0,015 0,014 0,013
H6h. techn. gewerbl. Schule 0,001 0,010 0,010 0011 0015 0,010 0,009 0,019 0,034 0,044
H6h. kaufmannische Schule 0,008 0,008 0,008 0,008 0,010 0,009 0,010 0,009 0,009 0,008
Sonstige héhere Schule 0,009 0,010 0,010 0,013 0,013 0,012 0,007 0,012 0012 0,012
Akademie (Padak u.3.) 0,002 0,003 0,001 0,001 0,001 0,000 0,000 0,001 0,001 0,002
FH, Bakk., Uni 0,013 0,011 0010 0,012 0,011 0014 0014 0015 0011 0,010
D UIU = ViV
Quelle: AMS

Tabelle 48: Offene Stellen Osterreich, nach hochster abgeschlossener Ausbildung

Jahresdurchschnittsbestand 1997 1998 1999 2000 2001 2002 2003 2004 2005 2006
Keine abgeschl. Schule 189 215 268 491 335 290 199 152 182 226
Pflichtschule 9.228 10.797 14.759 17.057 13.669 11.124 10.230 10.145 10.655 12.978
Lehre u. teilintegr. Ausb. 8.031 9.615 12.960 14.708 12.508 9.306 8.993 10.916 12.327 15.843
(Lehre u.) Meisterpriifung 96 107 114 106 90 86 80 89 117 138
Mittl. techn. gew. Schule 62 309 229 132 111 78 53 71 75 126
Mittlere kaufm. Schule 178 199 314 336 260 187 150 156 164 229
Sonstige mittlere Schule 283 384 563 687 753 628 699 663 643 546
Allgemeinb. héhere Schule 20 24 21 23 26 108 106 34 39 41
Hoh. techn. gewerbl. Schule 334 584 797 828 834 469 410 562 843 1.300
Ho6h. kaufmannische Schule 129 171 253 243 203 205 175 227 268 378
Sonstige héhere Schule 204 350 478 474 544 404 341 431 456 458
Akademie (Padak u.a.) 56 79 129 107 104 129 106 103 93 113
FH, Bakk., Uni 207 255 334 305 233 176 175 224 345 502

Quelle: AMS
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Tabelle 49: Vorgemerkte Arbeitslose Osterreich, nach hochster abgeschlossener

Ausbildung
Jahresdurchschnittsbestand 1997 1998 1999 2000 2001 2002 2003 2004 2005 2006
Keine abgeschl. Schule 6.906 7.398 7.300 7.107 8.272 9.605 10.476 11.402 12.665 12.975
Pflichtschule 95529 96.921 90.149 80.147 84.753 95.047 97.506 99.507 104.344 98.469
Lehre u. teilintegr. Ausb. 89.950 91.448 85.788 74.174 76.433 85.970 87.292 86.512 87.780 82.626
(Lehre u.) Meisterpriifung 2466 2582 2386 1.942 1.864 2121 2076 2.016 2.047 1.943
Mittl. techn. gew. Schule 1293 1241 1111 977 988 1277 1.320 1296 1275 1.158
Mittlere kaufm. Schule 7501 7.683 6.948 5870 5827 6.510 6.656 6.520 6.549 6.054
Sonstige mittlere Schule 6.240 6.588 6.203 5.380 5.445 6.057 6.210 6.384 6.790 6.622
Allgemeinb. hohere Schule 6.232 6.498 6.078 5134 5442 6.805 7.315 7.534 7.330 6.850
Hoh. techn. gewerbl. Schule 3.852 3.717 3.313 2792 3.048 4.049 4.342 4.288 4271 3.801
Hoh. kaufméannische Schule 2784 2924 2692 2302 2550 3.157 3.380 3.486 3.648 3.415
Sonstige héhere Schule 3466 3.786 3.629 3.203 3.464 4.254 4650 4.956 5.332 5.196
Akademie (Padak u.a.) 962 971 814 751 782 819 833 904 1.079 1.037
FH, Bakk., Uni 5766 5.599 4.995 4.288 4727 6.322 7.316 8.094 8.353 8.007
Quelle: AMS
Berufsmismatch
Tabelle 50: Offene Stellen Oberosterreich, nach Beruf
Jahresdurchschnittsbestand| 1997 1998 1999 2000 2001 2002 2003 2004 2005 2006
0 Land- und Forst 99 120 148 166 102 150 96 18 137 138
1/2/3 Industrie, Gewerbe 1827 2354 2981 3156 2713 1.869 2028 2861 2941 4655
4 Handel, Verkehr 502 541 712 836 875 806 743 694 741 949
5 Dienstleistungen 510 625 764 896 981 927 819 807 867  1.009
6 Technische Berufe 116 212 272 306 339 235 236 287 407 706
7 Verwaltung, Biiro 186 223 713 494 370 383 382 324 388 573
8 Gesundheit, Lehrberuf 73 91 154 150 198 270 315 249 242 265

Quelle: AMS
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Tabelle 51: Vorgemerkte Arbeitslose Oberosterreich, nach zuletzt ausgeiibten Be-
ruf

Jahresdurchschnittsbestand | 1997 1998 1999 2000 2001 2002 2003 2004 2005 2006
0 Land- und Forst 429 455 440 401 388 421 403 425 468 462
1/2/3 Industrie, Gewerbe 13.162 12.630 12.030 10.283 10.784 12.843 12295 12370 13.439 12.080
4 Handel, Verkehr 3964 4050 3768 3.157 3175 3702 3685 3734 3952 3.630
5 Dienstleistungen 4436 4471 4253 3456 3424 3752 3764 3.900 4227 4113
6 Technische Berufe 917 796 709 634 653 888 893 849 863 732
7 Verwaltung, Biiro 4243 4023 3856 3.246 3260 3711 3532 3563 3.698 3.271
8 Gesundheit, Lehrberuf 1.526 1.435 1.334 1.202 1.184 1.254 1.229 1.323 1.363 1.397

Quelle: AMS
Tabelle 52: MM1 im Teilsegment’, Oberdsterreich, nach Beruf
Jahresdurchschnittsbestand [ 1997 1998 1999 2000 2001 2002 2003 2004 2005 2006
0 Land- und Forst 0,015 0,012 0,009 0,010 0,001 0,016 0,005 0,006 0,007 0,001
1/2/3 Industrie, Gewerbe 0,092 0,112 0,063 0066 0015 0,081 0,037 0063 0,034 0,091
4 Handel, Verkehr 0,013 0,016 0,019 0,002 0,018 0,034 0018 0013 0012 0,027
5 Dienstleistungen 0,001 0,010 0,028 0,005 0,026 0,059 0031 0002 0,001 0,038
6 Technische Berufe 0,003 0,022 0,020 0023 0032 0017 0016 0021 0,040 0,057
7 Verwaltung, Biiro 0,092 0,091 0022 0063 0076 0,057 0054 0076 0,064 0,058
8 Gesundheit, Lehrberuf 0,031 0,030 0024 0029 0016 0011 0021 0004 0,006 0,022

D |U/U = ViV

Quelle: AMS
Tabelle 53: Vorgemerkte Arbeitslose Oberosterreich, nach Berufswunsch
Jahresdurchschnittsbestand | 2004 2005 2006
0 Land- und Forst 384 413 415
1/2/3 Industrie, Gewerbe 12.611 13.695 12.309
4 Handel, Verkehr 3819 4.046 3.756
5 Dienstleistungen 3.217  3.494  3.407
6 Technische Berufe 961 957 810
7 Verwaltung, Blro 3.738 3.909 3.458
8 Gesundheit, Lehrberuf 1444 1501 1.538

Quelle: AMS
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Tabelle 54: Offene Stellen Osterreich, nach Beruf
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Jahresdurchschnittsbestand| 1997 1998 1999 2000 2001 2002 2003 2004 2005 2006

0 Land- und Forst 668 878 1.037  1.009 875  1.081 929 729 746 698
1/2/3 Industrie, Gewerbe 7.956 9.103 11.902 13.894 10.581 7675 7.733 9920 10.816 15.173
4 Handel, Verkehr 3.244 3777 4964 5764 4.671 3.608 3.397 3.693 4.134 4592
5 Dienstleistungen 4483 5526 7437 8792 7.738 6378 5512 5169 5426 6.263
6 Technische Berufe 698 1369 1.625 1.647 1.612 875 769 967 1.350 2.000
7 Verwaltung, Biro 1.284  1.531 2.847 2737 2464 1938 1.793 1.797 2123 2.703
8 Gesundheit, Lehrberuf 687 905 1403 1653 1730 1634 1583 1500 1613 1.484

Quelle: AMS

Tabelle 55: Vorgemerkte Arbeitslose Osterreich, nach zuletzt ausgeiibten Beruf

Jahresdurchschnittsbestand | 1997 1998 1999 2000 2001 2002 2003 2004 2005 2006

0 Land- und Forst 4224 4323 4.232 3.894 3.958 4162 4278 4390 4585 4.224
1/2/3 Industrie, Gewerbe 94.298 94.123 88.328 78.327 84.291 95380 96.122 95.098 98.550 94.298
4 Handel, Verkehr 33.578 35.267 32.943 28.064 29.251 33.931 35.588 36.457 38.232 33.578
5 Dienstleistungen 45.049 46.649 43.280 38.837 39.683 43.130 45.328 48.240 51.116 45.049
6 Technische Berufe 7.342 7.056 6.330 5.511 6.116 8.545  9.398 9.261 8.958  7.342
7 Verwaltung, Biro 34939 36.103 33.609 28109 28.773 33.865 35.106 35.070 35.278 34.939
8 Gesundheit, Lehrberuf 13.728 14130 12914 11460 11.692 13.197 13.978 15.075 15.623 13.728

Quelle: AMS

Tabelle 56: Vorgemerkte Arbeitslose Osterreich, nach gewiinschten Beruf

Jahresdurchschnittsbestand 2004 2005 2006

0 Land- und Forst 4142 4.290 4.212
1/2/3 Industrie, Gewerbe 93.488 96.846 89.882
4 Handel, Verkehr 38.303 40.032 38.064
5 Dienstleistungen 44.299 46.836 46.146
6 Technische Berufe 10.387 10.064 8.966
7 Verwaltung, Blro 36.776 37.159 34.464
8 Gesundheit, Lehrberuf 16.234 17.158 17.206

Quelle: AMS
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Tabelle 57:  Vorgemerkte Arbeitslose in OO nach Wirtschaftsabschnitten

1998 1999 2000 2001 2002 2003 2004 2005 2006

Land-, Forstwirtschaft, Fischerei | 454 503 474 548 583 518 536 616 590

Bergbau, Stein und Erden 140 121 104 113 121 123 131 135 142
Sachgiitererzeugung 6.226 5826 4599 4583 5576 5280 5281 5628 4.879
Energie und Wasserversorgung 54 41 31 36 37 38 36 38 37
Bauwesen 4524 4555 4.092 4182 4548 4.383 4408 4.694 4.348
Handel, Instandhaltung 5252 4.694 3.856 3.693 4.367 4.150 4.159 4290 3.885
?eer:\‘,ve;::;g“”gs' und Gaststat- |3 105 3028 2538 2562 2793 2726 2816 2999 2910
Verkehr und Nachrichten 995 933 771 816 920 927 996 1.080 988
Kredit und Versicherung 281 265 235 219 235 247 245 259 236
Realitatenwesen 2003 1.891 1564 1570 1935 1.933 2028 2243 2.089
g::?”ot'rig_he Verwaltung und 1114 888 703 597 655 643 616 641 612
Unterrichtswesen 259 244 211 190 206 219 239 260 250

Gesundheits- und Sozialwesen 776 735 638 586 661 707 769 797 815

Sonstige Dienstleistungen 986 898 765 757 871 917 962 1.052 996
Private Haushalte 98 88 78 56 70 61 64 65 53
Quelle: AMS
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Tabelle 58: Arbeitskraftepotential in Oberosterreich nach Wirtschaftsabschnitten

1998 1999 2000 2001 2002 2003 2004 2005 2006
Land-, Forstwirtschaft, Fischerei 3.915 4.017 4.048 4176 4.246 4.333 4443 4579 461
Bergbau, Stein und Erden 2428 2392 2369 2440 2552 2626 2605 2578 2472
Sachgiitererzeugung 149.699 148.040 147.691 149.257 148.470 147.370 147.578 146.218 146.164
Energie und Wasserversorgung 6.148 6.133 5892 5698 5.752 5780 5785 5.881 5728
Bauwesen 51.826 51.563 50.316 49.469 48.897 49.176 49.281 49.583 50.452
Handel, Instandhaltung 84.608 84.983 85712 87.193 88.710 89.369 90.836 92.494 93.785
ziwéggr:g“”gs'“”d Gaststat- | 15086 18.335 17.972 18.254 18.748 18.957 19.316 20.080 20.082
Verkehr und Nachrichten 33.384 33745 33.790 33.497 32.862 32.184 31.894 32.844 32.501
Kredit und Versicherung 15.394 15446 15.501 15.568 15.724 15.718 15.772 15.755 15.675
Realitdtenwesen 33.618 35.816 38.805 42.487 44.010 45.848 48501 51.250 55.371
S:{?”O”rig_heve“”a'tung und 65.228 65.903 66.735 66.007 66.274 67.846 67.204 70.141 71.505
Unterrichtswesen 25728 27.201 27.399 27.152 27.165 28.060 29.038 26.839 27.336
Gesundheits- und Sozialwesen | 20.581 21.367 22.415 23.853 24.467 25755 26.621 27.630 28.398
Sonstige Dienstleistungen 19.270 20472 20.478 21.032 21.685 21.617 21.183 21.815 22.455
Private Haushalte 864 767 671 638 614 578 596 599 571

Quelle: AMS, Hauptverband SV

Tabelle 59: MM2 im Teilsegment” Oberdsterreich nach Wirtschaftsabschnitten

1998 1999 2000 2001 2002 2003 2004 2005 2006
Land-, Forstwirtschaft, Fischerei | 2,34 2,72 3,06 350 320 290 290 308 323
Bergbau, Stein und Erden 117 1,10 1,15 123 1,11 114 121 120 145
Sachgutererzeugung 0,84 0,85 0,81 0,82 0,88 0,87 0,86 0,88 0,84
Energie und Wasserversorgung 0,18 0,15 0,14 0,17 0,15 0,16 0,15 0,15 0,16
Bauwesen 1,76 192 212 225 217 216 215 217 218
Handel, Instandhaltung 125 120 1,18 113 115 113 110 106 1,05
Ziwgggggungs' und Gaststat- | 547 358 369 374 348 349 351 342 3,66
Verkehr und Nachrichten 060 060 060 065 065 070 075 075 0,77
Kredit und Versicherung 037 037 040 038 035 038 037 038 0,38
Realitatenwesen 120 115 105 099 103 102 101 100 095
S;f”o”rig.he Verwaltung und 035 029 028 024 023 023 022 021 022
Unterrichtswesen 020 019 020 019 018 019 020 022 023
Gesundheits- und Sozialwesen 0,76 0,75 0,74 0,65 0,63 0,67 0,70 0,66 0,73
Sonstige Dienstleistungen 1,03 0,95 0,98 0,96 0,94 1,03 1,09 1,1 1,12
Private Haushalte 229 249 304 234 266 256 259 249 235

7 relative Arbeitslosenquote ui/u
Quelle: AMS, Hauptverband SV
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Tabelle 60: Vorgemerkte Arbeitslose in Osterreich nach Wirtschaftsabschnitten

1998 1999 2000 2001 2002 2003 2004 2005 2006
Land-, Forstwirtschaft, Fischerei 3.924 3.926 3.551 3.703 4.000 3.886 3.993 4,169 4.044
Bergbau, Stein und Erden 798 724 569 703 811 812 889 961 984
Sachgiitererzeugung 45150 41.847 34.975 35405 41.858 42530 41766 42507 38.538
Energie und Wasserversorgung 518 439 399 471 533 544 501 513 522
Bauwesen 40.088 39.079 36.085 30.837 43.008 42635 42.056 42.652 39.900
Handel, Instandhaltung 45219 41635 34.877 35501 40.300 40.901 41627 42370 39.890
?eir\‘,ve;:;gungs' und Gaststdt- 34532 32445 20303 29.672 31.940 32781 34.468 35950 34.921
Verkehr und Nachrichten 9744 8923 7749 8269 9433 9937 10260 10.798 10.375
Kredit und Versicherung 2980 2799 2426 2299 2681 2889 2838 2863 2714
Realitatenwesen 16.380 15127 13253 14.256 16.984 18.366 19.237 20.450 20.223
S::?”O“rig_he Verwaltung und 9928 8581 7.282 6.836 7.480 7.628 7.367 7258  6.812
Unterrichtswesen 2391 2284 2016 2036 2237 2297 2533 2672 2648
Gesundheits- und Sozialwesen 7004 6392 5663 5548 6.153 6591  7.041  7.414  7.501
Sonstige Dienstleistungen 10.062 9408 8676  9.035 10.933 12460 13.389 14.179 13.267
Private Haushalte 714 636 546 491 519 522 541 566 557
Quelle: AMS
Tabelle 61:  Arbeitskraftepotential in Osterreich nach Wirtschaftsabschnitten

1998 1999 2000 2001 2002 2003 2004 2005 2006
Land-, Forstwirtschaft, Fischerei| 29.540 29.757 29.180 29.162 29.860 30.205 30.592 30.993 31.125
Bergbau, Stein und Erden 15.068 14.646 14307 14.118 14.089 14.024 13911 13.923 13.706
Sachgiitererzeugung 661.730 653.985 647.296 649.075 640.457 631.221 626.893 615.241 612.369
Energie und Wasserversorgung | 31.668  30.905 29.839 29.120 28.137 27.750 27.813 27.708 26.480
Bauwesen 304.655 301.816 203.661 286.980 283.317 280.139 277.579 278.240 280.309
Handel, Instandhaltung 527.717 527.365 527.061 533.969 535.813 534.203 540.256 547.443 552.811
Stz’t‘tzr:ﬁ;iggs' und Gast 179.039 179.903 178.252 180.129 185.104 189.248 193487 199.594 202.959
Verkehr und Nachrichten 234.747 236.616 236590 232.349 220483 224.982 224.610 230.215 228.314
Kredit und Versicherung 112,763 112469 112.620 112.443 113.038 112.662 112720 112.748 111.834
Realitatenwesen 232,842 247.939 264.227 281525 204.536 304.409 313.596 327.764 349.037
S)Z’f”ot'ri;heve“”a'tung und | 487210 480.842 486.000 479.181 475068 481567 450.974 471517 476.832
Unterrichtswesen 121.044 124.748 126.350 126.794 128.647 131.259 146.746 148.701 151.768
Gesundheits- und Sozialwesen | 144.847 149.523 153.612 161.594 165.851 172.348 179.013 178.586 182.105
Sonstige Dienstleistungen 139.728 145.377 148.194 151.380 154.787 157.441 155.944 159.154 161.292
Private Haushalte 5233 4890 4550 4349 4195 3996 3916  3.903  3.888

Quelle: AMS, Hauptverband SV
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Tabelle 62: Vakanzen nach Wirtschaftsabschnitten
Oberosterreich Osterreich
2004 2005 2006 | 2004 2005 2006

Land-, Forstwirtschaft, Fischerei 120 139 160 713 729 675
Bergbau, Stein und Erden 4 7 11 28 32 36
Sachgutererzeugung 762 670 1120 3184 3084 3885
Energie und Wasserversorgung 7 8 7 20 23 24
Bauwesen 466 497 677 2458 2372 2988
Handel, Instandhaltung 606 642 801 3080 3434 3787
Beherbergungs- und Gaststattenwesen 548 544 664 3799 3758 4514
Verkehr und Nachrichten 184 153 227 840 875 1112
Kredit und Versicherung 117 123 122 506 640 602
Realitdtenwesen 2004 2435 3838 6044 8027 11715
Sj{?g'rig_he Verwaltung und 133 106 230| 547 515 892
Unterrichtswesen 36 60 67 167 215 254
Gesundheits- und Sozialwesen 181 153 170 1237 1131 1054
Sonstige Dienstleistungen 144 170 186 1089 1320 1318
Private Haushalte 18 7 7 52 35 39

Quelle: AMS

Tabelle 63:

Zusammenfassung der 15 Wirtschaftsabschnitte

15 Kategorien

8 Kategorien

Land-, Forstwirtschaft, Fischerei

primarer Sektor

Bergbau, Stein und Erden

Sachgltererzeugung

Sachgltererzeugung

Energie und Wasserversorgung

Energie-, Wasserversorgung, Bauwesen

Bauwesen

Handel, Instandhaltung

Handel, Instandhaltung

Beherbergungs- und Gaststattenwesen

Beherbergungs- und Gaststattenwesen

Verkehr und Nachrichten

Verkehr, Nachrichten, Kredit, Versicherung, Realitaten-

Kredit und Versicherung

wesen

Realitatenwesen

Offentliche Verwaltung und ext. Org.

Offentl. Verwaltung, Unterrichts-, Gesundheits- und

Unterrichtswesen

Sozialwesen

Gesundheits- und Sozialwesen

Sonstige Dienstleistungen

Sonstige DL und private Haushalte

Private Haushalte
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Tabelle 64:

KA 70.11-00
KA 70.12-00

KA 70.20-01
KA 70.20-02

KA 70.31-00
KA 70.32-01
KA 70.32-02
KA 71.10-01
KA 71.10-02
KA 71.21-01
KA 71.21-02
KA 71.21-03
KA 71.22-00
KA 71.23-00
KA 71.31-00
KA 71.32-00
KA 71.33-01
KA 71.33-02
KA 71.34-00
KA 71.40-01
KA 71.40-02
KA 71.40-03
KA 71.40-04
KA 71.40-05
KA 72.10-00
KA 72.21-00
KA 72.22-00
KA 72.30-00
KA 72.40-00
KA 72.50-01
KA 72.50-02

KA 72.60-00
KA 73.10-00

KA 73.20-00

KA 74.11-00
KA 74.12-00
KA 74.13-00
KA 74.14-01
KA 74.14-02
KA 74.15-00
KA 74.20-01
KA 74.20-02
KA 74.30-00
KA 74.40-01
KA 74.40-02
KA 74.50-01
KA 74.50-02
KA 74.50-03
KA 74.60-01

AO)
]
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ONACE 2003 — Unterklassen zum Wirtschaftsabschnitt K

Erschliefung von Grundstiicken

Kauf und Verkauf von eigenen Grundstiicken, Wohnungen und sonstigen
Realitaten

Leasing von Grundstlicken, Wohnungen und sonstigen Realitaten
Sonstige Vermietung und Verpachtung von eigenen Grundstiicken, Woh-
nungen und sonstigen Realitaten

Vermittlung von Grundstiicken, Wohnungen und sonstigen Realitaten
Verwaltung von Grundstiicken, Wohnungen und sonstigen Realitaten
Hauswartung

Leasing von Kraftwagen bis 3,5 t Gesamtgewicht

Vermietung von Kraftwagen bis 3,5 t Gesamtgewicht

Vermietung von Schienenfahrzeugen

Containerverleih

Vermietung sonstiger Landfahrzeuge

Vermietung von Wasserfahrzeugen

Vermietung von Luftfahrzeugen

Vermietung von landwirtschaftlichen Maschinen und Geraten
Vermietung von Baumaschinen und -geraten

Vermietung von Blromaschinen

Vermietung von Datenverarbeitungsgeraten und -einrichtungen
Vermietung von sonstigen Maschinen und Geréaten

Vermietung von Textilien und Bekleidung

Vermietung von Sportausristung

Videotheken

Leihblcherei und Lesezirkel

Vermietung sonstiger Gebrauchsgtter a.n.g.

Hardwareberatung

Verlag und Herstellung von Standardsoftware

Softwareberatung und -entwicklung

Datenverarbeitungsdienste

Datenbanken

Instandhaltung und Reparatur von Blromaschinen

Instandhaltung und Reparatur von Datenverarbeitungsgeraten und -
einrichtungen

Sonstige mit der Datenverarbeitung verbundene Tatigkeiten

Forschung und Entwicklung im Bereich Natur-, Ingenieur-, Agrarwissen-
schaften und Medizin

Forschung und Entwicklung im Bereich Rechts-, Wirtschafts- und Sozialwis-
senschaften sowie im Bereich Sprach-, Kultur- und Kunstwissenschaften
Rechtsberatung

Wirtschaftsprifung und Steuerberatung

Markt- und Meinungsforschung

Unternehmensberatung

Public-Relations-Beratung

Managementtatigkeiten von Holdinggesellschaften

Architekturburos

Ingenieurbiros

Technische, physikalische und chemische Untersuchung
Werbegestaltung

Werbemittelverbreitung und Werbemittlung

Vermittlung von Arbeitskraften (ohne Fihrungskrafte)

Vermittlung von Fuhrungskraften

Uberlassung von Arbeitskraften (Personalverleih)

Bewachungs- und Schutzdienste
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KA 74.60-02
KA 74.70-01
KA 74.70-02
KA 74.70-03
KA 74.70-04
KA 74.81-01
KA 74.81-02
KA 74.82-00
KA 74.85-01
KA 74.85-02
KA 74.85-03
KA 74.86-00
KA 74.87-01
KA 74.87-02
KA 74.87-03
KA 74.87-04
KA 74.87-05

SOUIHS

employment - gualification - innovation

Berufsdetektive

Fensterputzerei und Raumpflege
Rauchfangkehrer

Desinfektion und Schadlingsbekdmpfung

Tank- und Kesselreinigung

Fotoateliers

Fotolabors

Abfill- und Verpackungsgewerbe

Sekretariats- und Schreibdienste
Ubersetzungsdienste und Dolmetscher
Copy-Shops, Lichtpaus- und Fotokopieranstalten
Call Center

Messe-, Ausstellungs- und Kongressveranstalter
Inkassoburos

Ateliers fiur Textil-, Schmuck-, Mobel- u.a. Design
Klnstleragenturen

Erbringung von sonstigen unternehmensbezogenen Dienstleistungen a.n.g.
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Datenverfiigbarkeit und Datenqualitat

von -
bis

Datenquelle Qualitat Bezirke Branchen Berufe Bildung | Geschl.

Zahl der Arbeitslosen | AMS: nur gemeldete Arbeitslose — Insbesondere Arbeitslose ohne Anspruch auf Unterstiitzung (oft als ,stille Reserve® bezeich-
net — z.B. Schul- und Hochschulabgéanger, Wiedereinsteigerinnen, Auslanderinnen) melden sich vergleichsweise selten beim
AMS und scheinen daher in der AMS-Statistik kaum auf. Auch Personen, die in vom AMS finanzierten SchulungsmalRnahmen
einbezogen sind, werden in der AMS-Statistik nicht mehr als ,Arbeitslose“ gefuhrt. Auf der anderen Seite kann eine Person ar-
beitslos gemeldet sein, obwohl sie nicht Arbeit sucht (z.B. Saisonarbeitslose mit Wiedereinstellungszusagen, entmutigte Arbeits-
lose)

MZ: Stichprobe — ungenau und auf niedrig aggregierter Ebene nicht verwendbar

Ambweb nur gemeldete AL X X 1990-
AL101-103 2006
Ambweb nur gemeldete AL X x " X 1990-
AL301-303 2006
Ambweb nur gemeldete AL X x " X 2003-
AL307 (Berufswunsch) 2006
BALI nur gemeldete AL x 2 X 1998-

2006
Ambweb nur gemeldete AL x X 1997-
AL421-423 2006
BALI nur gemeldete AL x4 X 1998-

2006
Ambweb nur gemeldete AL X x X 2004-
AL590 2006
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Datenquelle Qualitat Bezirke Branchen Berufe Bildung | Geschl. vtc:ir; -

Ambweb nur gemeldete AL X x® X 1990-

AL600 2006

Arbeitslose nach LF- | MZ je niedriger aggre- X x " X 2004
Konzept giert, desto schlechter (1991)-

die Qualitat 2006

AL-Quoten

AMS/Hauptverband: nur gemeldete AL

Arbeitslose nach Wohnort, unselbstandig Beschéftigte nach Betriebstandort = problematisch bei starken Pendlerbewegungen
und auf niedriger Aggregatebene

MZ: Stichprobe — ungenau und auf niedrig aggregierter Ebene nicht verwendbar; andere Definitionen von Arbeitslosigkeit und

Arbeitskraftepotential
Registerarbeits- | Ambweb nur gemeldete AL; x® X 1990-
losenquote | GUOO1 Datenbruch 20027 2006
Registerarbeits- | BALI x Y X 1998-
losenquote 2006
Arbeitslosenquote nach | MZ je niedriger aggre- X x " X 2004
LF-Konzept giert, desto schlechter (1991)-
die Qualitat 2006
Vorgemerkte in Schu-
lungsmaRnahmen
Ambweb X X 1990-
AF100 2006
Ambweb x " X 1990-
AF300 (ab 2001 Berufs- 2006
wunsch)
BALI x 2
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Datenquelle Qualitat Bezirke Branchen Berufe Bildung | Geschl. vtc:ir; -
BALI x ¥ 1998-
2006
Zahl offener Stellen allg. AMS nur gemeldete Vakanzen — abhangig vom Einschaltgrad, doppelte Meldungen durch Personalleasingfirmen
Andere regionale Zuordnung (=Betriebe) als AL (=Wohnsitz)
Einschaltgrade nicht konstant bzw. inhomogen (ber die Zeit, regional, nach Branchen, Berufe, Qualifikationen
Einschaltgrade ungenau
Ambweb nur gemeldete V. X - 1990-
GUO001 2006
Ambweb nur gemeldete V.. X - 1990-
GU200 Bestand OS sofort 2006
verfligbar und Be-
stand OS nicht sofort
verflgbar (getrennt)
Ambweb nur gemeldete V. X - 1990-
0S101 2006
Ambweb | nur gemeldete V. x " - 1990-
0S301 2006
Ambweb nur gemeldete V. x 2 - 2004-
08401 2006
Ambweb | nur gemeldete V. X x® - 1990-
0S600 2006
BALI nur gemeldete V.. x 2 1998-
Bestand OS sofort 2006
verfligbar und Be-
stand OS nicht sofort
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Datenquelle

Qualitat

Bezirke

Branchen

Berufe

Bildung

Geschl.

von -
bis

verfligbar (getrennt)

Quote offener Stellen

siehe Anmerk

ungen zur Zahl der offenen Stellen

Ambweb
GU001

aus Zahl der offenen
Stellen und der Er-
werbstatigen bere-
chenbar; Datenbruch
2002

X9)

1990-
2006

Arbeitskraftepotential

»unselbstandig Berufs-
tatige“

Ambweb
GU001

Datenbruch 2002 ?

1990-
2006

unselbstandig Beschaf-
tigte

BALI

1998-
2006

unselbstandig Beschaf-
tigte

BALI

Freie Abfragen aus
dem Modul "Nace 4-
Steller" und veréffent-
lichte Beschaftigten-
zahlen werden auf der
Basis unterschiedli-
cher Datenquellen
des HV berechnet.
Aggregierte Ergebnis-
se der freien Abfrage
aus dem vorliegenden
Modul entsprechen
daher NICHT den
verodffentlichten Be-
schaftigtendaten.

ONACE 2-Steller, 3-
Steller und 4-Steller

2001-
2006

Arbeitskraftepotential

BALI

1998-
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Datenquelle Qualitat Bezirke Branchen Berufe Bildung | Geschl. vtc:ir; -
(unselbst. Besch. + 2006
gemeldete AL)
s je niedriger aggre- 7)
Erwerbstatige nach LF- | MZ giert, desto schlechter X X X X X 2004
Konzept die Qualitat (1991)-
2006
Erwerbspersonen (Er- | MZ je niedriger aggre- X x " X 2004
werbstatige + Arbeitslo- giert, desto schlechter (1991)-
se) nach LF-Konzept die Qualitat 2006
erwerbsfahige Bev.
Bevdlkerung nach Alter | BALI 7?7 X 1997-
2010
Bevdlkerung nach Alter Mz je niedriger aggre- X x " X 2004
giert, desto schlechter (1991)-
die Qualitat 2006
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Anmerkungen:

. Die Zuordnung zu Branchen wird zum Teil von AMS und vom Hauptverband unterschiedlich gehandhabt (zB bei Betrieben, die in mehreren
Branchen aktiv sind)

. Berufklassifikationen von AMS und MZ (ISCO) sind kaum vergleichbar
. MZ der Statistik Austria wurde 2004 umgestellt = Datenbruch

Aufgrund des hohen Stichprobenfehlers erscheint es nicht sinnvoll, den MZ zur Analyse von Teilarbeitsmarkten innerhalb von OO zu verwenden (vgl.
Haslinger/Kytir 2006).
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Y AMS-Berufe:

Nach Berufsabteilungen:
0 Land- und Forst
1/2/3 Industrie, Gewerbe
4 Handel, Verkehr
5 Dienstleistungen
6 Technische Berufe
7 Verwaltung, Buro
8 Gesundheit, Lehrberuf
9 Unbestimmt

Nach Berufsobergruppen:
01-06 Land- und Forst
dar:060 Forstarbeiter
10-11 Bergbau
12-15 Steine- Erde
16-17 Bau
dar:1799 Bauhilfsarb.
18-24 Metall- Elektrob.
25-26 Holz
27 Leder
28-29 Textil
30-32 Bekleidung
33 Papier
34 Graphik
35 Chemie
36-37 Nahrung
38 Maschinisten
39 Hilfsberufe
dar:3999 HB allg.Art
40-41 Handel
42-47 Verkehr
48 Boten, Diener
50-52 Fremdenverkehr
53 Hausgehilfen
54-56 Reinigung
57 Friseure
58-59 Sonstige Dienste
60-68 Techniker
71-73 Verwaltung
74-75 Wirtsch.B/Jurist
76-78 Buroberufe
80-81 Gesundheit
82 Religion
83-89 Lehr-/Kulturber.
99 Unbestimmt
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2 BALI-Berufe:

Berufe

Berufsabteilungen

Berufsobergruppen

landwirtschaftl. Techniker, Férderungs-
beamte

Land- und Forstwirtschaft

Land- und Forstarbeiter

Ackerbau, Tierzucht, Gartenbauberufe

Forstwirtschaftstechniker

Forstarbeiter, Jagd-, Fischereiberufe

Bergleute und verwandte Berufe

Industrie, Gewerbe

Bergbau

Erddl, -gasgewinner, Ubrige Tiefbohrer

Steingewinner

Steine - Erden

Steinbearbeiter und verw. Berufe

Ziegelmacher, Keramiker

Glasmacher, -bearbeiter

Bauberufe 1

Bau

Bauberufe 2

Eisen-, Metallgewinner, Walzer, GieRRer

Metall-Elektroberufe

Schmiede, Schlosser, Werkzeugma-
cher

Maschineneinrichter, maschinelle Me-
tallbearbeitung

Spengler, Rohrinstallateure, Metallverb-
inder

Mechaniker und verw. Berufe,
Schmuckwarenmacher

Ubrige Metallwarenmacher, Metallober-
flachenveredelung

Elektriker

Holzverarbeiter Holz
verw. Berufe Holzverarbeiter

Ledererzeuger, -bearbeiter Leder
Textilberufe 1 Textil
Textilberufe 2

Bekleidungshersteller, andere Textilve-

rarbei. 1 Bekleidung
Bekleidungshersteller, andere Textilve-

rarbei. 2

Schuhmacher, -arbeiter

Holzstoff-, Papierhersteller, -verarbeiter Papier
graphische Berufe Grafik
Chemie-, Gummiarbeiter, Kunststoff-

verarbeiter Chemie
Nahrungs- und GenuBmittelhersteller 1 Nahrung

Nahrungs- und GenuBmittelhersteller2

Maschinisten, Heizer

Maschinisten

Hilfsberufe allgemeiner Art

Hilfsberufe

Handler, Ein- und Verkaufer

Handel, Verkehr

Handel
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Handelsvertreter, Werbefachleute,
Vermittler u. verw. Berufe

Landverkehrsberufe

Verkehr

Wasserverkehrsberufe

Luftverkehrsberufe

Nachrichtenverkehrsberufe

Speditions-, Fremdenverkehrsfachleute

Transportarbeiter

Boten, Amts-, Bliro- u. Geschéftsdiener

Boten, Diener

Hoteliers, Gastwirte u. verw. leitende
Berufe

Dienstleistungen

Fremdenverkehr

andere Hotel- u. Gaststattenberufe

Kdche, Kiichengehilfen

Haushalterinnen, Hausgehilfen, -warte

Hausgehilfen

Rauchfangkehrer, Gebaudereiniger Reinigung
Chemischputzer, Wascher, Bugler

andere Reinigungsberufe

Friseure, Schoénheitspfleger u. verw.

Berufe Friseure

Dienstleistungsberufe des Gesund-
heitswesens

Sonstige Dienste

Ubrige Dienstleistungsberufe

Techniker flir Montanistik

Technische Berufe

Techniker

Architekten, Techniker fir Bauwesen,
Vermessungswesen

Techniker fir Maschinenbau, Elektronik

Techniker fir Chemie, Physik, Chemi-
ker, Physiker

Techniker fur Datenverarbeitung u.
sonst. Techniker

Techniker ohne Angabe eines Fachge-
bietes

techn. u. physikalisch-techn. Sonderbe-
rufe, Laboranten

Zeichner

Verwaltungsfachbedienstete

Verwaltung, Biro

Verwaltung

Sicherheitsorgane

Richter, Staatsanwalte

Wirtsch.B/Jurist

Juristen, Wirtschaftsberater

tatige Betriebsinhaber, Direktoren, Ge-
schaftsleiter

Bliroberufe

Buchhalter, Kassiere u. verw. Berufe

Ubrige Blroberufe, Verwaltungshilfsbe-
rufe

Gesundheitsberufe

Gesundheit, Lehrberuf

Gesundheit

Firsorger, Sozialarbeiter

Berufe des religioesen Dienstes

Religion
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Lehrer, Erzieher (ohne Turn-, Sportleh-
rer) Lehr-/Kulturberufe

Wissenschafter und verw. Berufe

Schriftsteller, Journalisten, Dolmetscher

bildende Kiinstler u. verw. Berufe

darstellende Kinstler, Musiker

Turn-, Sportberufe

Ubrige Unterhaltungsberufe

Unbestimmt Unbestimmt Unbestimmt
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¥ AMS-Branchen:
(Abgekurzte Wirtschaftsabteilungsbenennung)

Nach Wirtschaftsabschnitten:
A Land- u. Forstwirtschaft
B Fischerei u. Fischzucht
C Bergbau, Stein u. Erde
D Sachgitererzeugung
E Energie- u. Wasservers.
F Bauwesen
G Handel/Instandhaltung
H Beherbergungs- u.
Gaststattenwesen
| Verkehr u. Nachrichten
J Kredit u. Versicherung
K unternehmensbezogene DL
L Offentliche Verwaltung
M Unterrichtswesen
N Gesundheits- u. Sozialwesen
O Sonstige Dienstleistungen
P Private Haushalte
Q Exterritoriale Organisationen

SA Schulabganger
SO Sonstige

Nach Wirtschaftsabteilungen:
01 Landwirtschaft, Jagd
02 Forstwirtschaft
05 Fischerei u. Fischzucht
10 Kohlenbergbau
11 Erddl u. Erdgasbergbau
12 Uran-, Thoriumerzbb.
13 Erzbergbau
14 Stein- u. Erdengew.

15 Nahrung, Getranke
16 Tabakverarbeitung
17 Textilien, Textilwaren
18 Bekleidung

19 Leder

20 Holz

21 Papier, Pappe

22 Verlagswesen, Druck
23 Mineraldlverarbeitung
24 Chemie

25 Gummi u. Kunststoffe
26 Glas, Stein- u. Erdwaren
27 Metallerzeugung

28 Herst. v. Metallwaren
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29 Maschinenbau

30 Buromaschinen, EDV

31 Geréte, Elektrizitaterz

32 Nachrichtentechnik

33 Medizin-, Steuertechnik

34 Kraftwagen u. -teile

35 sonst. Fahrzeugbau

36 Mdbel, Sportgerate

37 Recycling

40 Energieversorgung

41 Wasserversorgung

45 Bauwesen

50 KFZ-Handel, -reparatur

51 Grolhandel

52 Einzelhandel

55 Fremdenverkehr

60 Landverkehr

61 Schiffahrt

62 Flugverkehr

63 Spedition, Reisebliros

64 Nachrichtentbermittlung
65 Kreditwesen

66 Versicherungswesen

67 Wertpapiere, Borse

70 Realitdtenwesen

71 Vermietung beweglicher Sachen
72 Datenverarb.u.-banken

73 Forschung u. Entwicklung
74 unternehmensbezogene DL
75 Offentliche Verwaltung

80 Unterrichtswesen

85 Gesundheits-, Sozialwesen
90 Abwasser-u.Abfallbeseitigung
91 Interessenvertretungen

92 Kultur,Sport,Unterhaltung
93 sonstige Dienstleistungen
95 Private Haushalte

99 Exterritoriale Org.

SA Schulabganger
SO Sonstige
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“Branchen BALI:

Wirtschaftsabteilungen (NACE)

Zus. Wirtschaftsabt.

(NACE14)

Zus. Wirtschaftsabt.
(NACE23)

Landwirtschaft, Jagd

Land- und Forstwirtschaft

Land- und Forstwirtschaft

Forstwirtschaft

Fischerei und Fischzucht

Fischerei und Fischzucht

Fischerei und Fischzucht

Kohlenbergbau, Torfgewinnung

Bergbau, Stein und Erden

Bergbau, Steine und Erden

Erddl- und Erdgasbergbau, sowie damit
verbundene Dienstleistungen

Bergbau auf Uran- und Thoriumerz.

Erzbergbau

Gewinnung von Steinen und Erden
sonstiger Bergbau

Herstellung von Nahrungs- und Ge-
nuBmitteln und Getranken

Sachgltererzeugung

Nahrungsmittel, Getranke, Tabak

Tabakverarbeitung

Herstellung von Textilien, Textilwaren
und Bekleidung

Textilien und Bekleidung

Herstellung von Bekleidung

Ledererzeugung und -verarbeitung

Ledererzeugung und -
verarbeitung

Be- und Verarbeitung von Holz (ohne
Herstellung von Mobeln)

Be- und Verarbeitung von Holz

Herstellung und Verarbeitung von Pa-
pier und Pappe

Papier und Pappe

Verlagswesen, Druckerei, Vervielfalti-
gung von bespielten Ton-, Bild und
Datentragern

Verlag, Druckerei, Vervielfaltigung

Kokerei, Mineraldlverarbeitung, Herstel-
lung und Verarbeitung von Spalt- und
Brutstoffen

Chemikalien, Gummi, Erdol

Herstellung von Chemikalien und che-
mischen Erzeugnissen

Herstellung von Gummi- und Kunst-
stoffwaren

Herstellung und Bearbeitung von Glas,
Herstellung von Waren aus Steinen und
Erden

Stein- und Glaswaren

Metallerzeugung und -bearbeitung

Erzeugung und Verarbeitung von
Metallen

Herstellung von Metallerzeugnissen

Maschinenbau

Herstellung von Buromaschinen, Da-
tenverarbeitungsgeraten und -
einrichtungen

Elektrische und medizinische

Gerate, Optik

Herstellung von Geréaten der Elektrizi-
tatserzeugung, -Verteilung u.a.

Rundfunk-, Fernseh- und Nachrichten-
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technik

Medizin-, Mel3-, Steuer- und Rege-
lungstechnik; Optik

Herstellung von Kraftwagen und Kraft-
wagenteilen

Kraftwagen, Fahrzeugbau

Sonstiger Fahrzeugbau

Herstellung von Mébeln, Schmuck,
Musikinstrumenten, Sportgeraten,
Spielwaren und sonstigen Erzeugnis-
sen

Mobel, Schmuck,
mente, Sportgerate

Musikinstru-

Riickgewinnungen (Recycling)

Energie- und Wasserversorgung

Energieversorgung

Energie und Wasserversorgung

Wasserversorgung
Bauwesen Bauwesen Bauwesen
Kraftfahrzeughandel; Instandhaltung
jund Reparatur von Kraftfahrzeugen; Handel, Reperatur von
Rankstellen Handel, Instandhaltung KfZ/Gebrauchsguter
Handeslvermittlung und Grof3handel
(ohne Handel mit Kraftfahrzeugen)
Einzelhandel (ohne Handel mit Kraft-
fahrzeugen und ohne Tankstellen);
Reparatur von Gebrauchsgiitern
Beherbergungs- und Gaststat- | Beherbergungs- und Gaststat-
Beherbungs- und Gaststattenwesen tenwesen tenwesen

Landverkehr; Transport in Rohrfernlei-
tungen

Verkehr und Nachrichten

Verkehr und Nachrichtenibermitt-
lung

Schiffahrt

Flugverkehr

Hilfs- und Nebentatigkeiten fir den
Verkehr; Reisebliros

Nachrichtenubermittlung

Kreditwesen

Kredit und Versicherung

Kredit- und Versicherungswesen

Versicherungswesen

Mit dem Kredit- und Versicherungswe-
sen verbundene Tétigkeiten

Realitatenwesen

Realitatenwesen

Realitaten, untern.

Dienstl.

Forschung,

Vermietung beweglicher Sachen ohne
Bedienungspersonal

Datenverarbeitung und Datenbanken

Forschung und Entwicklung

Erbringung von unternehmensbezoge-
nen Dienstleistungen

Offentliche Verwaltung, Landesverteidi-
gung, Sozialversicherung

Offentliche Verwaltung

Offentl. Verw. Landesvertr. Sozi-
alwesen

Unterrichtswesen

Unterrichtswesen

Unterrichtswesen

Gesundsheits-, Veterinar- und Sozia-
wesen

Gesundheits- und Sozialwesen

Gesundheit-, Veterinar- und Sozi-
alwesen
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Abwasser- und Abfallbeseitigung und
sonstige Entsorgung

Sonstige Dienstleistungen

Erbr. v. sonst. offentl. Und per-
sonl. Dienstleistungen

Interessenvertretungen, kirchliche und
sonstige religidse Vereinigungen, sons-
tige Vereine (ohne Sozialwesen, Kultur
und Sport)

Kultur, Sport und Unterhaltung

Erbringunge von sonstigen Dienstleis-
tungen

Private Haushalte

Private Haushalte

private Haushalte

Exterritoriale Organisationen und Kor-
perschaften

Exterritoriale Organisationen

exterritoriale Organisationen

Prasenzdiener

Prasenzdiener

Prasenzdiener

KUG-Bezieher

KUG-Bezieher

KUG-Bezieher

Schulabganger

Schulabganger

Schulabgénger

Sonstige

Sonstige

Sonstige

% Bildungsstufen:

Akademische Ausbildung
Hoehere Ausbildung
Mittlere Ausbildung
Lehrausbildung
Pflichtschule

Keine abgeschl.Schule
ungeklaert

®) Bildungsstufen:

Keine abgeschl. Schule
Pflichtschule

Lehre

(Lehre u.) Meisterprifung
Mittl. techn. gew. Schule
Mittlere kaufm. Schule
Sonstige mittlere Schule
Allgemeinb. héhere Schule
Hoh. techn. gewerbl. Schule
Hoh. kaufmannische Schule
Sonstige héhere Schule
Akademie (Padak u.a.)
Universitat

Ausbildung ungeklart

ab 2003 zusatzlich Bakkalaureatstudium
ab 2004 zusatzlich: Teilintegrative Lehrausbildung

") Bildungsstufen neuer MZ:

kein Pflicht-, Hauptschulabschl oder Unterst AHS
Lehrabschlusspriifung

Ein- bis zweijahrige BMS
Mindestens dreijahrige BMS
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Krankenpflegeschule

AHS

BHS, Normalform

Kolleg, Abiturientenlehrgang

Meister- oder Werkmeisterprifung
Unilehrgang ohne Erstabschluss
Hochschulverwandte Lehranstalt (Akademie)
FH

Universitat, Hochschule - Bakk.
Universitat, Hochschule mit Mag., Dipl.Ing.
Anderes, MBA, MAS

Doktoratsstudium

® Arbeitslosenquote: Arbeitslose in % der unselbstandig Berufstatigen.

% Unselbsténdig Berufstatige: nach der Fortschreibung der Berufstatigen nach Arbeits-
marktbezirken durch das 6sterreichische Institut fiir Raumplanung (OIR); wird als Ar-
beitskraftepotential flr die Berechnung der Arbeitslosenquote nach Arbeitsmarktbezir-
ken herangezogen.
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Fragebogen Arbeitsuchende

Quotierung:

BO / AMS:
40 Interviews in Berufsorientierungskursen
20 Interviews in AMS Geschaftsstellen

Ortliche Verteilung:
Linz (RGS)/Traun (BO) (15), Braunau (15), Vécklabruck (15), Wels (15)

Geschlechterverteilung:
30 Manner
30 Frauen

Qualifikationsverteilung:
30 Unqualifizierte
30 Personen mit Lehrabschluss (kann auch BMS oder Meisterprifung sein)

Branchenverteilung:
Metall (mind. 5), Elektro (mind. 5), Holz (mind. 5), Handel (mind. 5), Bliro (mind. 5)

Vorstellung:

Guten Tag, mein Name ist ...........ooooiiiiiiiiii, von L&R-Sozialforschung.

Wir fihren im Auftrag der Arbeiterkammer Oberosterreich eine Befragung von Arbeits-
suchenden durch und haben sie zuféllig ausgewahlt. Es geht um das Thema, warum
viele von Unternehmen als offen gemeldete Stellen nicht besetzt werden kénnen. Wiir-
den sie uns bitte kurz ein paar Fragen beantworten? Es dauert etwa 20-30 Minuten
und wir versichern lhnen, ihre Angaben vollkommen anonymisiert zu behandeln. Das
AMS erhalt von diesem Interview keine Informationen!

DATENSATZNUMMER:
KOMMENTARFELD:
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Zunachst wiirde mich einmal interessieren,
wie lange sie schon auf Jobsuche sind?
(wenn weniger als 2 Monate, Interview ab-
brechen und fiir Bereitschaft bedanken)

1 ] Weniger als 2 Monate
2[ ]2 -6 Monate

3[] 6 - 12 Monate

4[] Langer als 12 Monate

Haben sie sich, seit dem sie arbeitsuchend
sind, schon einmal fiir einen Job bewor-
ben?

(wenn Nein, Interview abbrechen und fiir

1[]Ja
wie oft?
wie oft davon wurden sie zu ei-
nem Vorstellungsgesprach einge-

Bereitschaft bedanken) laden?
2 [ ] Nein

Haben sie mittlerweile vielleicht schon eine | 1[ ] Ja

Jobzusage? 2 [] Nein

(wenn Ja, Interview nur dann weiterfiihren,
wenn eine negative Bewerbung noch in
Erinnerung ist)

In welcher Branche haben sie zuletzt gear-
beitet?

(z. B. Elektrobranche — nicht Elektriker!
Auf Quotierung achten und entsprechend
weiter vorgehen!)

Welche héchste abgeschlossene Schulbil-
dung haben sie? Haben sie eine ... absol-

viert?

(auf Quotierung achten und entsprechend
weiter vorgehen! BMS heif8t: keinen Matu-
raabschluss)

1 [] Allgemeine Pflichtschule ohne
Abschluss

2 [] Aligemeine Pflichtschule mit Ab-
schluss

3[ ] Lehre
welche?

4 [ ] Meisterabschluss
welcher?

5[] Berufsbildende Mittlere Schule
welche?

6 [_] Dariiber liegende Ausbildung —

welche?
Wiirde sie sagen, dass sie ein guter Schii- | 1[ ]gut
ler / eine gute Schiilerin waren? Ich warin | 2 [ ] eher gut

der Schule ...

3 [] mittelmaRig
4 [ ] eher schlecht

5[] schlecht
Haben sie einen Beruf erlernt? 1[]Ja
(z. B. Verkaufer— nicht Handel!) welchen?
2 [ ] Nein
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In welchem Beruf haben sie zuletzt gear-
beitet?

9 | In welchem Beruf haben sie sich zuletzt
beworben?
10 | Haben sie im Laufe ihres Berufslebens ei- | 1[ ] Ja, einmal
ne oder mehrere zusatzliche Ausbildung welche?
absolviert? 2 [] Ja, éfters
(z. B. einen WIFI oder BFI Kurs, eine AMS- welche?
Fortbildung, etc; moéglichst genau be- 3 [] Nein
schreiben; Berufsorientierungskurs zahlt
nicht als Ausbildung)
11 | Wie wurden sie bisher hauptsichlich auf 1 [_] Durch das AMS
die offenen Stellen aufmerksam? 2 [] Durch Inserate in Medien
3 [ ] Ich wurde von Bekannten infor-
miert
4 [] Sonstiges
12 | Welche Informationen hatten sie zum Zeit- | 1 [_] Welche Qualifikationen verlangt
punkt ihrer Bewerbung liber die offene werden
Stelle? Ich wusste ... 2 [] Welche Aufgaben bzw. Tatigkeiten
(Mehrfachantworten méglich) auf mich zukommen werden
3 [ ] Wie viel ich ungefahr verdienen
werde
4 [ ] Wo sich die Arbeitsstelle befinden
wird
5[] Ob es sich um einen Vollzeit- oder
Teilzeitjob handeln wird
6 ] Sonstige wichtige Informationen
13 | Was waren die Griinde dafiir, dass sie die 1 [_] Ich habe keine Rickmeldung auf

Stellen, fiir die sie sich in letzter Zeit be-
worben haben, nicht angetreten haben?
(Mehrfachantworten méglich)

meine Bewerbung bekommen
wie oft?

2 [] Meine Bewerbung wurde abge-
lehnt
wie oft?

3 ] Ich habe die Stelle abgelehnt
wie oft?

4 [ ] Die Stelle war schon besetzt
wie oft?

5[] Sonstige Griinde

wie oft?
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14

Mit den folgenden Fragen wiirde ich sie
bitten, sich selbst einzuschatzen.

Wie wiirden sie ihr Durchhaltevermoégen im
Job einschatzen? Ich habe ein ... Durch-
haltevermogen.

(hinsichtlich regelméaBigem Arbeiten)

1 [] gutes

2 [] eher gutes

3 [] mittleres

4 [ ] eher schwaches
5[] schwaches

15

Wie beurteilen sie sich beziiglich Selb-
standigkeit bei der Ausfiihrung von Ar-
beitsaufgaben? Ich kann Aufgaben ...
selbstandig erledigen.

1] gut

2 [] eher gut

3 [] mittelmaRig
4 [ ] eher schlecht

5[] schlecht
16 | Wie beurteilen sie sich beziiglich Verlass- | 1[ ] sehr
lichkeit bei der Ausfiihrung von Ar- 2 [ ] eher

beitsaufgaben? Ich bin ... zuverlassig.

3 [] mittelméaRig
4 [] eher weniger

5[] gar nicht
17 | Wie verstehen sie sich mit Vorgesetzten? 1 [] gut
Ich verstehe mich mit Vorgesetzten... 2 [ ] eher gut

3 [] mittelméaRig
4 [ ] eher schlecht

5[] schlecht
18 | Wie verstehen sie sich mit Arbeitskollegen | 1[ ] gut
und Arbeitskolleginnen? Ich verstehe mich | 2 [ ] eher gut

mit Arbeitskollegen und Arbeitskollegin-
nen...

3 [] mittelméaRig
4 [ ] eher schlecht

5[] schlecht
19 | Wie schatzen sie ihre korperliche Leis- 1] gut
tungsfihigkeit ein? Meine korperliche Leis- | 2 [ ] eher gut

tungsfahigkeit ist ...

3 ] mittelmaRig
4 [ ] eher schlecht

5[] schlecht
20 | Wie schitzen sie ihre psychische Leis- 1[] sehr
tungsfahigkeit ein? Wie kénnen sie mit 2 [ ]eher

Stress, Konflikten, etc. umgehen? Ich bin
psychisch ... belastbar.

3 [] mittelmaRig
4 [] eher weniger
5[] nicht

21

Ich mochte Sie nun zu ihren Joberwartun-
gen befragen. Streben sie in Zukunft eine
..an?

1 [] Vollzeitbeschéftigung

2 [] Teilzeitbeschaftigung
wie viele Wochenstunden?

3 [] sonstige Beschéftigung
welche ?
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22

Waren sie auch bereit eine andere als die
von ihnen angestrebte Beschaftigungs-
form anzunehmen? Konkret:

a | Mehr Wochenstunden 1[]Ja2[] Nein
b | Weniger Wochenstunden 1[]Ja2[ ] Nein
23 | Waren sie auch bereit
a | eine zeitlich befristete Beschiftigung 1[]Ja2[ ] Nein
b | eine geringfligige Beschiftigung 1[]Ja 2 [] Nein
¢ | eine Leiharbeitsstelle (bei einer Leasing- 1[]Ja2[]Nein
firma)
d | Stelle als freier Dienstnehmer/freie Dienst- 1[]Ja2[ ] Nein
nehmerin (Selbstéidndig)
anzunehmen?
24 | Welches ungefahre Nettomonatseinkom-
men erwarten sie von ihrem nachsten Job?
(Nettomonatseinkommen bei Bedarf als
,,Lohn, der ausbezahlt /aufs Konto (iber-
wiesen wird und von dem schon Steuern
und Sozialversicherung abgezogen wur-
den”“ beschreiben)
25 | Hat bei ihrer letzten Bewerbung ihre Ge- 1 [] Ubereingestimmt
haltsvorste"ung mlt dem vom Arbeitgeber 2 I:‘ Angebotenes Geha't war geringer
.. . . o
angebotenen Gehalt libereingestimmt? 3 [] Angebotenes Gehalt war héher
26 | Waren sie auch bereit fiir ein geringeres 1[]Ja
Einkommen zu arbeiten? 2 [ ] Nein
(bei gleicher Wochenstundenanzahl)
27 | Was sind die Griinde, warum sie dazu (Ge-
haltseinbuRen) bereit / nicht bereit sind?
28 | Waren sie auch bereit eine langere An- 1[]Ja
fahrtszeit zu ihrem neuen Job in Kauf zu wie lange?
nehmen? (weiter bei 30)
(langer als 30 Minuten pro Wegstrecke) 2 [] Nein (weiter bei 29)
29 | Stellt ein langerer Anfahrtsweg zur Ar- 1 [] Sie kein Auto zur Verfiilgung ha-
beitsstelle fiir sie einen Hinderungsgrund ben
B TR T () 3 [] Keine ausreichend gute Anbin-
dung an offentliche Verkehrsmittel
besteht
4 [] Sonstige Griinde
welche?
30 | Waren sie auch bereit im Wochentakt zu 1[]Ja
pendeln? 2 [ ] Nein
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warum nicht?

31

Haben sie Kinderbetreuungspflichten?
(ein Kind im betreuungspflichtigen Alter
und verantwortlich dafiir)

1 [] Ja (weiter bei 32)
2 [] Nein (weiter bei 33)

32 | Haben sie die Mdglichkeit einer externen 1[]Ja
Betreuung fiir ihr(e) Kind(er)? 2 [ ] Nein
(z. B. Kindergarten, Tagesmultter, etc.)

33 | Miissen sie andere Familienangehorige 1[]Ja
(z. B. bettlagerige Eltern etc.) betreuen? 2 [] Nein

34

(Nur fragen, wenn bei 31 und/oder 33 mit ja
geantwortet wurde — sonst weiter bei 36)
Schranken sie ihre Betreuungspflichten
dabei ein, eine Arbeitsstelle zu finden?

1 [] Ja (weiter bei 35)
2 [] Nein (weiter bei 36)

35

Welche Einschrankungen sind das?
(Mehrfachantworten méglich)

1 [] Ich kann nur Teilzeit arbeiten

2 [ ] Ich kann nur Jobs annehmen, wo
ich vormittags / nachmittags arbei-
ten kann

3 [] Ich kann nur Jobs mit regelmaRi-
ger und vorhersehbarer Arbeits-
zeit annehmen
(keine Uberstunden etc.)

4 [ ] Ich kann nur Jobs annehmen, die
in der Nahe meiner Wohnung lie-
gen

5[] Sonstige Einschrankungen
welche

36

Waren sie schon ofter arbeitsuchend?

1[]Ja

ungefahr wie oft ?
2 [] Nein

37

Kdnnen sie mir einen kurzen Uberblick
tiber ihre Berufslaufbahn geben?

(Welche Berufe wurden wo und wie lange
ausgelibt? Wie lange waren die Berufsun-
terbrechungen? Gab es Karenzunterbre-
chungen? Wurden sie bisher immer vom
AMS vermittelt? — maximal 3 Minuten)

38

Ich wiirde gerne noch einmal uber ihre zu-
letzt erfolgte und bereits abgeschlossene
Bewerbung, wo sie zu einem Bewerbungs-
gesprach eingeladen wurden, sprechen.
Konnen sie mir kurz erzahlen, wie ihre Be-
werbung abgelaufen ist?
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(Wie haben sie sich beworben? Mit wem
haben sie gesprochen? Welchen Eindruck
hatten sie von dem Gesprdach? — maximal 3
Minuten)

39

Sie haben erzahlt, dass aus ihren letzten
Bewerbungen leider nichts geworden ist.
Was glauben sie waren die Griinde dafiir,
dass es nicht geklappt hat?
(Mehrfachantworten méglich)

1 [] Unterschiedliche Vorstellungen
bezlglich Gehalt

2 [ ] Unterschiedliche Vorstellungen
bezlglich Arbeitszeit
2a[_] Teilzeit/Vollzeit
2b [] Einteilung der Arbeitszeit
(verlangte Uberstunden, unvor-
hersehbare Tages- oder Wochen-
arbeitszeit, etc.)

3 [_] Unterschiedliche Vorstellungen
bezuglich Beschaftigungsform
welche?

(bitte genau ausfiihren)

4 [ ] Falsche Ausbildung

(wenn Fehlen des Flihrerscheins
der Grund war — hier anmerken)

5 ] (Kinder)Betreuungspflicht

6 [_] Zu groRe Entfernung von Wohn-
zu Arbeitsort

7 [[] Die angebotene Tétigkeit war nicht
attraktiv / interessant

8 [_] Meine Deutschkenntnisse waren
nicht ausreichend
9 [] Sonstige Griinde und zwar:
(bitte genau ausfiihren)

40

Sagen sie mir bitte, bei welchem Unter-
nehmen sie sich beworben haben?

(zumindest Name des Unternehmens,
wenn moglich und vertretbar auch Ad-
resse und/oder Ansprechperson erfra-

gen)

41

Sagen sie mir bitte ihr ungefahres Alter?
Sind sie zwischen ... Jahre alt?

1[115-20
2[]20-25
3[]25-34
4[]35-44
5[]45-54
6 [ ] alter

42

Glauben sie, dass einer der folgenden

1 [] Alter
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Griinde dafiir ausschlaggebend sein kénn-
te, dass sie einen Job nicht bekommen
haben — auch wenn das nicht der offizielle
Ablehnungsgrund war?

2 [] Staatsbiirgerschaft
3 [] Kinderbetreuungspflicht
4 [] Sonstige Griinde

I?
(Mehrfachantworten méglich) welche?
43 | AbschlieBend wiirde ich noch gerne wis- 1[]Ja
sen, ob sie osterreichischer Staatsbiirger/ | 2 [] Nein

osterreichische Staatsbiirgerin sind?

welche Staatsbiirgerschaft

VIELEN DANK FUR DAS GESPRACH!!!

44

Interviewzugang uber
(von Interviewerin ausfiillen)

1] Berufsorientierungskurs
2 [_] AMS — Geschéftsstelle

45 | Interviewort 1 [] Linz/Traun
(von Interviewerln ausfiillen) 2 [] Braunau
3 [] Vécklabruck
4 ] Wels
46 | Geschlecht des / der Interviewten 1 [] weiblich
(von Interviewerln ausfiillen) 2 [[] mannlich
47 | Einschitzung der Sprachkenntnisse des/ | 1[]Ja
der Interviewten — Verstandnisprobleme? 2 [ ] Nein
(von Interviewerln ausfiillen)
48 | Einschatzung der sozialen Kompetenz des | 1 [ ] hoch

/ der Interviewten
(von Interviewerin ausfiillen)

2 [ ] eher hoch
3 ] mittelmaRig
4 [] eher gering
5[] gering
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Fragebogen Unternehmen

Quotierung:

Qualifikationsverteilung:

30 Ausschreibungen (AMS-Jobdatenbank) fur Unqualifizierte

30 Ausschreibungen (AMS-Jobdatenbank) flir Personen mit Lehrabschluss (kann auch
BMS oder Meisterprifung sein)

Branchenverteilung:
Metall (mind. 5), Elektro (mind. 5), Holz (mind. 5), Handel (mind. 5), Buro (mind. 5)

Vorstellung:

Anliegen vorbringen (Befragung zu gemeldeter offener Stelle) und mit der zustandigen
(in der Ausschreibung genannten) Person bzw. mit der Geschéftsfliihrung oder dem
Personalmanagement verbinden lassen.

Guten Tag, mein Name ist .........ccoooiiiiiiiiiiiie, von L&R-Sozialforschung.

Wir fUhren (nur auf Nachfrage nennen: im Auftrag des ISW — Institut flir Sozial- und
Wirtschaftswissenschaften) eine Befragung von Unternehmen durch, die eine offene
Stelle ausgeschrieben haben. Es geht um das Thema, warum manche von Unterneh-
men als offen gemeldete Stellen nicht besetzt werden kdnnen. Wir haben ihr Unter-
nehmen zufallig ausgewahlt und wiirden sie bitten, uns kurz ein paar Fragen zu beant-
worten. Es dauert ca. 10 Minuten und wir versichern lhnen, ihre Angaben vollkommen
anonymisiert zu behandeln.

DATENSATZNUMMER:
KOMMENTARFELD:
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Ihr Betrieb hat vor kurzem eine offene Stel-
le ausgeschrieben. Wurde die Stelle mitt-
lerweile schon besetzt?

1[]Ja
2 [] Nein (weiter bei 3)

Was hat die Person, die die Stelle bekom-
men hat, gegeniiber den anderen Bewer-
berlnnen ausgezeichnet?

(Falls unklar: Warum hat gerade diese Per-
son die Stelle bekommen)

Wie lange ist bzw. war die von ihrem Be-
trieb ausgeschriebene Stelle schon offen?
(Angabe in Wochen — wenn weniger als 4
Wochen, Interview abbrechen und fiir Be-
reitschaft bedanken)

Wochen

Wie viele Personen haben sich bislang um
die offene Stelle beworben?

(wenn niemand, Interview abbrechen und
fiir Bereitschaft bedanken)

Wie viele Personen wurden von ihnen
schon zu einem Bewerbungsgesprach ein-
geladen?

Wie viele Bewerbungen wurden von ihrer
Seite aus bisher abgelehnt?

Wie viele Ablehnungen hatten sie bisher
von Seite der Bewerberlnnen?

Wie sucht ihr Unternehmen normalerweise
neue Mitarbeiterlnnen?
(Mehrfachantworten méglich)

1 [] Gber das AMS

2 [] Gber Jobinserate (in div. Medien)

3 [_] Gber Leiharbeitsfirmen

4 [ ] Gber interne Kontakte
(Mundpropaganda)

5[] sonstige Strategien
welche ?

In welcher Branche ist ihr Betrieb tatig?

10

Wie viele Mitarbeiterinnen hat ihr Betrieb?
(ungefahre Angabe)

11

Sind folgende Eigenschaften der Bewer-
berlnnen wichtig, um einen Job bei ihrer
Firma zu bekommen?

Ist ihnen das Durchhaltevermogen der Be-
werberlnnen im Job ... wichtig?
(hinsichtlich regelméaBigem Arbeiten)

1[] sehr

2[ ] eher

3 [] mittelmaRig
4 [] eher weniger
5[] gar nicht

143




12

Ist ihnen die Selbstiandigkeit der Bewer-
berlnnen bei der Ausfiihrung von Ar-
beitsaufgaben ... wichtig?

1[] sehr

2[ ] eher

3 [] mittelméaRig
4 [] eher weniger

5[] gar nicht
13 | Ist ihnen die Verlasslichkeit der Bewer- 1[ ] sehr
berlnnen bei der Ausfiihrung von Ar- 2[ ] eher

beitsaufgaben ... wichtig?

3 [] mittelmaRig
4 [] eher weniger

5[] gar nicht
14 | Ist es ihnen, ... wichtig, dass sich die Be- 1[ ] sehr
werberlnnen mit den Vorgesetzten verste- 2[ ] eher

hen?

3 [] mittelmaRig
4 [] eher weniger

5[] gar nicht
15 | Ist es ihnen, ... wichtig, dass sich die Be- 1] sehr
werberlnnen mit den anderen Arbeitskolle- | 2 [ ] eher

gen und Arbeitskolleginnen verstehen?

3 [] mittelméaRig
4 [] eher weniger

5[] gar nicht
16 | Ist ihnen die kérperliche Leistungsfahigkeit | 1 [ ] sehr
der Bewerberlnnen ... wichtig? 2 [ ] eher

3 [] mittelméaRig
4 [] eher weniger

5[] gar nicht
17 | Ist ihnen die psychische Leistungsfahig- 1 [] sehr
keit der Bewerberlnnen ... wichtig? 2[ ] eher

3 [] mittelmaRig
4 [] eher weniger
5[] gar nicht

18

Haben Bewerberinnen, die liber die Erst-
ausbildung hinausgehende Zusatzausbil-
dungen verfiigen (z. B. WIFI-, BFI-, AMS-
Kurse, etc.), bessere Chancen bei ihrer
Firma einen Job zu bekommen?

1[]Ja
2 [] Nein (weiter bei 20)

19

Welche Zusatzausbildungen sind denn fiir
ihre Firma wichtig?
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20

Ich mochte nun gerne iiber die Griinde,
warum die Stelle aus ihrer Sicht noch im-
mer nicht (bzw. langere Zeit nicht) besetzt
werden konnte, reden. Ich zahle ihnen im
Folgenden mogliche Griinde auf und wiir-
de sie bitten, mir zu sagen, ob das bei zu-
mindest einer der Bewerbungen zugetrof-
fen hat. Wenn es ofters der Grund war,
wiirde ich sie bitten, mir zu sagen, etwa
wie oft das zugetroffen hat.

Konnte die offene Stelle bisher (bzw. lan-
gere Zeit) nicht besetz werden, ...

weil die Bewerberlnnen die falsche Qualifi-
kation hatten?

1[]Ja

wie oft?
2 [] Nein (weiter bei 22)

21

Hatten die Bewerberlnnen ... Qualifikation?
(Mehrfachantworten méglich)

1 [] die falsche
wie oft?

2 [] eine zu niedrige

wieoft?
3 [] eine zu hohe
wieoft?
22 | ... weil es unterschiedliche Vorstellungen 1[]Ja
beziiglich des Gehalts gab wieoft?
2 [] Nein
23 | ... weil es unterschiedliche Vorstellungen 1[]Ja
beziiglich der Arbeitszeit gab wieoft?
2 [] Nein (weiter bei 25)
24 | ... weil die Arbeitszeit fiir die Bewerberin- 1 [] zu lang
nen ... war. wie oft?
(Mehrfachantworten méglich) 2 [] zu kurz
wieoft?
25 | ... weil die Bewerberlnnen an der Stelle gar | 1 [ ]Ja
nicht interessiert waren? wieoft?
(Die haben sich nur den Stempel fiirs AMS | 2 [ ] Nein
geholt)
26 | ... weil die Bewerberlnnen nicht bereit wa- 1[]Ja
ren, einen langeren Anfahrtsweg zur Arbeit wieoft?
in Kauf zu nehmen? 2 [] Nein
27 | ... weil die Bewerberlnnen nicht bereit wa- 1[]Ja
ren, im Wochentakt zu pendeln bzw. lange- wie oft?
re Montageaufenthalte zu akzeptieren? 2 [] Nein
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28 | ... weil die Bewerberlnnen nicht bereit wa- 1[]Ja
ren eine zeitlich befristete Beschaftigung wie oft?
anzunehmen? 2 [ ] Nein
29 | ... weil die Bewerberinnen nicht bereitwa- | 1[ ] Ja
ren eine geringfiigige Beschaftigung anzu- wie oft?
nehmen? 2 [ ] Nein
30 | ... weil die Bewerberlnnen keine ausrei- 1[]Ja
chenden Deutschkenntnisse hatten? wie oft?
2 [] Nein
31 | ... weil die Bewerberlnnen keine osterrei- 1[]Ja
chische Staatsbiirgerschaft hatten? wie oft?
2 [] Nein (weiter bei 33)
32 | ... weil die Bewerberlnnen keine Beschifti- | 1] Ja
gungsbewilligung hatten? wie oft?
2 [ ] Nein
33 | Ich méchte nun auch ein paar oft nicht so
gern genannte Grunde fiir Jobabsagen
thematisieren und wiirde sie bitten, moég-
lichst wahrheitsgetreu zu antworten:
) ) 1 [] sehr
Wiirden sie sagen, dass es ... 2 [ eher

... Bewerberlnnen mit Kinderbetreuungs-
pflichten bei ihrer Firma ... schwer haben,

3 [] mittelméaRig
4 [] eher weniger

einen Job zu bekommen. 5[] gar nicht
34 | ... Bewerberlnnen, die schon ofters ar- 1[] sehr
beitslos waren, bei ihrer Firma ... schwer 2 [ ] eher
haben, einen Job zu bekommen. 3 [] mittelmaRig
4 [] eher weniger
5[] gar nicht
35 | ... Bewerberlnnen, die schon ilter (iiber 50 | 1 [ ] sehr
Jahre) sind, bei ihrer Firma ... schwer ha- 2[ ] eher

ben, einen Job zu bekommen.

3 ] mittelmaRig
4 [] eher weniger

5[] gar nicht
36 | ... Bewerberlnnen, die vom AMS vermittelt | 1 [ | sehr
wurden, bei ihrer Firma ... schwer haben, 2 [ ] eher

einen Job zu bekommen.

3 ] mittelmaRig
4 [] eher weniger
5[] gar nicht
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VIELEN DANK FUR DAS GESPRACH!!!

37

Arbeitsort

(von Interviewerln ausfiillen — siehe Stel-

lenausschreibung)

38

Firmenname

(von Interviewerln ausfiillen — siehe Stel-

lenausschreibung)

39

Gewlinschter Beruf

(von Interviewerin ausfiillen — siehe Stel-

lenausschreibung)

40

Gewiinschte Qualifikation

(von Interviewerin ausfiillen — siehe Stel-

lenausschreibung)

41

Gewilinschte Arbeitszeit

(von Interviewerln ausfiillen — siehe Stel-

lenausschreibung)

42

Zugang liber
(von Interviewerin ausfiillen)

1 [_] AMS - Jobdatenbank

2 [ ] Betrieb wurde von einem inter-
viewten Arbeitssuchenden ge-

nannt — Datensatznummer
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